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Abstract 

In today's changing and unpredictable world where jobs and careers require 

people to play roles in various situations, career capital helps people by providing 

a set of skills, competencies and capabilities acquired throughout their 

professional lives. So that they have enough strength and preparation for different 

jobs. The purpose of this research is to identify the factors affecting the career 

capital of senior managers in public organizations. This research has a qualitative 

approach in terms of the type and nature of the data and is practical in terms of its 

purpose. The statistical population of the research is the managers of the public 

organizations in Qom province, 9 of them were selected using the purposeful 

sampling method and the snowball technique. The data collection tool is semi-

structured interviews which have been analyzed by thematic analysis method. 97 

concepts in the form of 11 sub-themes and 4 main themes of individual 

competences, interpersonal competences, group dynamics and organizational 

facilitators were identified as effective components on career capital in public 

organizations.  
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های  بر سرمایۀ مسیر شغلی مدیران ارشد سازمان مؤثر یها مؤلفهشناسایی 

 دولتی

 2 اصغر داداشی زارنجی علی | 1 فاطمه طاهری

 چکيده
امروز که مشاغل و مسیرهای شغلی نیاز به ایفاای نشاش    ینیب شیپ رقابلیغدر دنیای در حال تغییر و 

هاا،   ای از مهاار   مجموعاه  آوردن فاراه  سرمایه مسیر شاغلی، باا   های گوناگون دارند،  افراد در موقعیت
کند تا برای مشاغل  ای افراد، به آنها کمک می های کسب شده در طول زندگی حرفه ها و قابلیت شایستگی

مسایر  بر سارمایه   مؤثر یها مؤلفهمختلف آمادگی و توان کافی داشته باشند. هدف این پژوهش، شناسایی 
ها دارای رویکرد  ژوهش از نظر نوع و ماهیت دادهاین پ های دولتی است.  شغلی مدیران ارشد در سازمان
که  استهای دولتی استان ق   . جامعه آماری پژوهش، مدیران سازماناستکیفی و از نظر هدف کاربردی 

هاا   آوری داده انتخاا  شادند. ابا ار جما      یبرفا  گلولاه گیری هدفمند و فان  نفر از آنها با روش نمونه 9
مفهاو    97که با روش تحلیل مضمون مورد تحلیل قرار گرفته اسات.   است افتهیساختار مهینهای  مصاحبه
های  فردی، پویایی های بین های فردی، شایستگی مضمون اصلیِ شایستگی 4مضمون فرعی و  11در قالب 
هاای دولتای    در ساازمان مسیر شغلی بر سرمایه  مؤثر یها مؤلفهعنوان  سازمانی به یلگرهایتسهگروهی و 

 شناسایی شد.

 های دولتی؛ سرمایه؛ مسیر شغلی؛ سرمایۀ مسیر شغلی سازمان ها:  واژهکليد
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 مقدمه

ها ، محیط سازمان1با ظهور شرایط کاری ناپایدار، نامطمئن، پیچیده و مبهم ستم،یاز اواخر قرن ب

از مسدیرهای   3مسدیرهای شدی ی   ( و858: 2015، 2گردیدده ررودریگدز و رودریگدز    برانگیزترچالش

 مشدال  متت دو و در   نیاند که حرکدت ززادانده بد   کرده رییتی اییشی  یرهایمسسازمانی به درون

: 2022و همکداران،  4راولسکویکتد نکنیم قیرا تشو یالم  نیو ب یم متعدد در سطح  یهاسازمان

های بیشتر جذب در بازارهدای سدازمانی، شدی ی و     (. در واقع افراد برای برخورداری از فرصت399

، یعنی مسیرهای 5صنعتیِ به سرعت در حال تیییر و از طرف دیگر، ظهور مسیرهای شی ی بدون مرز

ها، صنایع و کشورهای متت دو را   شی ی که فرصت جابجایی فیزیکی کارکنان در مشال ، سازمان

(، 695: 2003و همکداران،   7بدای ؛ ای23: 6،2006زورند رسالیوان و زرتور به صورت ززاد فراهم می

دارندد.   10و با قاب یت سدازگاری بیشدتر   9پذیرتر به صورت انعطاف 8از به توسعه سرمایه مسیر شی ینی

زنهدا   یزگاهمیزان  و شانیشی ئق ها و علا ارزش در مورد افراد تفکردهد نحوه نشان می قاتیتحق

 مدورد  کداری  یها کننده مشارکت فعّال زنها در کشو فرصتبی، ترلدر مورد سرمایه مسیر شی ی

 درزیندده اسدتتدا    امکدان  نیتضدم  یبرا ازین مورد اتیها و تجرب منظور توسعه مهارت بهخواستشان 

 (.2277: 2018، 12؛ ک منتس و کماو19: 2019همکاران،  و11تسیاست رب

 شیدر حدال افدزا   پیچیدد   یتدال یجید یکدار  هدای طیدر محد  دهدد  ینشان م قاتیتحق ن،یهمچن 

هدا   ها و حرفه از شی  یدیممکن است منسوخ و اشکال جدموجود شناخته شده  یها شی  ،یامروز

بده   (.169: 2016، 14و ون مدانن  نی؛ شدا 54: 13،2022یرکدوتز  شدوند  دید ظداهر و ناپد  به طور دائدم، 

 

1. Volatile, Uncertain, Complex And Ambiguous (Vuca) Societies 

2. Rodriguez & Rodriguez 

3. Career  

4. Oleškevičiūtė 

5. Boundary Less Careers 
6. Sullivan & Arthur 
7. Eby 

8. Career Capital  
9. Flexible  

10. Adaptable  
11. Bates 
12. Clements & Kamau 
13. Coetzee  
14. Schein & Van Maanen 
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 یشی  برا کداشتن تنها یها، بر سازمان تتهیافسارگسر محیط و رقابت فشا شیبا افزاعبارت دیگر 

بایسدت پدذیرای شدرایط    افراد مدی  که یطور، باشد انهیگرا کمتر از گذشته واقع دیشاافراد،  یزندگ

پژوهشدگران تدا    نیهمچند  ( باشند.1هاهای دیگر رانتقال بین نقشگذر از یک نقش و پذیرفتن نقش

 زمدان  مددت افدراد  شرایط امروزی باعث شده است  که توافق نظر دارند ینیبشیپ حد زیادی بر این

 نید ابیشدتر، اشدتیال بده کدار داشدته باشدند.        یحت ای 70ه ده تا یبرخ یبرابیشتری در زندگی خود، 

و کسدب   کنندد  تیریرا مد ، نیاز به افرادی دارد که بتوانند این تحولاترییدر حال تی یِکار شرایط

: 2017، 2رگراتن و اسدکات  است ارتباط نیدراو مهم  رگذاریتأثسرمایه مسیر شی ی، یکی از عوام  

54.) 

 بید را ترک 3ی انباشدته شدده  شدی   یهایستگیاست که شا یفرد ییدارا کی سرمایه مسیر شی ی

ناشی از مسیر  6شدن ییشناساو  5رانگیزه، معنا 4دانستن چراییشام  سه نوع دانستن است:  وکند یم

های  رشبکه 8ها و دانش مرتبط با مسیر شی ی(؛ دانستن چه کسی رمهارت 7شی ی(؛ دانستن چگونگی

های ارتباطدات   ها، شبکه ، این سه بعد دربرگیرند  مهارتیطورک  به اجتماعی مرتبط با مسیر شی (.

و اعتبارهدایی اسدت کده افدراد در طدول مسدیر شددی ی خدود کسدب نمدوده و قاب یدت ارائد  زنهددا در            

: 2001و زرتدور،   10؛ اینکسدون 319: 1994و زرتدور،  9های متت و کاری را دارند ردفی یپی موقعیت

55.) 

تحولات در درک  یبرا ای به طور گسترده شدن مطرح از زمانمسیر شی ی،  هیچهارچوب سرما

چگدونگی کسدب ایدن سدرمایه و     ، حدال  نیبااقرار گرفته است.  مورداستفاده یو سازمان یفرد سطح

های دولتی کمتر مورد بررسی و واکاوی قرار گرفتده اسدت.   بر زن در سازمان مؤثرشناسایی عوام  

و حکمراندی هوشدمند و نیدز     تدال یجیدمراندی الکترونیدک، حکمراندی    مواجه بودن بدا واقعیدت حک  

های صورت پذیرفته در مدورد کداهش تعدداد برخدی مشدال       بینیگسترش  هوش مصنوعی و پیش

 

1. Transitions Between Roles 
2. Gratton & Scott 

3. Cumulative  
4. Knowing - Why 
5. Meaning  

6. Identifitication  

7. Knowing - How 
8. Knowing - Whom 

9. Defillippi  

10. Inkson  
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هایی باشد کده بتوانندد بدا ورود بده     ای از سرمایهها به مجموعهتواند نشانگر نیاز کارکنان سازمانمی

حفظ شرایط اقتصادی برخوردار باشند. از طرفی نیاز کارکندان  های دیگر، همچنان از قدرت عرصه

نیاز انسدان امدروز بده کدار تدا سدنین        یطورک  بههای دولتی به توسعه شرایط مادی و مادی و سازمان

هدای متت دو را   ، ضرورت برخورداری از سرمایه مسیر شی ی بدرای اشدتیال در موقعیدت   یسال کهن

بدر سدرمایه مسدیر شدی ی در      مدؤثر  یهدا  مؤلفده ص ی بررسدی  ا باهدفکند. پژوهش فع ی ایجاب می

 صدورت  بده پژوهش  سؤالکند. را دنبال می خلأهای دولتی متت و، پوشش بتشیدن به این سازمان

 ؟اند کدا ی دولت یها در سازمان مسیر شی ی هیسرمابر  مؤثر یها مؤلفهشود: زیر مطرح می

 پیشینه نظری پژوهش

طیدو وسدیعی از مندابع فدردی      کردند که یرا معرف یارچوبهچ 1994سال  درو زرتور  یپی یدف

زورد و تحت عنوان سدرمایه مسدیر شدی ی تعریدو     برای کارکنان در محیط کار فراهم می 1یرمالیل

( Careerمسیر شی ی رواژه  (.22: 2001 زرتور و همکاران، ؛309: 1994 زرتور، و یپی یردف شودمی

کندد  یمد  ویرا توص 2یاگرفته شده است که کالسکه Carrara (Carrus) نیاز ک مه لات در اص 

انباشدت و انتقدال   نمدادی از   عندوان  بهتوان یرا م "کالسکه" کند.یجاده حرکت م کیکه در طول 

از طریدق ایفدای    هدا افزایدی و توسدعه توانمنددی   مهارت یسو بهفرد  کی یدر طول سفر شی  هیسرما

(. مفهدو   34: 2001رزرتدور و همکداران،   هدای متت دو شدی ی در نظدر گرفدت      فعالیت در موقعیت

 اقتبدا   هید نظرایدن   یو فرهنگ یاجتماع هیسرما ابعاد ژهیو به ،3ویبورد هیسرما هیاز نظرنیز  "هیسرما"

 کده  چنان؛ است یا ملاحظه قاب دارای قدرت در نظریه بوردیو مفهو  سرمایه  یطورک  به شده است.

