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 1چکیده 
سرمایه مسیر شغلی . استناشی از پیشرفت مداوم در جایگاه شغلی  شده خلقسرمایه مسیر شغلی، ارزش      
وزارت جهاد »تواند مشوقی برای تمرکز روی مسیر شغلی در آینده باشد. با توجه به بهبود عملکرد سازمانی  می

در  وزارتخانهامنیت غذایی و نقش انکارناپذیر مدیران ارشد این  تأمینهای اخیر در موضوع در سال «کشاورزی
تواند می یادشدهسرمایه مسیر شغلی مدیران ارشد وزارت  های مؤلفهبندی ، شناسایی و اولویتموصوفتحقق هدف 

؛ بهبود مستمر عملکرد سازمانی باشد درنتیجهچراغ راه کارکنان برای ارتقا به جایگاه شغلی مدیریت ارشدی و 
وزارت جهاد »سرمایه مسیر شغلی مدیران ارشد  ایه مؤلفهبندی حاضر با هدف شناسایی و رتبه پژوهش بنابراین

عد کیفی با بررسی ی و کیفی( استفاده شد. در بُآمیخته )کمّ پژوهش، اجرا شد. برای این منظور از روش «کشاورزی
سرمایه  های مؤلفهو مصاحبه با خبرگان )مدیران ارشد وزارت جهاد کشاورزی(،  پژوهشو پیشینه  مبانی نظری

در قالب  شده شناسایی های مؤلفهعد کمی، خبرگان میزان موافقت خود را با ایی شدند. در بُمسیر شغلی شناس
 شده شناسایی مؤلفه 39و تمامی  کردنددلفی فازی، در دو مرحله نظرسنجی اعلام  تکنیکپرسشنامه و از طریق 

های تحلیل محتوای کیفی و ترتیب از روشی بههای کیفی و کمّشدند. برای تحلیل داده تأییدتوسط گروه دلفی 
که از  است «وزارت جهاد کشاورزی»دلفی فازی استفاده شد. جامعه آماری پژوهش شامل مدیران ارشد  تکنیک

های نمونه انتخاب شدند. بر اساس یافته عنوان بهمدیر ارشد  15گیری هدفمند به شیوه قضاوتی، طریق نمونه
ای و پیوندهای اجتماعی زمینههای سیاسی، تجربه چندشبکه فردی، رهبری،اعتماد بین های مؤلفهپژوهش، 

 .هستند «وزارت جهاد کشاورزی»برتر سرمایه مسیر شغلی مدیران ارشد  مؤلفهترتیب پنج غیررسمی، به
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 . مقدمه1

مسیرهای  ها آن واسطه بهیندهایی که آها از طریق ایجاد ساختارها و فرسنتی، سازمان طور به     
خلق را برای کارکنان  1های مسیر شغلیفرصتتوسعه پیدا کنند،  توانند میشغلی کارکنان 

دانند را متعلق به خود می ها آنرا ایجاد و  کارکنانشانها عمدتاً مسیرهای شغلی . سازمانکنند می
، واگذار در آن مشغول به کار هستندهایی که را به شرکت خود غلیو کارکنان مسیرهای ش

اند و آغاز کرده خود اخیر، افراد کنترل بیشتری را روی مسیرهای شغلی های سالکنند. در  می
بردن آرزوهای مسیر کردن دانش و جلوابزاری برای انباشته عنوان بهها را در سازمان مشاغلشان

 ,Inkson & Arthur) گیرنددر نظر می 2کردن سرمایه مسیر شغلی، یعنی، انباشتهخود شغلی

 شودشغلی در طی زمان تعریف می هایتجربهتوالی  عنوان بهمسیر شغلی  طورکلی به (.2001
(Suutari et al., 2018.)  

ناشی از پیشرفت مداوم در جایگاه شغلی و شناخت بازار  شده خلقسرمایه مسیر شغلی، ارزش      
گذاران مالی شبیه به سرمایه (.Lamb & Sutherland, 2010) کار داخلی و خارجی رقابتی است

های بیشتر هستند، دنبال بازدهیکنند و بهگذاری میکه سرمایه مالی خود را سرمایه
بینی صرف پیش خود را در مسیر شغلیگذاران مسیر شغلی نیز وقت و انرژی خود  سرمایه
بر اساس مطالعات  (.Inkson & Arthur, 2001) کنندبیشتر سرمایه شغلی می کردن انباشته

 ها آنبرای درک، شناسایی و مدیریت سرمایه مسیر شغلی  های مؤلفهتجربی، آشنایی مدیران با 
قادر به تشخیص  مدیران که  وقتی حوزه، این پردازاننظریه از ه بسیاریبسیار مهم است. به گفت

 ،نیز نخواهند بود؛ بر این اساس آنقادر به مدیریت  ناچار بهنباشند،  سرمایه مسیر شغلیاهمیت 
  :ضرورت دارد دلایل زیربه شناخت سرمایه مسیر شغلی

دهد و امکان تعریف الزامات قرار می موردتوجههای مختلف را سرمایه مسیر شغلی، زمینهـ 
را فراهم  ها آنهای مختلف و پیشرفت در ها و سازمانمسیر شغلی برای انتقال به شغلسرمایه 

 کند.می
های سرمایه مسیر های بازار را از طریق شناخت برخی از جنبهسرمایه مسیر شغلی، پویاییـ 

های دیگری که یک مهارت فنی خاص( و جنبه :شغلی که ممکن است منسوخ شوند )برای مثال
 گیرد.انگیزش(، در نظر می :ارزشمند شوند )برای مثالممکن است 

 ها و مشاغل کمک کند. ها، سازمانتواند به تحرک بین نقشسرمایه مسیر شغلی میـ 
 مشوقی برای تمرکز روی آینده استفاده شود. عنوان بهتواند سرمایه مسیر شغلی میـ 
های مناسب در حال ظهور سرمایه هسرمایه مسیر شغلی، درک آرزوهای مسیر شغلی افراد و جنبـ 

  (.Brown & Wond, 2018) کندمسیر شغلی برای تحقق مقاصد مسیر شغلی را تشویق می
                                                 
1. Career 
2. Career Capital 
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 تأمینکلیدی، مسئولیت اصلی  های وزارتخانهیکی از  عنوان به «کشاورزی جهادوزارت »     
ریزان و برنامه عنوان به وزارتخانهمدیران ارشد این امنیت غذایی پایدار کشور را بر عهده دارد و 

های اخیر . در سالدندار ذکرشدهدر تحقق هدف راهبردی  اساسی نقشیآن،  گذاران سیاست
 توجهی قابلامنیت غذایی، بهبود  تأمیندر موضوع  «وزارت جهاد کشاورزی»عملکرد سازمانی 

 زیادیقش ، نگفته پیشدر دستیابی به هدف  یادشدهداشته است و مسلماً مدیران ارشد وزارت 
 اند. داشته
در  شده انباشتهگیری از سرمایه با بهره «وزارت جهاد کشاورزی»مدیران ارشد  طور یقینبه     

ها به اند و آنگاه به مدد این سرمایهمسیر شغلی خود به جایگاه شغلی مدیریت ارشدی ارتقا یافته
سرمایه مسیر  های مؤلفهبندی شناسایی و اولویت رو ازاین ؛اندبهبود عملکرد سازمانی کمک کرده

به کارکنان این وزارتخانه  دهندههتتواند جمی «وزارت جهاد کشاورزی»شغلی مدیران ارشد 
از  ؛بهبود مستمر عملکرد سازمانی آن باشد درنتیجهبرای ارتقا به جایگاه شغلی مدیریت ارشدی و 

ها متفاوت با سایر سازمان «ارت جهاد کشاورزیوز»سازمانی محوله به  های مأموریتسوی دیگر 
سرمایه مسیر شغلی مدیران ارشد  های مؤلفهشدن موجب متمایز ها مأموریتو این تفاوت در  است

 شود. می هااز مدیران ارشد سایر سازمان این سازمان
از ضرورت و  «وزارت جهاد کشاورزی»، اجرای پژوهش حاضر در ذکرشدهبا توجه به مطالب      

در  پژوهشی، در داخل کشور مقالهاین زمان نگارش تا  علاوهبه ؛اهمیت بالایی برخوردار است
مشاهده نشد که این موضوع خود سرمایه مسیر شغلی  های مؤلفهبندی شناسایی و اولویتمورد 

. گذارد میبودن آن صحه و بر جنبه نو استفعلی  پژوهشدلیلی بر اهمیت و ضرورت اجرای 
صورت گرفته است  گفته پیشموضوع  دربارهدر خارج از کشور نیز مطالعات اندکی  اینکهضمن 

. با توجه به مطالب بالا، شودمیاشاره شده  ها آنحاضر به  پژوهشکه در بخش پیشینه تجربی 
 جهادوزارت »سرمایه مسیر شغلی مدیران ارشد  های مؤلفهحاضر این است که  پژوهش سؤال

فعلی با هدف شناسایی و  پژوهش بنابراین ؟چگونه است ها آنبندی ند و اولویتاکدام «کشاورزی
اجرا شده  «کشاورزی جهادوزارت »سرمایه مسیر شغلی مدیران ارشد  های مؤلفه بندی اولویت
 است. 

 
  پژوهش. مبانی نظری و پیشینه 2

مسیر شغلی سازمانی یا مدل حاکم بر مسیر شغلی،  1960تا  1950های در سال. مسیر شغلی
که هدف  است دو سازمان ای کیدر  یو صعود یخط ریمس کی، یسنت یشغل ریمسبود.  1سنتی

 ها سازمان. کارکنان نسبت به است تیحقوق و موقع قیاز طر یرونیو ب ینیع تیآن کسب موفق

                                                 
1. Traditional or organizational career 
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و )نیلفروشان کند یم تأمینافراد  یرا برا یشغل تیامن زیدنبال آن، سازمان نوفادارند و به
در یک شغل یا  یمتوال هایسمِت ییک سر یمسیر شغل نتی،در دیدگاه س(. 1394، همکاران
تغییر در تعاریف مسیر شغلی، مفاهیم جدیدی  موازات به(. 1394پور، شود )قلیتعریف می سازمان

، سازی فزایندهبا جهانی شده دگرگوناین مفاهیم برای انعکاس یک محیط  .اندظهور کرده
سپاری، کارکنان های فناورانه سریع، رشد تنوع نیروی کار و گسترش استفاده از برونپیشرفت

این  (.Arthur et al., 1999; Sullivan & Baruch, 2009) اند، طراحی شدهوقت پارهموقتی و 
کارکنان و زمینه کاری را تغییر داده است و -تغییرات، ساختارهای سازمانی سنتی، روابط کارفرما

 کنند، شده استعمل می خود افراد چگونه در مسیرهای شغلی اینکهسبب واگرایی در 
(Briscoe & Hall, 2006; Forsyth, 2002; Herr, 2008; Humphreys, 2013; 

Mulhall, 2011; Sullivan & Baruch, 2009.)  
که مستلزم آن است که کارکنان در یک ساختار  گذار از مسیر شغلی بوروکراتیک سنتی     

منظم  طور بهمراتبی رو به بالا درون تعداد اندکی از ساختارهای سازمانی پیشرفت کنند، سلسله
این  (.Arthur et al., 1999; Hall, 2002; Sullivan & Arthur, 2006) ذکر شده است

و یکپارچگی  ها و دانششده مسیر شغلی مبتنی بر انباشت مهارتتردیدگاه با مفاهیم پذیرفته
گیرند، های متفاوتی در هر محیطی به عهده میای با کارکنانی که نقشزندگی شخصی و حرفه

شامل مفاهیمی نظیر  ،های مختلف مسیر شغلیشدن است. مفاهیم و استعارهدر حال جایگزین
 & Arthur) 2مسیر شغلی بدون مرز(، Briscoe & Hall, 2006) 1مسیر شغلی متنوع

Rousseau, 1996; Sullivan & Arthur, 2006،)3مسیر شغلی های پروفایل (Briscoe & 

Hall, 2006) 4مسیرهای شغلی هیبریدی (Granrose & Baccili, 2006 ) مسیر شغلی
 & Mainiero) 6و مدل مسیر شغلی کالیدوسکوپ( Peiperl & Baruch, 1997) 5پساشرکت

Sullivan, 2006; Sullivan et al., 2009 ،)اند. برای انطباق با این دگرگونی، تدوین شده 

 مدیریتو  غلیـش موفقیت یهارمعیا یپیگیری معنامتنوع بهشغلی  مسیر مسیر شغلی متنوع:ـ 
 یمسیرها هـب هـتوج ونبد نسانیا یسرمایهها گیری،جهتین . در ااست دفر مسیر شغلینه فعالا

و  دهکر رـفک ویشـخ یـتخصص هـحرف به فقط ،فرمارکا به بستهو وا شده تعیینپیشاز شغلی
  (.Rounds & Jin, 2013) کنندمی یپیگیررا  دخو امستخدا قابلیت

                                                 
1. Protean career     

2. Boundary less career                   
3. Career profiles 

4. Hybrid careers 

5. The post-corporate career  
6.The Kaleidoscope career model 
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فراتر از محدوده یک  های شغلی کهای از فرصتمرز، رشتهمسیر شغلی بی مرز:مسیر شغلی بیـ 
بنابراین افراد از ترتیبات مسیر شغلی سازمانی سنتی،  ؛کندکارفرمای واحد هستند را توصیف می

  (.Arthur & Rousseau, 1996) مستقل هستند
 های پروفایلهای اخیر شامل سازیبه مفهوم های مسیر شغلی و مسیر شغلی هیبریدی:پروفایلـ 

 اشاره شده است« 1های یکپارچهچارچوب» عنوان بهمسیر شغلی و مسیر شغلی هیبریدی 
(Sullivan & Baruch, 2009)های مختلف از هایی برای ادغام ایدهتلاش نمایانگرزیرا  ؛

  .هستندهای مسیرهای شغلی متنوع و بدون مرز استعاره
مسیرهای شغلی است که خارج از شرکت شامل مسیر شغلی پسا ـ مسیر شغلی پساشرکت:

شامل اشتغال  ،های جایگزین چندگانهافراد از گزینه ترتیب این به ؛های بزرگ وجود دارندسازمان
، وجور جمعای پروژه هایگروهکردن در تر، خوداشتغالی و یا کارتر و چابکهای کوچکدر شرکت

  (.Peiperl & Baruch, 1997) کننداستفاده می
با استفاده از استعاره کالیدوسکوپ، مدل مسیر شغلی کالیدوسکوپ  شغلی کالیدوسکوپ:مسیر ـ 

روی سه پارامتر مسیر شغلی تمرکز  هادهد که افراد چگونه موقع اتخاذ تصمیمتوضیح می
 Mainiero) دهندشان را بازتاب میتغییر مداوم در الگوی مسیرهای شغلی ترتیب این به ؛کنند می

& Sullivan, 2006; Sullivan et al., 2009.) هستند. 4چالش و 3تعادل، 2این پارامترها هویت 
توازن بین  عنوان بهبودن برای خود تعریف شده است. تعادل، واقعی عنوان بههویت  هستند.

محرک پیشرفت کاری و مسیر  عنوان بهتقاضاهای کاری و غیرکاری توصیف شده است. چالش 
 .(Sullivan et al., 2009) شغلی مشخص شده است

 

ای رشته عنوان بهمسیر شغلی را از دیدگاه سنتی  ،(1999) 5تمپلر و کاوسی. سرمايه مسیر شغلی
کردن الزامات کنند که افراد برای برآوردهمراتبی تعریف میسلسله طور به شده مرتباز مشاغل 

برای کل مسیر شغلی  اگرچهو فرض بر این است که افراد  شوندمشاغل شناسایی و انتخاب می
این تعریف  .ماننداما برای مدتی طولانی در شرکت باقی می ،مانندخود در شرکت باقی نمی

های اخیر به رویکرد سبد مسیر شغلی سال شود که درمحور توصیف میرویکرد شغل عنوان به
. اخیراً، یابندمیباق با کار انطشان ها و دانشبر مبنای مهارتتغییر پیدا کرده است که در آن افراد 

زده در ترکیبی از یک رخداد ریشه عنوان بهمسیر شغلی را  ،(2003) 6للاچیچ و همکاران
 دهد.اند که در سطوح چندگانه رخ میاجتماعی، سازمانی و فردی توصیف کرده یها تیواقع

                                                 
1. Integrative frameworks               

2. Authenticity 
3. Balance 

4. Challenge 

5. Templer & Cawsey 
6. Lellatchitch et al. 
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کنند که برای ها و دانش اشاره میتعاریف جدیدتر مسیر شغلی به مخزن وسیعی از مهارت     
از مشاغلی کسب شوند که برای افراد  توانند یمها هستند. این مهارت ازیموردندنیای کاری جدید 

های بیشتری از حیث یادگیری و کسب دانش در سطوح چندگانه اما پاداش ؛ریسک بیشتری دارند
جوی وعلاوه بر این در تعاریف جدید مسیر شغلی، مسئولیت فرد برای جست ؛همراه دارندبه