دانستن چه سرمایه اجتماعی ر تمرکز بر بحث واسط  به مایه مسیر شی ی نیز، همچهارچوب بحث سر

 در گردش قرار گیردتواند رجایی که سرمایه می 4پذیری هم به دلی  پذیرش مفهو  تبدی ( و کسی

، گدر ید عبدارت  بده بده وجدود زمدده اسدت.      ،(1986تبدی  شود( ربوردیدو،   سرمایه و به اشکال جدید

 

1. Non-Financial 
2. Carriage 
3. Bourdieu 
4. Convertibility  
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، 1قرار گیرد رتمپسدت و کوپ ندد  معام ه  بیشتر موردهای  دستیابی به سرمایه منظور بهتواند  سرمایه می

2017 :2163 .) 

بدر مفهدو     یشدود، مبتند  یاسدتفاده مد   یشدی   هیسدرما مسدیر   حیتوض یکه برا ییهااز روش یکی

 یدر سدطح فدرد   ییهدا  مؤلفهی دانستن چه کس چگونگی ودانستن  یی،دانستن چرا ؛است "دانستن"

دانسدتن  " مؤلفد  (. 307: 1994و زرتدور،   یپد ی یدهند ردفیم  یرا تشک یشی مسیر  هیهستند که سرما

باورهدا،   ت،یشتصد  ،شددن  ییشناسدا ، نفدس  اعتمادبده ، 2یشتصد احسا  معنای و  زهیبه انگ "ییچرا

را  4کار توسط شدن ییشناساو  3احسا  هدفمندی ،یانرژ و مرتبط است قیعلا ها، اهداف وارزش

بدا   "چگدونگی  -دانسدتن  " مؤلفده  (.55: 2001 زرتدور،  و نکسونیرا زوردمیفراهم  فرد شال  یبرا

 یبرا ازیموردنای حرفه یهامهارتش، تتصص و دان به توسعه ،ی/ فرهنگ یانسان هیسرما تمرکز بر

اسدت و در اختیدار فدرد     اکتساب قاب که از طریق زموزش  پردازددر شی  می عم کرد خوبایفای 

 هیسدرما بدا تمرکدز بدر     "یچده کسد   -دانسدتن  " مؤلفه (.52: 1397فرهی و همکاران، ر گیردقرار می

اشداره   فدرد  یاحرفه یدر داخ  و خارج از زندگ تعاملاتو  ارتباطاتها، به ارزش شبکهی، اجتماع

 ییهدا بدا شدبکه  سرمایه مسدیر شدی ی    مؤلفهاین  گرید عبارت به(. 313: 1994 دفی یپیی و زرتور،دارد ر

و  یاجتمداع  هیسرما قیرا از طر و کسب شهرت شدن ییشناسا ی،ریادگی، ارتباطاتمرتبط است که 

 نیکده چند   کنندد محققدان مطدرح مدی    (.60: 2018کنند ربراون و وندد،  یم یبانیپشت یفرد نیبروابط 

 کید  یبدرا دارد و یار هم نگه مما در کن یاجتماع یایرا در دن زیاست که همه چ 5یچسب ی،روابط

 (. 56: 2017رزرتور و دیگران،  است حیاتی زمیز،یتموفق و هوشمند مسیر شی ی

 چرایدی انجا  شد، مشتص شد کده دانسدتن    (2020که توسط براون و همکاران ر یادر مطالعه

-گسترده و انعطاف یهاشام  مهارت چگونگی؛ دانستن زهیو انگ نفس اعتمادبه ،یشام  خودزگاه

شدام    چده کسدی  دانسدتن   و یفند  یهدا تیمربوط به شی ، تتصص و صدلاح و دانش ، تجربه ریپذ

بدا   چده کسدی  دانسدتن  ، گرید عبارت به .گرددمی یو خارج یداخ  و کسب اعتبار ها و شهرتشبکه

 

1. Tempest & Coupland 
2. Personal Meaning 
3. A Sense Of Purpose 
4. Identification With Work 
5. Stickiness  
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در ارتبداط   یفرهنگد  هیسدرما  و یانسدان  هیبدا سدرما   گیو چگدون  چرایدی دانستن    و یاجتماع هیسرما

 (449: 2020است ربراون و همکاران،  شده داده نشاناین عناصر  1در جدول  هستند.

 . چهارچوب تئوریک سرمایه مسیر شی ی1جدول 
 دانش چه کسی دانش چگونگی دانش چرایی

 انگی ه مسیر شغلی
های مرتبط با مهار 

 مسیر شغلی

های با مشتریان و های مرتبط با مسیر شغلی، شامل شبکهشبکه

 اصلی کنندگان نیتأم

احساس معنای 

 شخصی
 استفاده از اعتبار شرکت دانش مربوط به شغل

 ابتکار و قدر  نفوذ شدن ییشناسا
های ارتباطی معمولی، از جمله خانواده، دوستان، همکاران، شبکه

 آموختگان همکار و معلمان و مربیان خارجیدانش

افراد در مشال  متت دو   ییجا جابهاگرچه یک خاستگاه مهم در تعریو سرمایه شی ی، تسهی  

 هدای سدرمایه  واسدطه  بده ی حاص  شدده  هایستگیشا یطورک  بههای متعدد است، اما و یا در سازمان

بدالا، بده    انتقدال  یدت قاب با  یهایستگیمتفاوت هستند: افراد با شا 1پذیریانتقال میزاندر  یشی مسیر 

هدا  در سازمان 2شوند، وابسته به زن نیستند و به اصلاح قاب یت تبادلیک سازمان خاص محدود نمی

کمتر انتقال  تیبا قاب  هایی که از شایستگیافراد که یدرحالهای کاری متت و را دارند، و محیط

اندد کده   د شدده مند بهدره  سدازمان  و ویژ  یک خاص یهامهارت سری برخوردار هستند، تنها از یک

های دیگر شدی ی را نداشدته باشدند رسدالیوان و همکداران،      در زمینه یریکارگ بهممکن است قاب یت 

بده دو   زندد کده  ی را رقدم مدی  شدی   مسدیر  هیسرمابندی دیگری از (. این وضعیت، تقسیم172: 1998

-در زمینده کده   یو اجتماع یانسان هیسرماشود. در نظر گرفته می 4افتهیو تجسم  3شده هیتعبصورت 

ی تعبیده شدده رو یدا    شدی   هیتوان به عنوان سدرما یم پردازد رازفرینی میهای متت و دیگر به ارزش

-این سرمایه، نوعی منبع مولد برای فرد است که نوع کداربرد زن مدی  کرد.  ویتوص بعبارتی نهفته(

که  یافراد یبرا خصوصشده ممکن است به  هیتعب یشی  هیسرماتواند با تیییر موقعیت، تیییر کند. 

را  نیگزیجا ی مفیدشی  یهاو فرصت 5ا قاب یت بازاریابیریباشد ز دیکنند مفیسازمان ها را ترک م

 

1. Degree Of Transferability 
2. Marketable  
3. Embedded Career 

4. Embodied Career 

5. Marketability  
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

حدین  کده  اسدت   یو اجتمداع  یانسدان  هیسدرما ، افتهیتجسم  یشی  هی. سرمادهدافزایش میزنها برای 

زمینه مشتصی که در زن ایجاد شده و توسعه پیدا شود اما به یانباشته مفرد،  یکار کسب تجربیات

برخوردار است. سدرمایه شدی ی   ، زمین  مذکوردر خارج از  یارزش کمکرده، وابسته و در نتیجه از 

زمدوزش  تواند بده زنهدا کمدک کندد     ها با ارزش است چرا که میتجسم یافته برای افراد در سازمان

هدای شدی ی دیگدر در درون    موقعیدت به ، دست زورند را به یبهتر یکار یهاپروژه، نندیبب یشتریب

چهارچوب  نیا بیشتری کسب نمایند. شرفتهای پیو در مجموع فرصت کنند دایپ یدسترس سازمان

1های انباشته"ا ب 1شک  ی در مفهوم
ی و قاب یت انتقدال زنهدا توسدط سدایه     اجتماعو  یانسان هیسرما "

با سایه روشن مشتص شده است کده بده راحتدی    سرمایه مسیر شی ی تعبیه شده  مشتص شده است.