متنوع، به ایجاد سرمایه مسیر  هایتجربهاین  رویگذاری های یادگیری و توسعه و سرمایهفرصت
  (.Hill, 1998) شودمیمنجر شغلی 

توسط فرد است که شامل سرمایه اجتماعی و  شده کسبمعنای سرمایه سرمایه مسیر شغلی به     
 یا سادهاز توضیح خیلی  ،(2001اینکسون و آرتور ) (.Nawi et al., 2018) استها شایستگی

افراد از شغلی به شغل دیگر  که  یوقتاساساً  .اندکردهبرای توصیف سرمایه مسیر شغلی استفاده 
ما مسیرهای »کنند، در عوض، شروع نمییند یادگیری را از ابتدا آفر ها آنکنند، حرکت می

زیرا یادگیری  ؛آید یدرمبا فرد به حرکت  شده انباشتهتجربه «. بریمشغلیمان را با خودمان می
مسیرهای شغلی ما، مخازن »شود. در یک سازمان در بافت شرکت بعدی ادغام می آمده دست به

تجربه «. شویم یمکننده کود غنی مثابه بهما برای شرکت جدید  ها آندانشی هستند که از طریق 
های فردی، سازمانی و کنند شامل یادگیریکسب می خود شده که افراد طی مسیر شغلیانباشته

مسیر شغلی فرد  های ییداراگانه یادگیری هستند. اینها مشهور به سطوح سه است کهصنعتی 
ی فردی هستند. یسیرهای شغلی داراشوند. مهستند که به کارفرما و محیط کاری بعدی آورده می

گذاری مهم است، زمینه مسیر شغلی همانند یک زمینه مالی، جایی که بازده برای تصمیم سرمایه
هایشان بر مبنای بازده همراه دارد که در آن افراد روی خود و سازمانعنصر نفع شخصی را به

 کنند. گذاری می، سرمایهافزوده ارزشانتظار برای ورود انرژی و ایجاد مورد
 کنند:های )سرمایه( مسیر شغلی را به شرح زیر توصیف می( شایستگی1996) 1دفیلیپی و آرتور

 3شود. کاپلن و جانسنسداری مسیر شغلی مربوط میابه انگیزش و معن :2دانستن چراییـ 
 هایتجربهجوی یادگیری و رشد وانگیزش ذاتی و جست عنوان به(، دانستن چرایی را 2005)

دفیلیپی و آرتور  پژوهشبا  همراستا ،(2005) 4. دیکمن و هریساندکردهشخصی، توصیف 
که  اندکردهها، ارزش و منافعی تعریف هویت عنوان بهرا « دانستن چرایی»(، شایستگی 1996)

 اند کردهاستدلال  ها آنشوند. گو در مسیر شغلی ایجاد میوگری و گفتتوسط افراد از طریق مربی
 کند.  زیرا طول عمر مسیر شغلی را بیشتر می ؛دانستن چرایی اهمیت دارد که

                                                 
1. Defillippi & Arthur  

2. Knowing-why 

3. Cappellen & Janssens 
4. Dickman & Harris 
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ها و دانش صریح و ضمنی مربوط به این شایستگی مسیر شغلی، مهارت :1دانستن چگونگیـ 
کاربرد در پذیر و قابل، انعطافانتقال قابل ،دهد. این شایستگییک شغل خاص را در خود جای می

 .استمحیط جهانی 
های خاص مسیر شغلی افراد هم در جامعه و هم در این جزء به شبکه :2دانستن با چه کسیـ 

روابط اجتماعی  عنوان به ،(2005. این جزء متناوباً توسط دیکمن و هریس )شود یمسازمان مربوط 
 پژوهش ؛ همچنینها در یک صنعت توصیف شده استای درون سازمان و بین سازمانو حرفه

های سرمایه مسیر شغلی که هر یک از حوزه اشاره داردبه این واقعیت  ،(2005دیکمن و هریس )
د تا آن حوزه ایجاد و حفظ نتمرکز دارشناسی خاص و نیاز به یک روش ،که در بالا ذکر شدند

اساس درک مسیر  ،اندتعریف شده ،(1996سه روش دانستن که توسط دفیلیپی و آرتور )شود. 
 شغلی در دنیای کاری جدید هستند.

 ،(1996ها را با روش متفاوتی از کار دفیلیپی و آرتور )سرمایه ،(2003للاچیچ و همکاران )     
 : شود یمکه سه جزء آن در زیر توضیح داده  اندکردهتعریف 

سرمایه مسیر شغلی  یبه جزء مالی مسیر شغلی، یعنی بیان قیمت اجزا 3سرمایه اقتصادیـ 
های اجتماعی، فرهنگی و نمادین تبدیل تواند به سرمایهشود. سرمایه اقتصادی میمربوط می

 شود.
توانند برای تقویت ای که میهای مبادله: روابط، ارتباطات اجتماعی و کنش4سرمایه اجتماعیـ 

 های فرهنگی و اقتصادی، استفاده شوند.سرمایه
در زمینه  شده انباشتههای نتیجه تلاش عنوان به: کسب آموزش 5طلاعاتیسرمایه فرهنگی یا اـ 

 (.2003فرهنگی و یادگیری )للاچیچ و همکاران، 
شناخت »عنوان  با را به مفاهیم بالا، نیاز به بلوغ و هوش احساسی ،(2010لامب و سوترلند )     
و « 6باید باشد»دو دسته مختلف از سرمایه مسیر شغلی شامل سرمایه  ها آن، اضافه کردند. «4خود

مسیر شغلی به  های دهنده یصتشخ عنوان بهرا معرفی کردند که « 7خوب است باشد»سرمایه 
کنند. تمام این اشکال سرمایه مسیر شغلی، اضافه می ارزش نهایی مسیرهای شغلی افراد موفق

ها یا هنگام انتقال به سایر را درون سازمان مهارتشان ند تاکفرصتی برای افراد فراهم می
  (.Burfitt & Ferrari, 2008) ها و صنایع مبادله کنندسازمان

                                                 
1. Knowing-how 
2. Knowing-whom                                            
3. Economic capital                                     
4.Social capital                               

5. Cultural or information capital 

6. Must have capital 
7. Nice to have capital     
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های فرد است که بر ها و نگرشها، دانش، شایستگیمهارت شامل 1سرمایه حرکتی     
خود بر احتمال  نوبه بهها گذارند که این فرصتمی یرتأثتحرک مسیر شغلی فرد  یها فرصت

 یاجزا ،(2009فوریر و همکاران ) (.Forrier et al., 2009) گذارندمی یرتأثموفقیت مسیر شغلی، 
 سرمایه حرکتی را به شرح زیر شناسایی کردند:

 3همکارانکه فوگیت و  یطور همانها است. ها و توانایی: شامل دانش، مهارت2سرمایه انسانیـ 
کردن انتظارات عملکردی توانایی فرد برای برآورده نمایانگرسرمایه انسانی  اندکردهبیان  ،(2004)

 در یک شغل معین است.
، تمرکز زیادی خود شبکه و ساختار داخلی برو است روابط خارجی  برسرمایه اجتماعی: تمرکز ـ 

 .شودنمی
شود. فوگیت خواهم باشم، مربوط میمن چه کسی هستم و چه کسی می سؤالبه  :4خودآگاهیـ 

جهت برای  کننده فراهمیا  5هویت مسیر شغلی عنوان بهبه این موضوع  ،(2004و همکاران )
 .اندکردهاشاره « 6نمای داخلی مسیر شغلیقطب»
: به تمایل و توانایی برای تغییر رفتارها، احساسات و افکار در پاسخ به تقاضاهای 6سازگاریـ 

دهد تا برای سازگاری به افراد اجازه می(.Mcardle et al., 2007) کندمحیطی، اشاره می
 و شان با شرایط جدید، تکامل یابندانطباق سرمایه انسانی، سرمایه اجتماعی و هویت مسیر شغلی

  (.Forrier et al., 2009) توانمند و برانگیخته شوند

 

سرمایه مسیر  یها مؤلفهبندی در خصوص موضوع شناسایی و رتبهپژوهش. پیشینه تجربی 
همچنین در مورد موضوع ،یافت نشد پژوهشی، این مقالهشغلی در داخل کشور تا زمان نگارش 

اشاره  ها آنبه  ادامهکه در  است در خارج از کشور مطالعات اندکی صورت گرفته گفته شیپ
 .شود می

گذار مدیران ارشد زن به کارآفرینی: استفاده از »عنوان  باای در مطالعه ،(2005) 7ترجسن     
، بیان کرده است مدیران ارشد زنی که از سرمایه مسیر شغلی «شده نهینهادسرمایه مسیر شغلی 