سازی است رهمچون جریان روان زب قاب یت جداری شددن دارد( و    در تجربیات متت و قاب  پیاده

های کاری جدید قاب یت نفوذ داشته باشدد. بدرعکس، سدایه تیدره، سدرمایه مسدیر       تواند در محیطمی

ب  انتقال و استفاده در تجریبات جدیدد  شی ی تجسم یافته را که متتص زمینه شی ی فع ی است و قا

2چسدبناک " دهد. این تجرب  در واقدع نیست را نشان می
3قیدر "چدون   هدم  "

هدای  اسدت و در زمینده   "

های دیگدر انتقدال   تواند به موقعیتگذاری جدید قاب  استفاده نیست و تنها با تلاش زیاد، میسرمایه

4شیره رولنی"چون پیدا کند رهم
 ستری نشان داده شده است.( که با سایه خاک"

 

1. Buckets  
2. Sticky  

3. Tar  
4. Molasses  
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 (250: 2005، 1رترجسن  . سرمایه انسانی و اجتماعی تعبیه شده1شک  

 (1ر :برخدوردار باشدند   یشدی   هیچهار نوع سدرما  توانند ازکارکنان میبه طور خلاصه،  ن،یبنابرا

 (4و ر ؛افتده ی تجسدم  یانسدان  هیسدرما  (3شدده؛ ر  هیتعب یاجتماع هیسرما (2شده؛ ر هیتعب یانسان هیسرما

 (.252: 2005رترجسن،  افتهی تجسم یاجتماع هیسرما

 پیشینه تجربی پژوهش

 بدا  رابطده  در انگ یسدی  و فارسدی  مندابع  در شدده  انجدا   هایپژوهش از تعدادی ،2 جدول در

 .است شده بندی و درجحاضر، طبقه پژوهش موضوع
  

 

1. Terjesen  

 سرمایه

 انسانی 

 گذاری جدیدسرمایه

 سرمایه

 انسانی  

 سرمایه اجتماعی سرمایه اجتماعی

 سرمایه مسیر  شغلی 

 تعبیه شده

 تجربیا  کاری قبلی

 انتشال مسیر شغلی

 سرمایه مسیر  شغلی 

 تعبیه شده

 سرمایه مسیر  شغلی 

 تجسم یافته

 سرمایه مسیر  شغلی 

 تجسم یافته

 سرمایه مسیر  شغلی 

 تعبیه شده

 سرمایه مسیر  شغلی 

 تعبیه شده
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 های انجا  شده در رابطه با موضوع پژوهش. پژوهش2جدول 

نویسنده و 

 سال نشر
 عنوان

روش پژوهش، جامعه آماری 

 ها و اب ار گردآوری داده
 نتایج

 1هولدزورث

و همکاران 

(2022) 

مسیر  هیسرما

شغلی و 

MBA چگونه :

 هیسرما

از  یتیجنس

 هیتوسعه سرما

مسیر شغلی 

 کند یم تیحما

 کمی

زن و  129نفر )شامل  611

مرد( از فارغ التحصیلان  428

MBA  یک مدرسه تجاری

واق  در بریتانیا که مدیرانی با 

سال  10تجربۀ کاری بالای 

 پرسشنامه آنلاین

زنان، اف ایش  MBAمدرک تحصیلی 

های مربوط به  در توانایی یتوجه قابل

چرایی و چگونگی سرمایه مسیر  مؤلفه

کند. اما توسعه این دو شغلی آنها ایجاد می

برای هر  بلندمد سرمایه شغلی در  مؤلفه

ایجاد  یتوجه قابلهیچ تفاو  ، تیجنسدو 

 کند.نمی

کانستر و 

 2سوتاری

(2021) 

توسعه سرمایه 

مسیر شغلی در 

طول دوره 

مهاجر : 

دیدگاه شرکا 

 )همسران(

 

 کیفی

نفر از همسران افراد شاغل  30

ای و بازارکار  در سازمان حرفه

TEK  مهندسین و معماران(

دانشگاهی در فنلاند( که 

کنند  خارج از کشور کار می

 نفر زن و چهار نفر مرد(. 26)

 افتهیساختار مهینهای  مصاحبه

تجار   کننده منعکس، آمده دست بهنتایج 

مختلفی است که توسط شرکای مهاجران 

گ ارش شده است که سرمایه مسیر شغلی 

اند.  خود را در طول مهاجر  توسعه داده

ابتکار، نشش فعال و  ریتأثنتایج همچنین 

شغلی را در  یتیریخودمدهای  مهار 

توسعه سرمایه مسیر شغلی شرکا نشان 

 دهد. می

و  3براون

همکاران 

(2020) 

ایه ایجاد سرم

مسیر شغلی: 

توسعه تحرک 

شغلی رهبران 

 وکار کسب

 کیفی با رویکرد تفسیرگرا

 

وکار  نفر از رهبران کسب 36

که طی سه سال گذشته در 

وکار در بریتانیا  یک کسب

 اند. تغییر نشش داشته

مبتنی  افتهیساختار مهین  مصاحبه

 بر رویداد

 

جنبه سرمایه مسیر شغلی که در  24ارائه 

ت خود، دانستن چگونگی سه گروه شناخ

است   بندی شده و دانستن چه کسی طبشه

ها برای انتشال نشش داخلی  که این جنبه

مه  هستند. علاوه بر این، مفاهی  اتصال، 

گذاری در سرمایه مسیر  تلاقی و سرمایه

شغلی برای توضیح اینکه چگونه سرمایه 

هایی پشتیبانی  مسیر شغلی از چنین انتشال

 اند. شدهکند، معرفی  می
 

1. Houldsworth 

2. Kanstr & Suutari 
3. Brown 
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 های انجا  شده در رابطه با موضوع پژوهش. پژوهش2جدول 

نویسنده و 

 سال نشر
 عنوان

روش پژوهش، جامعه آماری 

 ها و اب ار گردآوری داده
 نتایج

و   1جرلسترو 

همکاران 

(2020) 

بررسی رابطه 

سرمایه مسیر 

شغلی و 

موفشیت شغلی 

در کارکنان 

 دانشی فنلاندی

 کمی

نفر از فارغ التحصیلان  624

وکار فنلاندی که از این  کسب

% زن بودند و  60تعداد 

میانگین تجربه کاری افراد 

سال بوده  19مورد مطالعه 

 است.

 نامه پرسش

نتایج این تحشیق بر اهمیت سرمایه 

عنوان یک منب  شغلی مه   شناختی به روان

 کند. می دیتأکدر میان کارکنان دانشی 

به طور معنادار و  یشناخت روان هیسرما

 یشده ذهن یابیارز یشغل تیبا موفش یمثبت

مرتبط ی کارکنان دانش انیدر م ینیو ع

 هیچ یک ازنشان داد که  ها افتهی است.

 تیبا موفش یو اجتماع یانسان هایهیسرما

 .ستیمرتبط ن ینیع ای یذهن یشغل

 2آمارال

(2016) 

سرمایه مسیر 

 عنوان بهشغلی 

عاملی برای 

یک رویکرد 

برای  هیدوسو

انتشال شغلی 

 یصنعت نیب

 کیفی با طرح اکتشافی

نفر از افرادی که در بیش  15

اند  از یک صنعت مشغول بوده

تحشیق و در هنگا  انجا  این 

های اجرایی در سازمان  نشش

 اند. خود داشته

و  چهره به چهرهعمیق   مصاحبه

 .افتهیساختار مهین

نتایج شامل ارائه چهارچوبی شامل هوش 

ای، دانش موضوعی، خودآگاهی،  زمینه

زیرکی تجاری به کارکنان دانشی برای 

گیری در مورد یک انتشال شغلی  تصمی 

 ها مؤلفهن های اکتسا  ای . روشیصنعت نیب

، خود آغازگرنی  عبار  بودند از: یادگیری 

، یادگیری از طریق شکست، یگریمرب

 بازخورد.

صیدزاده 

(1398) 

طراحی مدل 

انباشت سرمایه 

مسیر شغلی 

مدیران ارشد 

وزار  جهاد 

 کشاورزی

یک تحشیق آمیخته، در بعد 

کیفی با بررسی ادبیا  و 

پیشینه تحشیق و مصاحبه با 

های مسیر  خبرگان، سرمایه

آنها  یها مؤلفهشغلی و 

شناسایی شده است و در بعد 

کمی، از نظر خبرگان، در مورد 

شناسایی شده از  یها مؤلفه

اعتمادسازی، توانایی رهبری،  یها مؤلفه

و  یا نهیچند زمتجربه  های سیاسی، شبکه

پیوندهای اجتماعی غیررسمی، به ترتیب 

مدیران  برتر سرمایه مسیر شغلی مؤلفهپنج 

. هستندارشد وزار  جهاد کشاورزی 

اثرگذارترین  سرمایه انسانی اف ون بر این،

های اطلاعاتی، علمی آکادمیک و  و سرمایه

شغلی  های مسیر سرمایه نیاثرتر ک معنوی 

 

1. Järlström 

2. Amarlal 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 های انجا  شده در رابطه با موضوع پژوهش. پژوهش2جدول 

نویسنده و 

 سال نشر
 عنوان

روش پژوهش، جامعه آماری 

 ها و اب ار گردآوری داده
 نتایج

و فن دلفی  نامه پرسشطریق 

 اند. فازی، استفاده کرده

ارشد  رانیدمنفر از  15

استان  یوزار  جهاد کشاورز

لرستان بوده است که به روش 

 وهیهدفمند و به ش یریگ نمونه

 اند. انتخا  شده یقضاوت

 

 MICMACهمچنین، تحلیل هستند. 

 های علمی آکادمیک، دهد سرمایه نشان می

معنوی و اطلاعاتی در خوشه وابسته، 

، هوشی یشناخت روانهای سیاسی،  سرمایه

خوشه پیوندی و  و اجتماعی در

های انسانی و سازمانی در خوشه  سرمایه

 این بر مبنای نتایج .گیرند مستشل قرار می

 به جایگاه شغلی مدیریت ارتشاتحشیق، 

در وزار  جهاد کشاورزی، تابعی  ارشدی

های انسانی و سازمانی است و  از سرمایه

 .استکلیدی  متغیر انیسرمایه انس

الم  ی و داخ دی، صدرفاد در   دهد که این متییر در مطالعات بینمرور ادبیات مسیر شی ی نشان می

 جانبده  همده یا یک سازمان دولتی مورد بررسی قرار گرفتده اسدت و جدای بررسدی      وکار کسبیک 

خدالی اسدت. بددیهی    های متت و دولتی، در پیمودن مسیر شی ی در سازمان باتجربهنظرات مدیران 

، مسیر تسهی  کسدب  موردمطالعههای سازمانی گوناگونی زمینه به باتوجهاین نظرات،  یاحصااست 

 سازد.سرمایه مسیر شی ی در بستر نهادهای متت و اجرایی دولتی را بهتر فراهم می

 شناسی پژوهشروش

الگوهای موجود در این پژوهش حاضر، از روش کیفی با رویکرد اکتشافی و برای شناخت     

هایی لنی و تفصی ی، از روش تح ی  مضمون اسدتفاده نمدوده   ها به دادههای کیفی و تبدی  زنداده

اندد از:  سازی روش تح ید  مضدمون، شدش مرح ده اجدرا شدده اسدت کده عبدارت         است. برای پیاده

مضدامین و   بکهو شناخت مضدامین، تح ید  شد    وجو جستها، ایجاد کدهای اولیه، با داده زشناشدن

 (.101: 2006، 1تدوین گزارش ربراون و کلارک

 

1. Braun & Clarke 
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ها و مبتنی بر های حاص  از مصاحبهتح ی  مضمون از نوع استقرایی است؛ چون بر اسا  داده 

بدر   مدؤثر  یهدا  مؤلفهاست که پژوهش حاضر در صدد احصاء  ذکر انیشااست.  گرفته صورتها زن

 هدای  سدازمان اهمیت و جایگاه حسا   به باتوجهتی است؛ های دولمسیر شی ی مدیران ارشد سازمان

بده عبدارتی    و هدا  تواندایی  و اسدتعدادها  بر مؤثرجامعه، شناسایی عوام   عمومی رفاه تأمین دولتی در

تواندد بده ایفدای نقدش زنهدا جهدت       مدی  هدا  سدازمان مدیران این  شده های انباشته مسیر شی ی سرمایه

کمک کند. بدین جهت، پدژوهش   فردی و سازمانی زنها اهدافمدیریت بهتر علایق شی ی، تحقق 

 های کاربردی است. پژوهش حاضر در زمر 

ای( و میدددانی رمصدداحبه  گیددری از دو روش اسددنادی رکتابتاندده هددا بددا بهددره گددردزوری داده

: از اندد  عبارتای به ترتیب ( انجا  پذیرفته است. مراح  طی شده در روش کتابتانهافتهیساختار مهین

هدا و اسدناد مدرتبط بدا     و بررسی تناسب ک مات ک یدی با موضوع پژوهش؛ مطالعه مقاله وجو جست

نفدر از   9انجا  مصاحبه،  منظور بهها و اطلاعات. داده  یوتح  هیتجزپژوهش؛  سؤالموضوع تحقیق؛ 

در های دولتی استان قدم بعندوان نمونده زمداری در نظدر گرفتده شددند. از زنجدا کده          مدیران سازمان

های موثر سرمایه مسیر شی ی از طریق مدیران برخدوردار از  پژوهش حاضر تلاش بر شناسایی مولفه

گیری لیر تصادفی مد نظر قدرار گرفدت. معیارهدایی کده بدرای      این سرمایه بود، بنابراین روش نمونه

ی شی ی انتتاب مصاحبه شوندگان مد نظر قرار گرفت مواردی بود از جم ه اینکه این افراد مسیرها

هدای متندوع   های دولتی و همچنین پستای که بین سازمانگوناگونی را سپری کرده بودند به گونه

داخ  سازمان طی مسیرهای افقی و عمودی، تیییر وضعیت داده بودند و از این نظر دارای تجربیات 

ی متنوعی را طی قرار داشتند، اما مسیرهای شی  35-45گرانبهایی بودند. با وجود زنکه در بازه سنی 

کرده و در حال حاضر نیز در سطوح عالی سازمان قرار داشتند. همچنین تما  زنها دارای تحصیلات 

هدای  عالیه دانشگاهی بوده و برخی نیز دارای سابقه تدریس، تالیو کتداب و مقالده و اجدرای طدرح    

 پژوهشی در سطح استانی یا م ی بودند.

انتتداب شدد؛ بددین     یبرفد  گ ولهگیری ، نمونهیرتصادفیل گیریاز میان انواع نمونه حال نیدرع

پدژوهش، شناسدایی شدده و سدپس از زندان       مددنظر هدای  ترتیب که ابتدا یک یا چند نفر با ویژگدی 

 ذکدر  قابد  درخواست شد تا افرادی مشابه و برخوردار از وضعیت زنها را به پژوهشگر معرفی کنند. 

های هفتم تا نهدم، پژوهشدگر بده اطلاعدات جدیددی      هپایانی، یعنی مصاحب مصاحب است که در سه 



  

   

 

87 

 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 افتده ی انجا های های تکراری، اطمینان از کفایت میزان مصاحبهبا داده روشدن روبهدست نیافت و با 

 و نی  به اشباع نظری حاص  شد.
 ها شونده شناختی مصاحبهاطلاعات جمعیت. 3جدول 

 سابشه کاری سازمانیسمت  می ان تحصیلا  سن جنسیت شونده کد مصاحبه

P1 سال 29 رئیس سازمان سانسیل فوق 55-50 مرد 

P2 سال 11 رئیس سازمان دکتری 45-35 مرد 

P3 سال 10 رئیس سازمان سانسیل فوق 45-35 مرد 

P4 سال 11 رئیس سازمان دکتری 45-35 مرد 

P5 سال 11 معاونت دکتری 45-35 مرد 

P6 سال 35 رئیس سازمان دکتری 55-50 مرد 

P7 سال 20 رئیس سازمان دکتری 45-35 زن 

P8 سال 22 معاونت دکتری 45-35 مرد 

P9 سال 18 معاونت دکتری 45-35 مرد 

جدای سدنجش دو معیدار وایدی و پایدایی کده       برای ارزیابی میزان اعتبارپذیری پژوهش کیفی به

( اسدتفاده شدد   1985ر 1خاص تحقیقات کمی است، از چهار معیار مطرح شده توسط لینک ن و گوبا

-. انتقال2ها دارد؛ یافته معنا داشتنبر معقول بودن و  دیتأکبودن که به  قبول قاب . 1اند از: که عبارت

. قاب یدت قبدول کده امکدان     3دارد؛  دید تأکهدا در محدیط دیگدر    پذیری که برای کاربردپذیری یافتده 

کده رسدیدگی و    یریدپدذ ییتأ. 4سدازد؛  پدذیر مدی  موشکافی و بازبینی سدایر پژوهشدگران را امکدان   

در راسدتای   گرفتده  صدورت هدای  دهدد. اقددا   قرار مدی  مدنظربازرسی را ابزاری برای اثبات کیفیت 

 .ارائه گردیده است 4سنجش هر یک از معیارهای برشمرده نیز، در جدول 
 . تحقق اعتبارپذیری پژوهش4جدول 

 گرفته صورتاقدامات  چگونگی تحقق معيار معيار

 قبول ابلق

 بودن

بازبینی توسط اعضا و 

 اطمینان از اعتبار آنها

ها و تحلیل از سوی پژوهشگر و مستمر بین داده وبرگشت رفتتعامل 

کنندگان و اساتید مسلط به ابعاد گروه نخبگان که عمدتاً از مشارکت

ای، مبانی نظری، آوری مطالب کتابخانهموضوع پژوهش در مراحل جم 

 هاها و ارائه یافتهکدگذاری، تحلیل دادهپیشینه پژوهش، 

 

1. Lincoln & Guba 
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 پذیریانتشال

توصیف کامل محیط 

های پژوهش و ویژگی

 کنندگانشرکت

های مشور  و تبادل نظر با دو متخصص مناب  انسانی در سازمان

ها، پذیری یافتهفعلی برای اطمینان از انتشال موردمطالعهمشابه و سازمان 

ها و نمادها در کدگذاری و تحلیل نشانههای مشخص استفاده از رویه

 هاتحلیل داده مرحله

قابلیت 

 اطمینان
 بررسی و مستندسازی

های صوتی ثبت و ضبط تما  مراحل و ج ئیا  پژوهش شامل مصاحبه

و بازنویسی روایا ، آزمون صحت فرایندهای دنبال شده، اطمینان از 

 کنندگان در فرایند ثبت و ضبطهمکاری مشارکت

 نظار  و بازرسی تأییدپذیری
برداری از ها و یادداشتتما  مراحل ثبت و ضبط داده استانداردسازی

 ها و اطمینان از انسجا  داخلی مطالبکلیه دیدگاه

 های پژوهشیافته

متدون نوشدتاری درزمدده و     صدورت  بده ها پس از ضدبط،   در فرایند تح ی  مضمون ابتدا مصاحبه

ها استتراج شدند، برای  مورد بررسی دقیق قرار گرفت و شواهد گفتاری و مفاهیم اولیه از مصاحبه

در نظر گرفته شد. سپس در طی یک فرایندد   فرد منحصربهشونده یک کد  این کار برای هر مصاحبه

مشابه در یدک مضدمون   های فرعی  فرعی و مضمون  مضمونرفت و برگشتی مفاهیم مشابه در یک 

های حاص  از مصاحبه با مدیران با استفاده از روش تح ی  مضدمون مدورد   اص ی قرار گرفتند. داده

 گردد. جداگانه تشریح می صورت بهواکاوی قرار گرفت که در ادامه مراح  روش مذکور 

 

 هاآشنایی با داده

هدا توسدط   و مدرور مکدرر داده  های مصداحبه، مطالعده   برای تس ط بر عمق و لنای محتوای داده

ها قب  از شروع کدگذاری، ک  داده بار کیحتی  که چنانپژوهشگر به روشی فعال ضروری است؛ 

 ها و الگوها شناخته خواهند شد. اینمطالعه شوند. در این حالت، هنگا  مطالعه متن، بعضی از ایده

 و کدگدذارها  ر ارتبداط بدا  هدای خدوبی د  و ایدده  دهدد  یم را شک  بعدی مراح  فقرات ستون گا 

 (.1390 جعفری و دیگران، گیرد رعابدیمی شک  الگوهای مراح  بعد
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 ایجاد کدهای اولیه

هدای  هدای متندی یدا همدان شدواهد گفتداری بده قسدمت        ایجاد کدهای اولیه مست ز  تقسدیم داده 

شود که برای تح ید   پذیر مانند بند، عبارت، ک مه یا سایر معیارهایی استفاده میفهمیدنی و استفاده

(. در ایدن مرح ده، هدر یدک از نکدات مهدم و       1390خاص لاز  است رعابدی جعفری و همکاران، 

های ک یدی مصاحبه، توسط یک کد سه کداراکتری مشدتص گردیدد؛ چنانکده عددد سدمت       جم ه

شونده و عدد سمت راست، شمار  به شمار  سدوال پرسدیده شدده اشداره دارد.     چپ شمار  مصاحبه

چند نمونده از   5های مفهومی بر اسا  نکات مشابه مطرح شده بود. جدول زن تشکی  دستهپس از 

 دهد.ها را نمایش میهای مفهومی مربوط به زنها و نیز کدها و دستهنکات ک یدی مصاحبه

 های مفهومی ای از فرایند کدگذاری و استخراج دسته . نمونه5جدول 

 سته مفهومید شواهد گفتاری کلیدی در مصاحبه کد

1P5 

در انجا  کارها ایجاد ارتباط با افراد توانمند و کسب نظرا  آنها همیشه 

توانند و حتی مدیران ه  می باتجربهبرای  مه  بوده است؛ همکاران 

 قرار بگیرند. موردنظر

مهار  در برقراری 

سازی با ارتباطا  و شبکه

 افراد شایسته

6P4 

حتی زودتر، پیگیر بودن امور به انجا  کار در زمان مشخص خودش و 

خواست خود  و نه ال اماً با اجبار مافوق و حتی انجا  وظایف فراتر از حد 

 ا  بوده است.وظیفه خود  ج ء رفتارهای همیشگی

در  دنیورز تیتعهد و قطع

 انجا  کارها

3P5 

با دیگر همکاران  در میان را است که اطلاعات   نیمن ا یها یژگیاز و یکی

ا  و در صور  نیاز همکاران، نظرا  کارشناسی خود  را به آنها  هگذاشت

 کن .مطرح می

تواند خیلی  کن  معل  خوبی باش  تا مدیر خو . معل  می سعی می

 مشارکتی کار را پیش ببرد.