گذشته خود برای  هایتجربهاز  وکارشان کسبکنند، هنگام ایجاد و توسعه می استفاده شده نهینهاد
 برند.  انباشته کردن سرمایه انسانی و سرمایه اجتماعی بهره می

                                                 
1. Movement capital                         

2. Human capital  
3. Fugate et al. 

4. Self-awareness       

5. Career identity      
6. Internal career compass 

7. Adaptability 

8. Terjesen 
9. Lamb 
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سرمایه مسیر شغلی برای کارکنان دانشی  یها مؤلفهای با موضوع ( در مطالعه2007) 8لامب     
شامل مدیریت و سازگاری محیطی، بلوغ و هوش احساسی، تجربه  مؤلفه 10در اقتصاد جهانی، 

طلبی و شناسایی احتمال آینده را های ذهنی و کارآفرینی،  فرصتتوسعه مهارت گذشته، توانایی
و  کرده استسرمایه مسیر شغلی برای کارکنان دانشی در اقتصاد جهانی، بیان  یها مؤلفه عنوان به

طلبی و فرصت مؤلفهاولویت اول و  عنوان بهمدیریت و سازگاری محیطی را  مؤلفهدر مطالعه خود، 
  بندی کرده است.اولویت آخر، اولویت عنوان بهشناسایی احتمال آینده را 

سرمایه مسیر شغلی مدیران با مسیرهای »با عنوان  پژوهشیدر  ،(2007) 1سوتاری و ماکلا    
سرمایه مسیر  برای زیادی توسعه ریتأثالمللی که تجربه کار بین گرفتند، نتیجه «شغلی جهانی

اند که مسیرهای شغلی شوندگان گزارش کردهمصاحبه کردندبیان  ها آنشغلی مدیران دارد. 
دارد، افزایش داده اشاره شان را که به خودآگاهی جهانی قویاً سرمایه مسیر شغلی دانستن چرایی

 است. 
 ه وسیعگسترهای کلیدی ورای این توسعه شامل به عقیده این پژوهشگران، محرک     

اند. از فرهنگی بودههای بینالمللی، سطح بالای استقلال و تفاوتها، ماهیت محیط بینمسئولیت
نشان داده است شبکه ارتباطی که  ذکرشدهلحاظ سرمایه دانستن با چه کسی، نتایج مطالعه 

شان دارد. مسیرهای شغلی آینده برزیادی  ریتأث ،المللی ایجاد کرده بودندمدیران طی مشاغل بین
سرمایه مسیر شغلی برای کارکنان دانشی با ارزش بالا در »عنوان  با پژوهشیدر  ،(2010) 2اتل

 اً به هوش احساسی خود،که کارکنان دانشی با ارزش بالا قوی گرفت، نتیجه «یک بانک آفریقایی
 کنند.سازی اجتماعی و اشتیاق برای یادگیری، تکیه میشبکه
انباشت سرمایه مسیر شغلی از طریق اخذ درجه »با عنوان  پژوهشیدر  ،(2012) 3سروب     

از  افتهیبهبود، دیدگاه فشار تحتشامل توانایی کار  مؤلفه 43، «کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی
و  مختلف، خوداعتمادی هایگروه، درک موقعیت، توانایی کار در وکار کسبجهان، درک دنیای 
، ذکر کرده است. MBAمسیر شغلی برای دارندگان درجه  یها مؤلفه عنوان بهداشتن اخلاقیات را 

توانایی  مؤلفهو در مطالعه او به  کرده استبندی را اولویت شده یمعرف یها مؤلفه پژوهشگراین 
زیکیک و  ، اختصاص یافته است.43داشتن اخلاقیات رتبه  مؤلفهو به  1رتبه  فشار تحتکار 

تر از مسیرهای شغلی دیدگاه یکپارچه یسو به»ای با موضوع در مطالعه ،(2015) 4عزدین
کارآفرینان با  میاندر  روابطشانکارآفرینانه: بررسی کیفی سه شکل سرمایه مسیر شغلی و 

های دانستن چرایی، سرمایه یها مؤلفه عنوان بهترتیب ها، دانش و روابط را به، انگیزه«فناوری بالا

                                                 
1. Suutari & Makela 

2. Ethel 

3. Serobe 
4. Zikic & Ezzedeen 
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در  ،(2015) 1سوترلند و همکاراناند. دانستن با چه کسی، معرفی کردهدانستن چگونگی و 
توسط کارکنان دانشی در  ها آنسرمایه مسیر شغلی و چگونگی کسب  یاجزا»عنوان  باپژوهشی 

سرمایه مسیر شغلی از قبیل خودانگیزشی، عزم و استقامت، آمادگی  مؤلفه 27، «صنایع مختلف
پذیری و سازگاری، (، انعطافگروهی)بازیگر  گروهکردن در ارائه و انجام خدمت، توانایی مشارکت

سازی خارج از سازمان را برای کارکنان دانشی، شناسایی و معرفی و شبکه های مردمیمهارت
: ها آنسرمایه مسیر شغلی و انباشت  یها مؤلفه»با عنوان  پژوهشیر د ،(2017) 2مزیلا اند.کرده
و مدیران  سهیرئ ئتیهسرمایه مسیر شغلی را برای  مؤلفه 20، «انداز اجرایی و مدیریت ارشد چشم

 را اول سرمایه مسیر شغلی مدیران ارشد مؤلفهبیان کرده است. وی پنج  ارشد بخش تولید
محیطی،  یآگاه اخلاق کاری قوی، عزم و استقامت،ترتیب شامل انگیزش شخصی و  به

 . ذکر کرده استبخشیدن و توانایی نفوذ و الهام ارتباطی خوب یها مهارت
مشابه قبلی در  هایپژوهشسو، تمامی مبین آن است که از یک پژوهشمرور پیشینه تجربی      

سرمایه مسیر  یها مؤلفهبه بررسی  ها آنو از سوی دیگر نیز اغلب  اندشده  انجام از کشورخارج 
سرمایه مسیر شغلی مدیران  یها مؤلفهاند و کمتر به مطالعه شغلی در کارکنان دانشی پرداخته

سرمایه مسیر شغلی  یها مؤلفهرسد که علاوه بر این، به نظر می؛ ارشد اجرایی توجه شده است
اند و انجام جامع بررسی نشده طور بهبرای مدیران ارشد در مطالعات گذشته  شده ییشناسا

 پیشینهدر  ذکرشده یخلأها بنابراین ؛استضروری  گفته شیپبیشتر در موضوع  هایپژوهش
سرمایه مسیر شغلی حاصل از مرور  یها مؤلفهاجرا شود.  حاضر پژوهشوجب شد تا ، مپژوهش

 .است آورده شده ،1در جدول  پژوهشو پیشینه  مبانی نظری
 

 پژوهشو پیشینه  مبانی نظریسرمایه مسیر شغلی حاصل از مرور  یها مؤلفه. 1جدول 

 
                                                 
1. Sutherland et al.  
2. Mzila 
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 شناسی . روش3

 های مؤلفهبندی ای است؛ زیرا هدف آن شناسایی و رتبهحاضر از لحاظ هدف، توسعه پژوهش     
نتیجه، کاربردی  نظربوده است. از  «جهاد کشاورزی وزارت»سرمایه مسیر شغلی مدیران ارشد 

 «وزارت جهاد کشاورزی»تر تواند توسط کارکنان و مدیران سطوح پاییناست؛ چون نتایج آن می
ها، ترکیبی همچنین بر اساس نحوه گردآوری داده. قرار گیرد مورداستفادهشغلی،  یبرای ارتق

ی استفاده فی و کمّاز رویکردهای کی زمان هم طور به موردنیازهای آوری دادهاست؛ زیرا برای جمع
های از مصاحبه شده حاصلهای کیفی که ابتدا با استفاده از داده ترتیب این بهشده است. 