 اطلاعا   یتسه هیروح

2P6 

با وجود سابشۀ  است که نیا تیواقع ر ،یبگ ادی شتریب ا کرده یهمواره سع

و به مطالعه و  هست  دیجد ی هایچدر حال یادگیری  هنوز ه  کاری بالا

 یادگیری شیوۀ حل مسائل جاری علاقۀ زیادی دار .

بودن و مطالعه  روز به

 مستمر در امور کاری

4P2 

وقتی مسئولیتی برای   رو نیازاشناس ،  های خود  را می من خود  و توانایی

توان  کمک کن   دار  که در جایی که می موردتوجهاین شود به  پیشنهاد می

 وارد شو .

 خودآگاهی
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 جستجو برای ایجاد الگوها و شناخت مضامین اصلی و فرعی

 همد  شدود و  تر، کدهای متت و در قالب مضامین مرتدب مدی  ها در سطحی کلانبا تح ی  داده

، یطدورک   بده شدود.  ردزوری میهای کدگذاری شد  مرتبط با هر یک از مضامین، شناخته و گداده

شده و مضمون پایه از ترکیب و ت فیق کدهای متت و، تشدکی     یوتح  هیتجزدر این مرح ه کدها 

کدد اولیده، مضدامین     97(. در این مرح ه پدس از ایجداد   1390شود رعابدی جعفری و همکاران، می

مضدمون   6فرعدی و  مضدمون   15بندی کدها صورت پدذیرفت. در مجمدوع،   متت و از طریق دسته

 اص ی شناسایی شد که بازبینی این نتایج در ادامه مطرح خواهد شد.

 بازبینی مضامین

پوشدانی  مضمون احصا شده دارای جدنس مضدمون اسدت یدا خیدر، بررسدی هدم        واقعاداینکه زیا 

پدذیرد  هایی است که در این مرح ه صدورت مدی  مضامین و نیاز به تفکیک زنها از یکدیگر، بررسی

ها، مضدامین  (. در این پژوهش نیز با انجا  بازبینی نهایی مضمون1390ی جعفری و همکاران، رعابد

نشدان داده شدده    6مضمون اص ی تعیین شدند که در جددول   4مضمون فرعی و  11نهایی در قالب 

 است.   
 ها.  تج یه و تحلیل داده6جدول 

 مضمون اصلی مضمون فرعی دسته مفهومی

 بودن و مطالعه مستمر در امور کاری روز به

بودن و تشید نسبت به اجرای  روز به

 فردی صور  بهمدیریت دانش 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

های شایستگی

 فردی

 استفاده از تجربیا  همکاران و مدیران

 دانش یریکارگ بهثبت، مستندسازی و 

 روحیه تسهی  و نشر اطلاعا 

 تصادفیتعهد به عد  وقوع فراموشی 

 های اجتماعی توانمندعضویت در شبکه

 بینی خوش

 های مثبتنگرش

 آوری( صبوری )تا 

 شغلی تیرضا

 باور به کمک خداوند

 در انجا  کارها دنیورز تیتعهد و قطع

 و توانایی کسب مهار  یتخصص فنبرخورداری از 
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 ها.  تج یه و تحلیل داده6جدول 

 مضمون اصلی مضمون فرعی دسته مفهومی

  یتعادل کار و زندگو برقراری زمان  تیریمد

 مهار  تفویض اختیار 

و  رؤسادر انجا  امور کاری در قبال  تیشفاف

 و دریافت بازخورد از افراد مافوق نفعان یذ

 پذیریی و ریسکریانتشادپذ

و  مشکلا  ییشناسا ییتواناو  ینگر ندهیآ

 هافرصت

 شدن مطرحعلاقه به شناسایی و 

 یهمدل

 برخورداری از هوش عاطفی
 یختگیخودانگ

 یخودآگاه

 شناخت افراد ییاز توانا یبرخوردار

 با افراد توانمند و کسب اطلاعا  آنها تعامل

 سازی هدفمندشبکه

های شایستگی

 یفرد نیب

 افراد خبره یارتباط یها از شبکه استفاده

 برقراری ارتباطا  خارج از تی  شغلی

 مدارا با افراد و مدیریت تعارض

با همکاران و  مؤثربرقراری ارتباطا  سازنده و  ارتباطیهای مهار 

 مدیران همراه با رعایت احترا 

 یریادگی یها گروه یده سازمان

 اف اگرایی ه جم 

های پویایی

 گروهی

 تی  محوری

 های گروهی گیری تصمی 

 ینف  جمع حیترج

 های تیمیوجود فرهنگ فعالیت

 نسبت به همکاران یریپذ تیمسئول

 تعهد به سازمان

 نسبت به سازمان یوجود حس وفادار

 یاعتمادساز
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 ها.  تج یه و تحلیل داده6جدول 

 مضمون اصلی مضمون فرعی دسته مفهومی

 کار طیمحدر متشابل انضباط  تیداشتن نظ  و رعا

 یاز خودگذشتگ

 یاجتماع یریپذ تیمسئول

و کمک آنها  بودن دردسترس، رانیمد یتگریحما

  به پیشرفت کارکنان

 شدهحمایت سازمانی ادراک 

 
 یلگرهایتسه

 سازمانی

 

 به آموزش کارکنان رانیتوجه مد ل و 

 اعتماد مدیران بالادستی

 یشغل چرخشسیست  

 محیط سازمانی جذا  و پویا

 ی بین همکارانررسمیغ صمیمانه و روابط وجود مثبت یسازمان فرهنگ

 کار نیاحترا  به افراد ح تیرعا

 گماریسالاری و شایسته شایسته

های جذب و استخدام، حقوق و  هماهنگی زیرسیستم ها و ساختار کارآمدسیست 
 ارتقادستمزد و نظام 

 تحلیل شبکۀ مضامین و ارائه گزارش

بددر سددرمایه مسددیر شددی ی در  مددؤثر یهددا مؤلفددههددای اصدد ی و فرعددی،  پددردازی پددس از مضددمون

فدردی،   هدای بدین   های فردی، شایسدتگی  های دولتی در قالب چهار مضمون اص ی شایستگی سازمان

 و بررسی هستند:  یتح  قاب زیر  صورت بههای گروهی  سازمانی و پویایی ی گرهایتسه

 های فردی شایستگی

های فردی زن دسته از خصوصیات فردی کارکنان است که در امکان پیشدرفت زنهدا    شایستگی

بدودن و تقیدد نسدبت بده اجدرای       روز باه بوده است. این مضمون اص ی از چهدار مفهدو  فرعدی     مؤثر

هدا و برخدورداری از    و تواندایی   های مثبت، کسدب مهدارت   نگرش ،فردی صورت بهمدیریت دانش 

 ده است.هوش عاطفی تشکی  ش
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 فردی صورت بهبودن و تقید نسبت به اجرای مدیریت دانش  روز به

مفهو  بوده و بده روز بدودن و مطالعده داشدتن، تحصدیلات زکادمیدک،        6مضمون دانش شام  

شدوندگان   مستندسازی، روحیه تسهیم اطلاعات، تمای  به یادگیری و ... اشاره دارد. تمامی مصاحبه

هدای   شدونده  هدای متت دو کسدب داندش اشداره کردندد. مصداحبه        به نقش داندش، مطالعده و شدیوه   

P2,P3,P4,P6,P8,P9       اندد.   نسبت به به روز بودن و مطالعده مسدتمر در امدور کداری اشداره داشدته

 گوید:  به صراحت به نقش مطالعه در پیشرفت خود اشاره کرده و می P4شونده  مصاحبه

های جهدانی   شته باشم و جدیدترین نظریها  همواره مطالعه دا کاری حوز کنم در  من سعی می»

 «عام ی است که باعث رشد من شده است. نیتر مهمدرمورد کار خود  را مطالعه کنم و این 

قدرار   دید تأکبیشدتر مدورد    P8شدونده   بودن در صدحبت مصداحبه   روز بهبرخورداری از دانش و 

 کند: خویش معرفی می شدن تما گیرد به صورتی که او عد  توجه به این موضوع را به معنای  می

 م،یرید بگ ادید وجود ندارد کده   یدیجد زیچ گریفکر بر ما لالب شود که د نیا وقت چیه دینبا»

 نیو از زخدر  یو بتدوان  یباشد  مطالعده گدر   شده یهم دید شد. با میتما  خواه میمرح ه برس نیاگر به ا

 «.یکه موفق شو کند یبودن به تو کمک م روز به نیا ،یباخبر شو راتییتی

کنند. این مدورد در بدین    به نقش تحصیلات زکادمیک اشاره می P3,P4,P5شونده  سه مصاحبه

افدرادی کده    کده  یدرحدال گیدرد   قرار مدی  دیتأکاند بیشتر مورد  افرادی که تحصیلات مدیریتی داشته

دانسدتند.   نمدی  توجده  قابد  اند مطالعده در ایدن رشدته را چنددان مهدم و       تحصیلات لیرمدیریتی داشته

 گوید: به نقش تحصیلات زکادمیک اشاره داشته و می P3شونده  مصاحبه

ا  در  تحصی  در رشدته مددیریت دولتدی و مبداحثی کده در دوره لیسدانس ایدن رشدته خواندده         »

 «است.  گیرد و باعث تمایز من با سایر همکاران شده قرار می مورداستفادههای کاری بنده  فعالیت

سرمایه مسیر شی ی که شناسایی شد، تمای  به یادگیری بدود. موضدوعی کده     یاه مؤلفهیکی از 

مدورد   P2,P3,P4,P8هدای   شونده ها توسط چهار نفر از افراد نمونه شام  مصاحبه در طول مصاحبه

اشاره قرار گرفت که همیشه تمای  داشتند به طور مداو  در پی کسب دانش و زگاهی بیشتر باشند. 

تلاش در جهدت  »یکی از مدیرانی است که با او مصاحبه شده است:  قول نق ورد، ای از این م نمونه

 بده دنبدال  از مسائ  متت و و به دنبال زنها رفتن بده مدن کمدک کدرده اسدت، همیشده        افتنی یزگاه

 «ا . زگاهی بود  و به این سمت حرکت کرده
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هدای شدی ی    به استفاده از مشداوره  P2,P4,P5,P7 یها شونده مصاحبهدر راستای کسب دانش، 

کنند که این مورد در افرادی که تحصیلات مدیریتی نداشتند بیشتر نمود پیدا کرده است.  اشاره می

 گوید: به این مورد اشاره کرده و می P2شونده  مصاحبه

استفاده کنم،  یخوب یها کرد  از مشاوره ینبود سع تیریمن مرتبط با مد لاتیتحص اززنجاکه»

 «بوده است. مؤثرمن  شرفتیدر پ نیا  و ا داشتند کمک گرفته HRو  تیریکه ع م مد یکساناز 

 های مثبت . نگرش2.1.5

. شدش نفدر از   اسدت  ...بیندی، صدبوری و   مضمون فرعی نگرش شام  پنج مفهو  از جم ه خوش

بدین بدودن در    به خوش P6,P8های  شونده اند. مصاحبه ها در این مورد صحبت کرده شونده مصاحبه

 گوید: به این مورد به شک  زیر اشاره کرده و می P6شونده  کنند. مصاحبه شرایط متت و اشاره می

کار کرد و اتفاقات خوب را رقم  شود یحالت هم م نیتر که در بسته ا  کرده یفکر م شهیهم»
 «، سعی کن نیمه پر لیوان را ببینی.زد

 را به این شک  مورد اشاره قرار داده است:نیز این مورد  P8 شونده  مصاحبه

ها مسدائ  مهمدی نیسدت و     معتقد  که اینبازهم  ینباشد؛ ولخوب  ...شرایط کشور و هرچقدر»

 «توانم. همه چیز ممکن است فقط باید خواست و همت کرد. اگر تلاش کنم و خود  بتواهم، می

  . کسب مهارت و توانایی3.1.5

هدای   مفهدو  بدود و بده زن دسدته از مهدارت      43هدا شدام     مضمون فرعی مهدارت و تواندایی       

هدا در ایدن مدورد     شدونده  زموختنی و برخی مهارت یا استعدادهای ذاتی اشاره دارد. تمامی مصداحبه 

دانسدتند، از جم ده    اندد کده زن را باعدث پیشدرفت خدود مدی       صحبت کرده و به مسائ ی اشاره کدرده 

هدا، تعهدد داشدتن نسدبت بده سدازمان،        ان، اشراف کام  نسبت به قوانین و دسدتورالعم  مدیریت زم

بده بحدث زمدان و مددیریت زمدان اشداره        P6,P7,P8,P9هدای   شدونده  تتصص فنی و ... . مصداحبه 

به نقش مدیریت زمان اشاره داشته و معتقد است بدرای مددیریت زمدان     P8شونده  کنند مصاحبه می

در همدین مدورد    P9شدونده   روزانه داشت و طبق زن حرکت کدرد. مصداحبه   باید یک برنامه زمانی

 گوید:  می
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شدود، سدریع و    دار  و طبق زن کار هر روز در همان روز انجا  می یبرنامه زمانیک ددلاین یا »

 «رود. سر وقتش. زمانم هم به هدر نمی

کنندد کده در رشدد و     هدا اشداره مدی    ای از تواندایی  به مجموعده  ها شونده مصاحبههمچنین تمامی 

بده تواندایی شناسدایی و     P6,P9هدای   شدونده  بدوده اسدت. بدرای مثدال مصداحبه      مدؤثر پیشرفت زنهدا  

 گوید: در این مورد می P6شونده   کنند، مصاحبه ها اشاره می برداری از فرصت بهره

هدا را   صتبهره ببرند و فر شود، یم جادیا شانیبراکه  ییها تیو موقع طیبتوانند از مح دیافراد با»

هم نسبت به ما  یشتریب یستگیشا دیدوره ما بودند و شا بودند که هم یاز افراد ی یکنند. خ ییشناسا

 .«ها بهره ببرند داشتند اما نتوانستند از فرصت

نیز به توانایی در برقراری و تسهی  ارتباطات بین کارکندان   P1,P4,P5,P8های  شونده مصاحبه

 کند: های مدیران معرفی می این مورد را یکی از مهارت P5شونده  کردند، مصاحبه اشاره

های مدیران این است که بتواند شرایطی را فراهم کند که افراد بتوانندد بدا هدم     یکی از مهارت»

 « کنند. وفص  ح باشد را  گرفته شک گفتگو داشته باشند و مسائ ی که ممکن است بینشان 

ت و نوزوری اشاره کرده و به نقدش زن در دنیدای   به خلاقی P4,P5,P7,P9های  شونده مصاحبه

به این شک  دربداره اهمیدت ایدن     P5شونده  کنند. در همین رابطه مصاحبه امروزی اشاره می د یچیپ

 کند: مورد صحبت می

 شدت به یامروز یها و سازمان ستین نیروت یامروز یها مسائ  و مشکلات سازمان اززنجاکه»

 یبدرا  نیاسدت، بندابرا   داده رخ ...و یتکنولدوژ  یهدا  که در حوزه یراتییتی به باتوجههستند و  دهیچیپ

 یورو نوز یفناور بر اسا  دیبا ندیز یم به وجود زین یطیمح نیچن کیکه در  ییها مقاب ه با چالش

 .«کارکرد

با عنوان عز  و پشتکار خلاصه شده است، توسدط چهدار   که  سرمایه مسیر شی ی مؤلفههمچنین 

 اند. برای مثال:  قرار گرفته است و بر اهمیت زن اشاره کرده دیتأکورد نفر از مدیران م

بده زن برسدند، تدلاش کنندد و      خواهندد  یکه م یزیمهم است که افراد خودشان به زن چ ی یخ»

 «.رفتیپذ دیرا با نیاست و ا ی  زحمت و ستتزمست  شرفتیپشتکار داشته باشند، پ

هدای   برخی رفتارهدا در زمینده   بودن مناسبشناخت و زگاهی موقعیتی و درک اساسی در مورد 

 شیپد  یممکن است مسائ  متت فد »مورد اشاره قرار گرفته است:  P9شونده  خاص، توسط مصاحبه
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 میتصدم  دید چگونده با  ،یبداند چه زمدان  ریاست که مد نیدر سرکار اما زن چه که مهم است ا دیایب
 «.ردیبگ

ای بددود. دو نفددر از  هددایی کدده بدده زن اشدداره شددده اسددت اخددلا  حرفدده   یکددی دیگددر از پاسدد 

از کارهدایی خدارج از وظدایو     کدردن  یدوراند که بدا   ها به این موضوع اشاره کرده شونده مصاحبه

زیر از یکدی از مددیران    قول نق اند به انجا  صحیح وظایو خود بپردازند.  شان سعی داشته سازمانی

و بده کدار    میاز کدار سدازمان بدزن    یدر وقدت ادار  دید نبا»ه این موضوع اشاره کرده است: است که ب
کدارش، هدم    ی. هرکس فکرش را بگدذارد رو ستین شرفتیپ ریمس نیا م،یخودمان بپرداز یشتص

 «خواهند کرد. شرفتیخودش و هم سازمان قطعان پ
سدرمایه مسدیر    یها مؤلفهعنوان یکی از  کنندگان به مفهو  دیگری که توسط تعدادی از شرکت

برای انجا  کارها بدود. یکدی از مددیران در ایدن      شدن شناختهشی ی برجسته شد، شهرت و  شرفتیپ

باعث شدده اسدت    نینحو کارها را انجا  دهم و ا نیا  به بهتر کرده یسع شهیمن هم»گوید:  باره می
 «مهم را به من واگذار کنند. یکه کارها

 عاطفی. برخورداری از هوش 4.1.5

ها به این موضوع  شونده این مضمون از چهار مفهو  تشکی  شده است و پنج نفر از مصاحبه     

 کند:  به همدلی اشاره می P9 شونده  اند. مصاحبه های مدیران اشاره کرده عنوان یکی از ویژگی به

کدنم؛  زنهدا را درک   طیکه شرا کنم یم یسع معمولاد ا ، رمجموعهینسبت به همکاران و افراد ز»

 یسدع  رو نید ازافرزندان را داشته باشند،  تیمانند مسئول یممکن است مسائ که  خانممثلاد همکاران 

داشدته   یکه ممکن است مشکلات دانم یهم فرزند دار  و مکنم؛ چون خود  که زنها درک  کنم یم

 «.اشندب

هدای مددیران موفدق معرفدی      را از ویژگی کارکردن زهیباانگداشتن و   انگیزه P8شونده  مصاحبه

 گوید:  کرده و می

 دید خواه یکده مد   یزید صدورت بده زن چ   نید در ا د،یداشدته باشد   زهید انجا  کارها انگ یبرا دیبا»

 «.دیابیو تلاش، دست  باهمت دیتوان یم
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 های بین فردی . شایستگی2.5

هدای هدفمندد و    ازیس فردی دارای دو مضمون فرعی شبکه های بین مضمون اص ی شایستگی    

 های ارتباطی است.  مهارت

 سازی هدفمند . شبکه1.2.5

سازی  گیرد. شبکه قرار می دیتأکعنوان یک روش برای رشد و توسعه افراد مورد  سازی به شبکه

تنهدایی   صدورت  بده های خاصی که  ها و شایستگی هایی برای رشد و توسعه مهارت در ایجاد فرصت

هدای   سازی بدا افدراد توانمندد، اسدتفاده از شدبکه      شوند، بسیار مفید است. سه مفهو  شبکه ایجاد نمی

 اند. بندی شده سازی خارج از تیم شی ی در این دسته طبقه ارتباطی اساتید و شبکه

سازی با افراد توانمندد اشداره کدرده و بده نقدش زن در       به شبکه P1,P4,P8های  شونده مصاحبه

 کند: تر کارها اشاره می جا  سریعان

، برخی کارهدا کده ممکدن    گونه نیاهای توانمند و مثبت، شبکه بسازید.  شما باید بتوانید با زد »

انجدا    ازنوبدت  خدارج شناسید برای شدما   افرادی که می یراحت بهاست زمان زیادی از شما بگیرد، را 

 «خواهند داد.