از  شده شناساییهای با خبرگان )مدیران ارشد وزارت جهاد کشاورزی( و داده ساختاریافته نیمه
های از طریق تکمیل پرسشنامه ها مؤلفهمشخص شدند و سپس این  ها مؤلفه، مبانی نظریمرور 

 . ندبندی شداولویت دلفی فازی، تکنیکخبرگان و به کمک  توسط ساختاریافته
با  ها آن میاناست که از  «وزارت جهاد کشاورزی»شامل مدیران ارشد  پژوهشجامعه آماری      

فمند و به شیوه گیری هدمدیر ارشد با روش نمونه 15گیری، تعداد استفاده از معیار کفایت نمونه
نظری و پیشینه  مبانیمند . با توجه به مطالعه نظامشدندانتخاب  کننده مشارکت عنوان بهقضاوتی 
 ها آنیافته با ساختارهای نیمهگیری از نظر خبرگان از طریق انجام مصاحبه، بهرهپژوهشتجربی 

دلفی  تکنیکشده مراحل اجرای زداییاختلاف بین میانگین فازی اینکهبه  توجهو همچنین با 
از پایایی مناسبی برخوردار است.  پژوهش بنابراین ،(، بوده است1/0فازی کمتر از حد آستانه )

نیز  پژوهشاعتبار محتوایی  ،اندکنندگان در پژوهش، خبرگان موضوع بودهمشارکت که ازآنجا
حتوا و توسط متخصصان از طریق روش روایی م ساختاریافته. روایی پرسشنامه شودمیتضمین 

پرسشنامه نیز با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ محاسبه  هایسؤال. پایایی تأیید شد، ربط ذی
 (.  2)جدول  است هاسؤالبرای تمامی  قبول قابلکه نتایج مبین پایایی  شد
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 پرسشنامه هایلسؤا. پایایی 2جدول 

 
 

 ها يافتهو  ها. تحلیل داده4

سرمایه مسیر شغلی  های مؤلفه، نخستنتایج پژوهش در دو بخش ارائه شده است. در بخش      
کشاورزی(،  ساختارمند با خبرگان )مدیران ارشد وزارت جهاداز طریق مصاحبه نیمه شده شناسایی

های کیفی حاصل از مصاحبه با خبرگان از روش (. برای تحلیل داده3)جدول  شدندمشخص 
ها، مشخص که ابتدا جملات کلیدی مصاحبه ترتیب این به شد؛کیفی استفاده  تحلیل محتوای

 .  شدها، تبدیل ها به مقولهها و زیر مقولهدها به زیر مقولهدها، کُاین جملات به کُ سپسو  شدند
 

 از طریق مصاحبه شده شناساییسرمایه مسیر شغلی  های مؤلفه. 3جدول 
 مؤلفه مؤلفه مؤلفه مؤلفه مؤلفه مؤلفه

 مهارت ادراکی مهارت کلامی
مشارکت 

 مذهبی
 فرهنگ سازمان

های سیستم
 اطلاعاتی ویژه

های شبکه
 سیاسی

 تحمل سیاسی فردیاعتماد بین دگرخواهی
فلسفه وجودی 

 سازمان
افزارهای نرم

 عمومی و کاربردی
 مشارکت

 شناختیروان

 محوریارزش
سرمایه فرهنگی 

 نمادین
 آوریتاب

فرایندهای 
کاری و 
 مدیریتی

 مدیریت دانش
هوش 
 سازمانی

تغییر چارچوب 
 ذهنی

رهبری و 
 مشارکت مدنی

 سواد سیاسی هوش سیاسی بینیخوش
هوش 
 فیزیکی

سرمایه فرهنگی 
 عینی

 هاقبول تفاوت



 

 171 ... )صیدزاده و همکاران( هایلفهؤم بندیتیو اولو ییشناسا

 تکنیکو از طریق  ساختاریافتهدر قالب پرسشنامه  شده شناسایی های مؤلفهدر بخش دوم،      
که خبرگان  ترتیب این به شدند؛بندی ، رتبهدوم وهای مراحل اول دلفی فازی با اجرای نظرسنجی

در قالب پرسشنامه و از طریق متغیرهای کلامی  ذکرشده های مؤلفهمیزان موافقت خود را با 
، 4و جدول  1بر اساس شکل  رهایمتغ نیا. کردندخیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد اعلام 

ها از طریق بیان داده سازی نرمالدر روش دلفی فازی، اند. شده فیتعر یمثلث یاعداد فازبه شکل 
و  پورکفاشگیرد )شده(، صورت میزداییهای فازیبین اعداد صفر و یک )میانگین ها آنمقادیر 

 (.1391علیزاده زواروم، 
     

 
 (1381. تابع عضویت متغیرهای کلامی )آذر و فرجی، 1شکل 

 
 (1381شده )آذر و فرجی، . نحوه تبدیل متغیرهای کلامی به اعداد فازی مثلثی و اعداد فازی قطعی4جدول 

 اعداد فازی مثلثی متغیرهای کلامی
اعداد فازی قطعی 

 شده

 0625/0 (0، 0، 25/0) خیلی کم

 0625/0 (0، 25/0، 5/0) کم

 3125/0 (25/0، 5/0، 75/0) متوسط

 5625/0 (5/0 ،75/0، 1) زیاد

 75/0 (75/0، 1، 1) خیلی زیاد
 

 آوردن میانگین فازی مثلثی، استفاده شده است. دست بهاز روابط زیر برای 
 

Ai=(a1
(i),a2

(i),a3
(i)),i=1,2,3,…,n    

𝐴
𝑎𝑣𝑒=(𝑚1,𝑚2,𝑚3)=(

1

𝑛
∑ 𝑎1

(𝑖)𝑛
𝑖=1 ,

1

𝑛
∑ 𝑎2

(𝑖),
1

𝑛
∑ 𝑎3

(𝑖))𝑛
𝑖=1

𝑛
𝑖=1

 
 

خبرگان  هایمیانگین نظر دهندهنشان 𝐴𝑎𝑣𝑒ام و iنظر خبره  نمایانگر 𝐴𝑖در این روابط،      
 اند. هاز طریق رابطه مینکووسکی زیر محاسبه شدشده همچنین اعداد فازی قطعی ؛است

 

𝑥 = 𝑚 +
𝛽 − 𝛼

4
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 ، ارائه شده است. نخستخبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله  های، میانگین نظر5در جدول 
 

 نخستخبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله  نظرهای. میانگین 5جدول 

 میانگین فازی مثلثی ها مؤلفه
(m, α, β) 

 میانگین

 زدايی فازی

 شده

 میانگین فازی مثلثی ها مؤلفه
(m, α, β) 

 میانگین

 زدايی فازی

 شده

 653/0 (633/0، 883/0، 966/0) تخصص
افزارهای عمومی و نرم

 کاربردی
(866/0 ،716/0 ،

466/0) 
503/0 

 574/0 (533/0، 783/0، 95/0) مدیریت دانش 695/0 (683/0، 933/0، 983/0) ایچندزمینهتجربه 

 666/0 (65/0، 9/0، 966/0) سواد سیاسی 575/0 (55/0، 8/0، 9/0) مهارت کلامی

 724/0 (716/0، 966/0، 1) های سیاسیشبکه 653/0 (633/0، 883/0، 966/0) مهارت کارآفرینی

 57/0 (533/0، 783/0 ،933/0) مهارت ادراکی
 مشارکت

 شناختیروان
(966/0 ،916/0 ،

666/0) 
678/0 

 فروتنی 75/0 (75/0، 1، 1) فردیاعتماد بین
(866/0 ،683/0 ،

433/0) 
478/0 

پیوندهای اجتماعی 
 غیررسمی

 599/0 (566/0، 816/0، 95/0) خودآگاهی 699/0 (683/0، 933/0، 1)

 و مشارکترهبری 
 مدنی

 دگرخواهی 487/0 (45/0، 7/0، 85/0)
(933/0 ،833/0 ،

583/0) 
608/0 

 محوریارزش 57/0 (533/0، 783/0، 933/0) مشارکت مذهبی
(966/0 ،833/0 ،

583/0) 
616/0 

 تغییر چارچوب ذهنی 641/0 (616/0، 866/0، 966/0) خودکارآمدی
(916/0 ،733/0 ،

483/0) 
528/0 

 524/0 (483/0، 733/0، 9/0) هاقبول تفاوت 553/0 (516/0، 766/0، 916/0) آوریتاب

 541/0 (5/0، 75/0، 916/0) بنیادی هایسؤال 524/0 (483/0، 733/0، 9/0) بینیخوش

 637/0 (616/0، 866/0، 95/0) فرهنگ سازمان
سرمایه فرهنگی 

 نمادین
(833/0 ،783/0 ،

533/0) 
545/0 

 فرهنگی عینیسرمایه  653/0 (633/0، 883/0، 966/0) گروهیکار 
(883/0 ،733/0 ،

483/0) 
52/0 

یندهای کاری و آفر
 مدیریتی

(95/0 ،816/0 ،566/0) 599/0 
سرمایه فرهنگی 

 نهادی
(9/0 ،716/0 ،45/0) 496/0 

 599/0 (566/0، 816/0، 95/0) هوش احساسی 724/0 (716/0، 966/0، 1) رهبری

 637/0 (616/0، 866/0، 95/0) هوش سیاسی 461/0 (416/0، 6/0، 783/0) هوش فیزیکی

 699/0 (683/0، 933/0، 1) فلسفه وجودی سازمان 637/0 (616/0، 866/0، 95/0) هوش معنوی

 637/0 (616/0، 866/0، 95/0) تحمل سیاسی 653/0 (633/0، 883/0، 966/0) هوش سازمانی

های سیستم
 اطلاعاتی ویژه

(933/0 ،783/0 ،533/0) 57/0    

 
مقایسه نتایج آن با  منظور به، نظرسنجی مرحله دوم نخستبعد از اجرای نظرسنجی مرحله     

 نشان داده شده است.  ،6، انجام شد که نتایج آن در جدول اولنظرسنجی مرحله 
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 خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله دوم . میانگین نظرهای6جدول 