 های ارتباطی . مهارت2.2.5

پردازد ایدن مضدمون فرعدی     های افراد در برقراری ارتباط می های ارتباطی به مهارت مهارت     

. استشام  سه مفهو : داشتن روابط کاری خوب، تعام  با همکاران و ارتباطات خوب با مدیران، 

 اند. داشته دیتأکهای ارتباطی  به نقش مهارت P1,P2,P3,P4,P6,P8های  شونده مصاحبه

های اطرافتان در سطح بدالایی   برای پیشرفت باید بتوانید با زد »د است: معتق P1شونده  مصاحبه

 «ارتباط برقرار کنید.

بر برقراری روابط خوب با همکاران از روابط کاری خدوب فراتدر    دیتأکدر  P8شونده  مصاحبه

هدای متت فدی کده     کندد و بدر روش   اشاره می یکار طیمحرفته و بر روابط با همکاران در خارج از 

 گوید: برد اشاره کرده و می ی تحکیم این روابط به کار میبرا
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در  مدثلاد های متت و با همکارانم روابط خی دی خدوبی برقدرار کدنم،      کنم با روش من سعی می»

دهم برایشان، این قبی  کارهدای کوچدک روابدط مدا را محکدم       تولدشان کیک سفارش می سالروز

 «سازد و این منافع زیادی دارد. می

 

 های گروهی ایی. پوی3.5

های تیمی  افزا و وجود فرهنگ فعالیت گرایی هم های گروهی از دو مضمون فرعی جمع پویایی

 شود. تشکی  می

 افزا گرایی هم . جمع1.3.5

هددای یددادگیری، تددیم محددوری و   دهددی گددروه افددزا از سدده مفهددو  سددازمان  گرایددی هددم جمددع

صمیمات گروهی در مسائ  سازمانی شود و به نقش گروه و ت های گروهی تشکی  می گیری تصمیم

 P4شدونده   اند. مصداحبه  در این مورد صحبت کرده P1,P3,P4,P9های  شونده اشاره دارد. مصاحبه

 دید تأکهای یادگیری اشاره کرده و به اهمیت استفاده از نظرات متت و  به اهمیت سازماندهی گروه

 دارد:

رو  نیوجود دارد. از همد  یفکر یدارد، در هر سر ییها تیمحدود کی یهر فرد یها ییتوانا»

 .«در زن دارد یمهارت بتصوص یکه هر فرد ییها گروه م،یداشته باش یکارگروها   کرده یمن سع

 کند: نیز تیم محوری را از رموز موفقیت خود معرفی می P3شونده  مصاحبه

 یهدا  گدروه  جداد یو ا یمیت صورت بهبه انجا  کارها   یمن علاقه داشتن و تما تیرموز موفق از»

 .«است یکار

 های تیمی . وجود فرهنگ فعالیت2.3.5

کند که به ایجاد گدروه و فعالیدت در    های افراد اشاره می این مضمون فرعی به برخی از ویژگی

شدود کده    کند. این مضمون فرعی از هشت مفهدو  تشدکی  مدی    های کاری کمک شایانی می گروه

پدذیری نسدبت بده همکداران، تعهدد بده        پدذیری، مسدئولیت   ی، انعطافنفع جمع حیترجاز:  اند عبارت

، داشدتن نظدم و رعایدت انضدباط در     یاعتمادسداز سازمان، وجود حس وفاداری نسبت به سدازمان،  

 محیط کار، از خودگذشتگی.
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 کند:  به از خودگذشتگی در قبال تصمیمات گروه اشاره می P4شونده  در همین راستا مصاحبه

اگر به  یح  حت و همه با زن موافق باشند و زن راه میبرس یح  راه کیروه به گ قیاگر از طر»
را که گروه در مورد زن به توافق  یزیمنافع سازمان زن چخاطر  به یول د؛یاینمذا  من خوش 

 .«کنم یرسیده است را قبول م
معتقدندد  و  اندد  شوندگان بر اهمیت تعهد نسبت به سازمان اشاره کدرده  تعداد پنج نفر از مصاحبه

که این یک نیاز اساسی برای همه کسانی است که قصد دارند در مسیر شی ی خود پیشدرفت کنندد.   

 است که به تعهد و نقش زن در پیشرفت اشاره کرده است:  P4شونده  زیر از مصاحبه قول نق 

. ر یبگ اد یمتقابلاد یزیاضافه کنم و از زن چ یزیبه سازمان چ توانم یا  که م همواره فکر کرده»

 «زن تعهد دار . یانجا  کارها یو برا دانم یاز سازمان م یهمواره خود  را بتش

 

 گرهای سازمانی . تسهیل4.5

سازمانی دارای سه مضمون فرعدی حمایدت سدازمانی ادراک شدده و      ی گرهایتسهاص ی  مقول  

 مثبت است.  یسازمان فرهنگ

 . فرهنگ سازمانی مثبت1.4.5

وجود روابط صدمیمانه و لیررسدمی بدین همکداران و رعایدت احتدرا  بده افدراد حدین کدار، دو           

 بندی شدند. مثبت طبقه یسازمان فرهنگمفهومی بودند که تحت عنوان 

 دید تأکشوندگان بدر ضدرورت روابدط لیررسدمی صدمیمانه مدابین همکداران         سه نفر از مصاحبه

به این  P5 شونده مصاحبهدانستند.  و ح  مشکلات میداشتند و این را عام ی مهم در پیشرفت افراد 

 سازد:  شک  این موضوع را مطرح می

اعضدا اسدتفاده از روابدط     نیروابط خدوب بد   جادیا یاست که برا نیا  ا که من داشته یا تجربه»

 ...«اعضا و نیب یفوتبال هفتگ یها یباز قیمناسب است از طر یررسمیل
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 سازمانی ادراک شده  . حمایت2.4.5

هدای سدازمانی و نقدش مددیران در رشدد و       بده حمایدت   P1, P6, P7, P9هدای   شونده مصاحبه

به این شک  نقش مدیران را در رشدد افدراد مدورد     P7شونده  اند. مصاحبه پیشرفت افراد اشاره کرده

 دهد: اشاره قرار می

 «کنار اوست.کارمند باشد، او باید احسا  کند که مدیر در  کننده کمکمدیر باید پشتیبان و »

 کارکردنمعتقد است که اگر هماهنگی و کمک مدیران بالایی نباشد  P7شونده  مصاحبه

 شود. خی ی ستت می

 ها و ساختار کارامد  . سیستم3، 4، 5

بدده نقددش ترفیددع افددراد در سددازمان مبتنددی بددر   P2, P4, P6, P7, P8هددای  شددونده مصدداحبه

 صدورت  بده های مددیریت مندابع انسدانی     یر سیستمسازی ز های زنان و از طرف دیگر پیاده شایستگی

 مطرح نمودند: ارتباط نیدرا P8و  P4شونده اشاره نمودند. مصاحبه و کارزمدهماهنگ 

وقتی در سازمان بین افراد شایسته و پر تلاش با افرادی که انرژی و زحمت خاصی برای انجا  »

محرک بدرای انگیدزه    نیتر بزرگدهند، تفاوت وجود داشته باشد، این خود  ها به خرج نمی فعالیت

 «بتشیدن در کارکنان برای تحرک و پویایی است.
ال ، استتدا  کند، خب طبیعی است که بایدد  ها را برای مش کند بهترین سازمان وقتی سعی می»

 «های مناسب به این افراد یا توسعه و ترقی زنها هم باشد. به فکر پرداخت
 دهد. های اص ی و فرعی شناسایی شده را نمایش می  نمودار ک ی مضمون 2شک  
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 های پژوهشبرگرفته از یافتههای دولتی های موثر بر سرمایه مسیر شی ی در سازمان . مولفه2شک  
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 گیرینتیجه

باشند  ای برخورداریشتص یهایستگیشا از بایستیافراد ، 1در عصر مسیرهای شی ی بدون مرز

 یخدوب  بده ، شدان شدی ی  دید جدهدای  موقعیتبا  و هم کار طیمحفع ی  یازهاینبتوان زنها را هم با که 

زن بدر   واسدطه  بده تحقق این مهم نیاز به کسب سرمایه مسیر شی ی توسط افدراد دارد کده    .تطبیق داد

دهندد کده بده     هایی را در خود توسدعه مدی   کنند و به این طریق ویژگی گذاری می روی خود سرمایه

توانند در حرفه خود پیشرفت کنندد. بددین ترتیدب سدرمایه مسدیر شدی ی بده افدراد در          کمک زن می

دهندد و   ارتقایک کارمند را  عنوان بهکند تا هم ارزش خود  شان کمک می ای رفهمراح  زندگی ح

کندد. مطالعده فع دی بدا تمرکدز بدر        های شی ی مط وب کمدک مدی   هم به زنها در دستیابی به موقعیت

زنچه در تحقیقات قب ی بدان پرداخته نشده  -ه های متت و دولتی و نگاهی جامع و یکپارچسازمان

 پردازد.بر سرمایه مسیر شی ی مدیران می مؤثراج عوام  متت و به استتر -د بو

سازمانی  ی گرهایتسه، یفرد نیبهای  های فردی، شایستگی های پژوهش، شایستگی بر پایه یافته

افدراد   یبده عبدارت  بر موفقیدت مددیران و یدا     مؤثرهای اص ی  های گروهی از جم ه مضمون و پویایی

های فدردی بدا مضدامین اصد ی داندش، نگدرش،        یا در کسب سرمایه شی ی هستند. شایستگی باسابقه

های مسیر شدی ی نقدش   های فردی هستند که در تشکی  سرمایهها و هوش، قاب یت مهارت و توانایی

 دارند. 