 میانگین فازی مثلثی ها مؤلفه
(m, α, β) 

 میانگین

 زدايی فازی

 شده

 میانگین فازی مثلثی ها مؤلفه
(m, α, β) 

 میانگین

 زدايی فازی

 شده

 67/0 (65/0، 9/0، 983/0) تخصص
افزارهای عمومی و نرم

 کاربردی
(833/0 ،666/0 ،416/0) 457/0 

 541/0 (5/0، 75/0، 916/0) مدیریت دانش 712/0 (7/0، 95/0، 1) ایتجربه چندزمینه

 666/0 (65/0، 9/0، 966/0) سواد سیاسی 637/0 (616/0، 866/0، 95/0) مهارت کلامی

 724/0 (716/0، 966/0، 1) های سیاسیشبکه 67/0 (65/0، 9/0، 983/0) مهارت کارآفرینی

 599/0 (566/0، 816/0، 95/0) مهارت ادراکی
 مشارکت

 شناختیروان
(966/0 ،9/0 ،65/0) 666/0 

 507/0 (466/0، 716/0، 883/0) فروتنی 75/0 (75/0، 1، 1) فردیاعتماد بین

پیوندهای اجتماعی 
 غیررسمی

 599/0 (566/0، 816/0، 95/0) خودآگاهی 712/0 (7/0، 95/0، 1)

 و مشارکترهبری 
 مدنی

(866/0 ،716/0 ،
466/0) 

 625/0 (6/0، 85/0، 95/0) دگرخواهی 503/0

 629/0 (6/0، 85/0، 966/0) محوریارزش 495/0 (45/0، 7/0، 883/0) مشارکت مذهبی

، 866/0، 966/0) خودکارآمدی
616/0) 

 557/0 (516/0، 766/0، 933/0) تغییر چارچوب ذهنی 641/0

 541/0 (5/0، 75/0، 916/0) هاقبول تفاوت 583/0 (55/0، 8/0، 933/0) آوریتاب

 557/0 (516/0 ،766/0، 933/0) بنیادی هایسؤال 541/0 (5/0، 75/0، 916/0) بینیخوش

، 883/0، 966/0) فرهنگ سازمان
633/0) 

سرمایه فرهنگی  653/0
 نمادین

(95/0 ،8/0 ،516/0) 553/0 

، 933/0، 983/0) گروهیکار 
683/0) 

 474/0 (433/0، 683/0، 85/0) سرمایه فرهنگی عینی 695/0

یندهای کاری و آفر
 مدیریتی

(933/0 ،766/0 ،
516/0) 

سرمایه فرهنگی  557/0
 نهادی

(9/0 ،733/0 ،483/0) 524/0 

 612/0 (583/0، 833/0، 95/0) هوش احساسی 724/0 (716/0، 966/0، 1) رهبری

 641/0 (616/0، 866/0، 966/0) هوش سیاسی 441/0 (4/0، 633/0، 8/0) هوش فیزیکی

فلسفه وجودی  612/0 (583/0، 833/0، 95/0) هوش معنوی
 سازمان

(1 ،933/0 ،683/0) 699/0 

، 883/0، 966/0) هوش سازمانی
633/0) 

 603/0 (583/0، 85/0، 933/0) تحمل سیاسی 653/0

های اطلاعاتی سیستم
 ویژه

(9/0 ،733/0 ،483/0) 524/0 - - - 

 

های مراحل اول و دوم، ارائه خبرگان در نظرسنجی نظرهای، میزان اختلاف بین 7در جدول      
 شده است.
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 های مراحل اول و دومخبرگان در نظرسنجی هایاختلاف بین نظر. میزان 7جدول 

 مؤلفه

 میانگین

 زدايی فازی

شده مرحله 

 اول

 میانگین

زدايی فازی

شده مرحله 

 دوم

اختلاف بین 

 میانگین

شده  زدايی فازی

 مراحل اول و دوم

 مؤلفه

 میانگین

شده  زدايی فازی

 مرحله اول

 میانگین

 زدايی فازی

شده مرحله 

 دوم

بین  اختلاف

 میانگین

 زدايی فازی

شده مراحل 

 اول و دوم

 017/0 67/0 653/0 تخصص
افزارهای نرم

عمومی و 
 کاربردی

503/0 457/0 046/0- 

تجربه 
 ایچندزمینه

695/0 712/0 017/0 
مدیریت 

 دانش
574/0 541/0 033/0- 

مهارت 
 کلامی

 0 666/0 666/0 سواد سیاسی 062/0 637/0 575/0

مهارت 
 کارآفرینی

653/0 67/0 017/0 
های شبکه

 سیاسی
724/0 724/0 0 

مهارت 
 ادراکی

57/0 599/0 029/0 
 مشارکت

 شناختیروان
678/0 666/0 012/0- 

اعتماد 
 فردی بین

 029/0 507/0 478/0 فروتنی 0 75/0 75/0

پیوندهای 
اجتماعی 
 غیررسمی

 0 599/0 599/0 خودآگاهی 013/0 712/0 699/0

و رهبری 
 مشارکت

 مدنی
 017/0 625/0 608/0 دگرخواهی 016/0 503/0 487/0

مشارکت 
 مذهبی

 013/0 629/0 616/0 محوری ارزش -075/0 495/0 57/0

 0 641/0 641/0 خودکارآمدی
تغییر 

چارچوب 
 ذهنی

528/0 557/0 029/0 

 03/0 583/0 553/0 آوریتاب
-قبول تفاوت

 ها
524/0 541/0 017/0 

 017/0 541/0 524/0 بینیخوش
 هایسؤال

 بنیادی
541/0 557/0 016/0 

فرهنگ 
 سازمان

سرمایه  016/0 653/0 637/0
فرهنگی 
 نمادین

545/0 553/0 008/0 

سرمایه  042/0 695/0 653/0 گروهیکار 
فرهنگی 

 عینی

52/0 474/0 043/0- 

فرایندهای 
کاری و 
 مدیریتی

سرمایه  -002/0 557/0 599/0
فرهنگی 

 نهادی

496/0 524/0 028/0 

هوش  0 724/0 724/0 رهبری
 احساسی

599/0 612/0 013/0 

هوش 
 فیزیکی

 004/0 641/0 637/0 هوش سیاسی -02/0 441/0 461/0

 0 699/0 699/0فلسفه  -025/0 612/0 637/0 هوش معنوی



 

 175 ... )صیدزاده و همکاران( هایلفهؤم بندیتیو اولو ییشناسا

 مؤلفه

 میانگین

 زدايی فازی

شده مرحله 

 اول

 میانگین

زدايی فازی

شده مرحله 

 دوم

اختلاف بین 

 میانگین

شده  زدايی فازی

 مراحل اول و دوم

 مؤلفه

 میانگین

شده  زدايی فازی

 مرحله اول

 میانگین

 زدايی فازی

شده مرحله 

 دوم

بین  اختلاف

 میانگین

 زدايی فازی

شده مراحل 

 اول و دوم

وجودی 
 سازمان

هوش 
 سازمانی

تحمل  0 653/0 653/0
 سیاسی

637/0 603/0 034/0- 

های سیستم
اطلاعاتی 

 ویژه

57/0 524/0 046/0-     

 

های زدایی شده نظرسنجیهای فازی، اختلاف بین میانگین7در جدول  ینکهابا توجه به      
توان شود و می، نظرسنجی از خبرگان متوقف میاست( 1/0کمتر از حد آستانه ) و دوممراحل اول 

بر اساس میانگین  اند.سرمایه مسیر شغلی به اجماع رسیده یها مؤلفهخبرگان در مورد که گفت 
سرمایه مسیر شغلی  یها مؤلفهبندی شده نظرسنجی مرحله دوم )نهایی(، اولویتزداییفازی

 .است، 8به شرح جدول  «یجهاد کشاورزوزارت »مدیران ارشد 
 

 سرمایه مسیر شغلی یها مؤلفهبندی . اولویت8جدول 

 مؤلفه اولويت مؤلفه اولويت مؤلفه اولويت

 19 مهارت کلامی 10 فردیاعتماد بین 1
 ها،، قبول تفاوتینیب خوش

 مدیریت دانش

 20 محوریارزش 11 های سیاسیرهبری، شبکه 2
 سرمایه فرهنگی نهادی،

های اطلاعاتی سیستم
 ویژه

3 
ای، تجربه چند زمینه

پیوندهای اجتماعی 
 غیررسمی

 فروتنی 21 دگرخواهی 12

 مدنی و مشارکترهبری  22 هوش معنویهوش احساسی،  13 فلسفه وجودی سازمان 4

 مشارکت مذهبی 23 تحمل سیاسی 14 گروهیکار  5

 سرمایه فرهنگی عینی 24 مهارت ادراکی، خودآگاهی 15 تخصص، مهارت کارآفرینی 6

7 
 سواد سیاسی، مشارکت

 شناختیروان
 25 آوریتاب 16

افزارهای عمومی و نرم
 کاربردی

8 
فرهنگ سازمان، هوش 

 سازمانی
17 

تغییر چارچوب ذهنی، 
یندهای آبنیادی، فرهای  سؤال

 یریتیو مدکاری 
 هوش فیزیکی 26

 سرمایه فرهنگی نمادین 18 هوش سیاسی، خودکارآمدی 9

 

 

 



1397، پايیز 35انداز مديريت دولتی، سال نهم، شماره  چشم   176 

 پیشنهادها و گیری نتیجه. 5

سرمایه مسیر شغلی مدیران ارشد  یها مؤلفهبندی حاضر با هدف شناسایی و رتبه پژوهش     
کار بهی و کیفی( آمیخته )کمّ پژوهشروش ، اجرا شد. برای این منظور «کشاورزیوزارت جهاد »

ساختاریافته با و مصاحبه نیمه پژوهشو پیشینه  مبانی نظریعد کیفی از طریق بررسی . در بُرفت
سرمایه مسیر شغلی شناسایی شدند. در  یها مؤلفهخبرگان )مدیران ارشد وزارت جهاد کشاورزی(، 

در قالب پرسشنامه  شده ییشناسا یها مؤلفهبرگان میزان موافقت خود را با ی، خعد کمّبُ
. بر اساس نتایج کردنددلفی فازی در دو مرحله نظرسنجی اعلام  تکنیکیافته و از طریق  ساختار

های پژوهش، . با توجه به یافتهتأیید شدندگروه دلفی  توسط شده ییشناسا مؤلفه 39 هر، پژوهش
ای و پیوندهای اجتماعی زمینههای سیاسی، تجربه چندفردی، رهبری، شبکهاعتماد بین یها مؤلفه

 .هستندبرتر سرمایه مسیر شغلی  مؤلفهغیررسمی، پنج 
؛ است نخستفردی دارای رتبه اعتماد متقابل بین مؤلفهشده، ذکر گانه پنج یها مؤلفه میاناز      

فردی افقی )اعتماد بین ، اعتماد بینیادشدهکه در مسیر شغلی مدیران ارشد وزارت  معنا به این
(، بیشترین نقش و برعکسفردی عمودی )اعتماد کارکنان به سرپرست و ( و اعتماد بینیفانرد هم

 «وزارت جهاد کشاورزی»مدیران ارشد  درواقعایفا کرده است.  ها آنشغلی  یسهم را در ارتقا
فردی از قبیل گیری از پیامدهای مثبت اعتماد بینر مسیر شغلی خود با بهرهاند دتوانسته

یابی کاری، رضایت شغلی، رفتارهای شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی، هویت خاطر تعلق
رهبری، جایگاه دوم  مؤلفهسازمانی و رفتارهای نوآور به جایگاه شغلی مدیریت ارشدی ارتقا یابند. 

دیگران، عاملی مهم و ضروری  بر نفوذ  اعمالعبارتی توانایی اده است؛ بهرا به خود اختصاص د
های سیاسی در سازمان، . ایجاد شبکهبوده استبرای پیشرفت در مسیر شغلی مدیران ارشد 

 دهدکه نشان می است ها آنشغلی مدیران ارشد در مسیر شغلی  یبرتر در ارتقا مؤلفهسومین 
های سیاسی عمودی )تعامل با تعامل با همکاران( و شبکههای سیاسی افقی )ایجاد شبکه

 «وزارت جهاد کشاورزی»ای در پیشرفت شغلی مدیران ارشد مسئولان سازمان(، نقش عمده
 داشته است. 

تجربه  .استبرتر سرمایه مسیر شغلی  مؤلفهچهارمین  ،ایداشتن تجربه چند زمینه     
تری از های مختلف در سازمان، درک جامعایفای نقش شود تا کارکنان باای باعث می زمینه چند

شغلی در مسیر شغلی  یو شایستگی بیشتری برای ارتقا کنندنقاط قوت و ضعف سازمان کسب 
برتر سرمایه مسیر شغلی در این پژوهش، پیوندهای اجتماعی  مؤلفه. پنجمین دست آورندبهخود 

شود تا غیررسمی در محیط کار موجب می. برقراری روابط و پیوندهای اجتماعی استغیررسمی 
های موجود در این پیوندها برای پیشرفت سلامت روانی خود از منابع و حمایت ینتأمافراد ضمن 

سرمایه مسیر شغلی در این پژوهش نیز  شده ییشناسا یها مؤلفهشغلی خود استفاده کنند. سایر 
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اند و مدیران نقش داشته «یکشاورزجهاد وزارت »خود در پیشرفت شغلی مدیران ارشد  نوبه به
در مسیر شغلی خود  شده ییشناسا مؤلفه 39با انباشت و استفاده از تمامی  یادشدهارشد وزارت 

برای پیشرفت در مسیر شغلی  هاآن نبودن، دلیلی بر مهم ها مؤلفهتبیین سایر اند و عدمارتقا یافته
در پیشرفت مسیر شغلی با نتایج  گروهی کار مؤلفهنقش  دربارههای این پژوهش نیست. یافته

مطابقت دارد. این  ،(2017( و مزیلا )2015(، سوترلند و همکاران )2012سروب ) هایپژوهش
(، لامب 2012های سروب )شغلی نقش دارد با نتایج پژوهش ینتیجه که هوش احساسی در ارتقا

. نقش خودآگاهی در پیشرفت سویی دارد( هم2010( و اتل )2015) همکاران و(، سوترلند 2007)
(، سوتاری و ماکلا 2012سروب ) هایپژوهششغلی، یافته دیگر پژوهش حاضر است که با نتیجه 

 . است راستا هم ،(2017مزیلا ) و (2007)
جایگاه شغلی در مسیر شغلی سهم دارد با نتیجه  یگذشته در ارتقا هایتجربه اینکه     

 ،(2017( و مزیلا )2007(، لامب )2005(، ترجسن )2015سوترلند و همکاران ) های پژوهش
شغلی با نتیجه مطالعات  یدر مورد نقش رهبری در ارتقا حاضر پژوهشتطابق دارد. نتیجه 

مشابه است. نقش دانش و تخصص در پیشرفت  ،(2017( و مزیلا )2015سوترلند و همکاران )
سوترلند و همکاران  هایپژوهشرو با نتیجه  پژوهش پیشنتیجه دیگر  عنوان بهمسیر شغلی 

 ی. نقش مهارت کارآفرینی در ارتقادر یک راستا است ،(2017( و مزیلا )2010(، اتل )2015)
 مشابهت دارد.  ،(2007( و لامب )2012های سروب )جایگاه شغلی با نتیجه پژوهش

مطالعات سوترلند و همکاران  نقش سرمایه فرهنگی نهادی در پیشرفت شغلی با نتیجه     
خودکارآمدی، فروتنی و  یها مؤلفه. نقش یکسان است ،(2017( و مزیلا )2007(، لامب )2015)

. است راستا هم( 2012سروب ) پژوهشبنیادی در پیشرفت مسیر شغلی با نتیجه  هایسؤالطرح 
شغلی به ترتیب با  ینقش هوش معنوی و نقش پیوندهای اجتماعی غیررسمی در ارتقا ینکها در

شود مدیران بنابراین پیشنهاد می؛ خوانی داردهم ،(2010( و اتل )2007نتیجه پژوهش لامب )
 یجهدرنتبرای ارتقا در مسیر شغلی خود و  «وزارت جهاد کشاورزی»تر و کارکنان سطوح پایین

 یها مؤلفهماعی )ایجاد و انباشت سرمایه اجت بردستیابی به جایگاه شغلی مدیریت ارشدی، بیشتر 
رهبری(، سرمایه  مؤلفه)فردی و پیوندهای اجتماعی غیررسمی(، سرمایه سازمانی اعتماد بین

گذاری ای(، سرمایهزمینهتجربه چند مؤلفههای سیاسی( و سرمایه انسانی ) شبکه مؤلفهسیاسی )
 کنند.        

 

 

 

 



1397، پايیز 35انداز مديريت دولتی، سال نهم، شماره  چشم   178 

 منابع
 . تهران: نشر اجتماع.علم مدیریت فازی(. 1381آذر، عادل و فرجی، حجت ). 1
 تهران: سمت. ها و کاربردها(. مدیریت منابع انسانی )مفاهیم، تئوری(. 1394، آرین )پور یقل. 2
فازی  دلفی مراتبیسلسله تحلیل یندآفر کارگیری به(. 1391پور، آذر و علیزاده زوارم، علی )کفاش. 3

(FDAHP)  مراتبی سلسله خوشه تحلیلو(HCA) ام.اف.آر مدل در (RFM) دوره ارزش تعیین جهت 

 .68-51 ،(3)2، بازاریابی نوین تحقیقات مشتری. عمر
ماهنامه کار و (. نگاهی به مسیرهای شغلی جدید. 1394نیلفروشان، پریسا و امینی شلمزاری، راضیه ). 4

 .   29-22، 188عه، جام
5. Arthur, M. B., Inkson, K., & Pringle, J. K. (1999). The New Careers: Individual 

Action and Economic Change. London: Sage Publications. 

6. Arthur, M. B., & Rousseau, D. (1996). The Boundary less Career: a New 

Employment Principle for a New Organizational Era. New York: Oxford University 

Press. 

7. Briscoe, J. P., & Hall, D. T. (2006). The Interplay of Boundary less and Protean 

Careers: Combinations and Implications. Journal of Vocational Behavior, 69, 4–18. 

8. Burfitt, A., & Ferrari, E. (2008). The Housing and Neighborhood Impacts of 

Knowledge-Based Economic Development Following Industrial Closure. Policy 

Studies, 29(3), 293-304. 

9. Cappellen, T., & Janssens, M. (2005). Career Paths of Global Managers: Towards 

Future Research. Journal of World Business, 40(4), 348-360. 

10. Defillippi, R. J, & Arthur, M. B. (1996). The Boundary less Career: a 

Competency-Based Perspective. Journal of Organizational Behavior, 15(2), 307–

324. 

11. Dickman, M., & Harris, H. (2005). Developing Career Capital for Global 

Careers: the Role of International Assignment. Journal of World Business, 40(5), 

399-408. 

12. Ethel, N. (2010). Career capital for high-value knowledge workers in a South 

African bank. (Dissertation of MBA). Pretoria University. 

13. Forrier, A., Sels, L., & Steynen, D. (2009). Career Mobility at the Intersection 

between Agent and Structure: a Conceptual Model. Journal of Occupational and 

Organizational Psychology, 82, 739-759. 

14. Forsyth, P. (2002). Career Management. Oxford: Capstone Publishing. 

15. Fugate, M., Kinicki, A. J., & Ashforth, B. E. (2004). Employability: a Psycho-

Social Construct, its Dimensions, and Applications. Journal of Vocational Behavior, 

65(1), 14-38. 

16. Granrose, C. S., & Baccili, P. A. (2006). Do Psychological Contracts Include 

Boundary less or Protean Careers? Career Development International, 11(3), 163-

182. 

17. Hall, D. T. (2002). Careers in and out of Organizations. London: Sage 

Publications. 

18. Herr, E. L. (2008). Social Contexts for Career Guidance throughout the World. 

New York: Springer. 

19. Hill, L. A. (1998). Managing your Career. Harvard Business Review, 15(9), 494-

082. 



 

 179 ... )صیدزاده و همکاران( هایلفهؤم بندیتیو اولو ییشناسا

20. Humphreys, J. (2013). The Way We Work Now. Irish Times, 12 January, 6. 
21. Inkson, K., & Arthur, M. B. (2001). How to be a Successful Career Capitalist. 

Organizational Dynamics, 30(1), 48-61. 

22. Lamb, M. (2007). The Components of Career Capital for Knowledge Workers in 

the Global Economy. (Research Report). Gordon Institute of Business Science, 

University of Pretoria. 

23. Lamb, M., & Sutherland, M. (2010). The Components of Career Capital for 

Knowledge Workers in the Global Economy. The International Journal of Human 

Resource Management, 21(3), 295-312. 

24. Lellatchitch, A., Mayrhofer, W., & Meyer, M. (2003). Career Fields: a Small 

Step towards a Grand Career Theory? International Journal of Human Resources 

Management, 14(5), 723-750. 

25. Mainiero, L. A., & Sullivan, S. E. (2006). The Opt-Out Revolt: how People are 

Creating Kaleidoscope Careers outside of Companies. New York: Davies-Black. 

26. Mcardle, S., Waters, L., Briscoe, J. P., & Hall, D. T. (2007). Employability 

during Unemployment: Adaptability, Career Identity and Human and Social Capital. 

Journal of Vocational Behavior, 71: 247-264. 

27. Mulhall, S. (2011). CSI: Career Success Investigation. Irish Journal of 

Management, 30(2), 67-93. 

28. Mzila, N. M. (2017). Career Capital Components and their Accrual: a Senior 

Management and Executive Perspective. (Research Report). Gordon Institute of 

Business Science, University of Pretoria. 

29. Nawi, N. R. C., Arshad, M. M., Krauss, S. E., & Ismail, I. A. (2018). Social 

Entrepreneur As Career: Why it Attracts Youth in Malaysia? International Journal 

of Academic Research In Business and Social Sciences, 8(6): 24-36. 

30. Peiperl, M., & Baruch, Y. (1997). Back to Square Zero: the Post-Corporate 

Career. Organizational Dynamics, 25(4): 6-22. 

31. Rounds, J. B., & Jin, J. (2013). Nature, Importance, and Assessment of Needs 

and Values. In Brown, S.D. & Lent, R.W, Career Development and Counseling: 

Putting Theory and Research to Work, 2 end, John Wiley & Sons, Inc., Hoboken, 

New Jersey, pp. 41-48. 

32. Serobe, M. (2012). Career Capital Accumulation through the Master of Business 

Administration Degree. (Research Report). Gordon Institute of Business Science, 

University of Pretoria. 

33. Sullivan, S., & Arthur, M. B. (2006). The Evolution of the Boundary less Career 

Concept: Examining Physical and Psychological Mobility. Journal of Vocational 

Behavior, 69(1), 19-29. 

34. Sullivan, S., & Baruch, Y. (2009). Advances in Career Theory and Research: a 

Critical Review and Agenda for Future Exploration. Journal of Management, 35(6), 

1542-1571. 

35. Sullivan, S., Forret, M. L., Carraher, S. M., & Mainiero, L. A. (2009). Using the 

Kaleidoscope Career Model to Examine Generational Differences in Work 

Attitudes. Career Development International, 14(3), 284-302. 

36. Sutherland, M., Naidu, G., Seabela, S., Crosson, S., & Nyembe, E. (2015). The 

Components of Career Capital and how they are acquired by Knowledge Workers 

across Different Industries. Journal of Business Management, 46(4), 1-10.  

37. Suutari, V. & Makela, K. (2007). The Career Capital of Managers with Global 

Careers. Journal of Managerial Psychology, 22(7), 628-648. 



1397، پايیز 35انداز مديريت دولتی، سال نهم، شماره  چشم   180 

38. Suutari, V., Brewster, C., Makela, L., Dickmann, M., & Tornikoski, C. (2018). 

The effect of international work experience on the career success of expatriates: A 

comparison of assigned and self-initiated expatriates. Human Resource 

Management, 57(1), 37-54. 

39. Templer, A. J., & Cawsey, T. F. (1999). Rethinking Career Development in an 

Era of Portfolio Careers. Career Development International, 4(2), 70-76. 

40. Terjesen, S. (2005). Senior Women Managers’ Transition to Entrepreneurship: 

Leveraging Embedded Career Capital. Career Development International, 10(3), 

246-259. 

41. Zikic, J., & Ezzedeen, S. (2015). Towards a more Integrated View of 

Entrepreneurial Careers: Qualitative Investigation of the three Forms of Career 

Capital and their Relationships among High Tech Entrepreneurs. International 

Journal of Entrepreneurial Behavior and Research, 21(6), 756-777. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