بدودن و مطالعده مسدتمر در     روز بده های دولتی با اقداماتی مانندد   از حیث دانشی، مدیران سازمان

هدای   از مشداوره  اسدتفاده های زموزشی، تقید و نظدم در ثبدت داندش،     ر کاری، شرکت در دورهامو

شی ی و تسهیم اطلاعات کسب شده نقدش مهمدی در کسدب سدرمایه مسدیر شدی ی زنهدا دارد. ایدن         

های دولتدی اشداره داشدته و زن را از ضدروریات      اندوزی در سازمان موضوع به اهمیت ع م و دانش

( در 2010و سداترلند ر  2کندد. در همدین ارتبداط، لامدب     های دولتی معرفدی مدی   پیشرفت در سازمان

مطالعه خود نشان دادند اشتیا  فرد برای کسب مداو  اطلاعات و دانش جدید مرتبط با نقش خود 

 ییراهکارها عنوان بهتواند ، میادانشیکمبود مهارت  بر اسا های توسعه  و توانایی شناسایی زمینه

و همکداران    3های جدید محسوب شود. دی ها، دانش و شایستگی کسب مهارت یخلأجهت رفع 

 

1. Boundaryless Career 

2. Lamb 

3. Day  
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کنند که تجربه و یادگیری مستمر نقش مهمدی در افدزایش اثربتشدی یدک      ( هم پیشنهاد می2014ر

فدردی، بدرای انددوختن     صدورت  بهمداو   یروزرسان بهمدیر دارد. همچنین تمای  به کسب دانش و 

( مطابقت دارد. بوردیو نیز در مطالعه خود مطرح نمدود در  1986یو رسرمایه مسیر شی ی با کار بورد

-دنیای مدرن، ارزش کارکنان صرفاد به معنای کار فیزیکی به معنای سنتی زن نیسدت، ب کده فعالیدت   

زن بدرای تحقدق اهدداف     یریکدارگ  بده زنها برای کسب دانش و  ، توانایی ارتباط نیدراهای ک یدی 

  است.

شوندگان مدواردی همچدون   های فردی بود که مصاحبهرعی شایستگینگرش، دیگر مضمون ف 

بدر   مدؤثر هدای خداوندد را از عوامد  مهدم     زوری، رضایت شی ی و باور بده کمدک  بینی، تابخوش

بینی و موفقیت در  ( در رابطه خوش1398های صیدزاده ر دانستند. این نتایج با یافتهپیشرفت خود می

 است. راستا همکسب سرمایه مسیر شی ی 

با مفاهیم متت فی از جم ه تس ط نسبت بده مباحدث روز     مضمون فرعی کسب مهارت و توانایی

و  ینگدر  ندهیزها و رصد محیط سازمان، نگری و توانایی شناسایی مشکلات و فرصتکاری، زینده

 ارتبداط  نید درا( همسدو اسدت.   1398های صیدزاده ر ها با یافتهالعم اشراف نسبت به قوانین و دستور

های  ح  نوزوری و تفکر خلا  که به معنای ارائه راه مؤلفه( نیز مطرح نمود که 2018براون و وند ر

بدیع و خلاقانه برای ح  مشکلات برای دستیابی به یک نتیجده مط دوب بده طدور مثبتدی بدر کسدب        

و  هدا  تمهدار کسدب   یها مؤلفهتتصص فنی نیز یکی از  مؤلفهاست.  رگذاریتأثسرمایه مسیر شی ی 

( همسدو  2018( و بدراون و وندد ر  2015و همکداران ر  1ها بود که با نتایج تحقیقدات سداترلند  توانایی

( 2017ر 2شناخت و زگاهی محیطی با نتایج تحقیق مزیلا مؤلفههای پژوهش در  . همچنین یافتهاست

 کند.  می دییتأ( همسو بوده و زن را 1398و صیدزاده ر

عاطفی نیز اشاره داشته و همدلی، توانایی درک رفتدار دیگدران،    هوش ریتأثمدیران همچنین به 

است. هوش  مؤثردانند که در پیشرفت مدیران  را از عوام  مهمی می یخودزگاهو  یتتگیخودانگ

عدداطفی در واقددع یددک ارزیددابی درسددت از احساسددات خددود و همچنددین توانددایی درک و ارزیددابی 

دانندد.   می رگذاریتأثها  بهبود عم کردشان در سازمانمدیران، زن را در که  احساسات دیگران است

سرمایه مسیر شی ی شناسایی شدد کده تواندایی     یها مؤلفهیکی از  عنوان به، خودزگاهی ارتباط نیدرا
 

1. Sutherland 
2. Mzila  
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هایشدان را   ها، ترجیحات، نقاط قوت و محددودیت  افراد برای درک و تشتیص احساسات، ویژگی

حوزه هوش عاطفی، خودزگاهی، برخدورداری از تواندایی   های این پژوهش در  شود. یافته شام  می

(، ساترلند 2012ر 1(، سروب2010های پژوهش لامب و ساترلند ر شناخت افراد و همدردی، با یافته

( و صدیدزاده  2018(، بدراون و وندد ر  2017(، مدزیلا ر 2007ر 2(، سوتاری و ماکلا2015و همکاران ر

 ( همسو است. 1398ر

سدازی بدا نتدایج     هدای ارتبداطی و شدبکه    ، شدام  مهدارت  یفرد نیبای ه مضمون اص ی شایستگی

اسدت.   راستا هم( 1399نیا و ساعدی ر( و طاهری2015(، ساترلند و همکاران ر2017پژوهش مزیلا ر

سرمایه مسیر شدی ی اسدت کده     یها مؤلفهتعام  مثبت و ارتباطات خوب با مدیران نیز یکی دیگر از 

زید، این مورد  هایشان به دست می طات خوب افراد با مدیران سازمانشام  منافعی است که از ارتبا

. تعاملات است( همسو 2018های براون و وند ر در ادبیات سرمایه مسیر شی ی وجود داشته و با یافته

شود کارکنان در سدازمان از داندش همکداران خدود بدرای      مثبت با همکاران، ضمن اینکه باعث می

تدر و  تواند اصطکاک و مشکلات حادث شده بدین زنهدا را نیدز زسدان    ، میکنند پیشرفت استفاده می

 ح  کند. تر عیسر

هددای گروهددی، دیگددر مضددمون اصدد ی شناسددایی شددده اسددت و از دو مضددمون فرعددی    پویددایی

افدزا بدا   گرایدی هدم  های تیمی تشکی  شده اسدت. جمدع   افزا و وجود فرهنگ فعالیت گرایی هم جمع

های گروهی، اعتمادسازی  گیری های یادگیری، تیم محوری و تصمیم دهی گروه سازمان یها مؤلفه

(، ساترلند و همکداران  2012(، سروب ر1398پذیری اجتماعی با نتایج تحقیق صیدزاده رو مسئولیت

 . است( همسو 2017( و مزیلا ر2015ر

هدای سدازمانی    سازمانی، دیگر مضمون اص ی شناسایی با مضامین فرعدی حمایدت   ی گرهایتسه

های ادراک شدده از سدوی مددیران و سدهم     مثبت، به نقش حمایت یسازمان فرهنگراک شده و اد

ها بده   زنها در پیشرفت افراد اشاره دارد. پرواضح است که موفقیت در انجا  وظایو و اجرای برنامه

تعهد و حمایت عم ی مدیریت ارشد سازمان بستگی دارد. این یافتده بدا نتدایج تحقیقدات سداترلند و      

هدا و سداختار    ( همسدو اسدت. همچندین سیسدتم    1398( و صیدزاده ر2017(، مزیلا ر2015اران رهمک

های حقو  و دسدتمزد، جدذب و اسدتتدا ،     سازمانی از جم ه محیط سازمانی جذاب و پویا، سیستم
 

1. Serobe 
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ها با یکدیگر نقش بسزایی در موفقیت مدیران دارد به  سیستم چرخش شی ی و هماهنگی این سیستم

های گونداگونی در سدازمان قدرار     با سیستم چرخش شی ی مناسب کارکنان در موقعیتای که  گونه

های متت و، نسبت به نقاط قوت و ضعو سدازمان زشدنایی کدافی     خواهند گرفت و با ایفای نقش

کنند که این در زینده و بدا قدرار    کسب کرده و همچنین نسبت به افراد نیز شناخت کافی کسب می

ریتی که نیاز به شناخت کافی از همکاران برای نظا  ارتقداء دارندد، مفیدد    های مدی گرفتن در سمت

بود و کارکنان را برای ارتقاء زماده خواهد کرد. علاوه بر ایدن ریشده بسدیاری از مشدکلات       خواهد

ها دلای   باشد. در این نوع سازمان های متت و می سازمانها و جوامع در عد  نگاه سیستمی به پدیده

شدوند   کارها و تصمیماتی که گرفته مدی شود و در نتیجه راه ت به درستی درک نمیمتت و مشکلا

نگدری در مدورد    ها و جمع دهند. بنابراین هماهنگی سیستم جزئی هستند و تما  مسئ ه را پوشش نمی

سیسدتم    های پژوهش حاضدر در تداثیر مولفده    تواند به ح  مسائ  سازمانی کمک کند. یافته زنها می

( هماهندگ و  1398( و صدید زاده ر 2017های تحقیق مزیلا ر بر پیشرفت افراد با یافتهچرخش شی ی 

باشد. فرهنگ سازمان تعیین کننده رفتار کارکنان و در نهایت اثربتشی زنهدا در راسدتای    همسو می

اهداف سازمان است واضح است که هرگونه تیییر و تحولی بدون توجه به فرهنگ سازمانی منجدر  

شدود. فرهندگ سدازمانی     اهد شد. از این رو به ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت تاکید مدی به نتیجه نتو

شدود  مثبت با روابطی دوستانه، لیر رسدمی و مثبدت افدراد در محیطدی بدا نشداط و سدالم باعدث مدی         

کننده برای کار نبینندد. بندابراین ایدن پیونددها بدرای       کارکنان محیط سازمانی را صرفاد محیطی خسته

هدای فرهندگ    های پژوهش حاضر در حوزه مولفه ی افراد مهم و تاثیرگذار است. یافتهپیشرفت شی 

و 1( و لارا 1398سازمانی و روابط صمیمانه لیررسمی در سازمان بدا نتدایج تحقیقدات صدیدزاده ر    

 ( همراستا است.2022همکاران ر

ای بدر   جده ویدژه  های دولتی لاز  است افدراد تو  دهد که برای پیشرفت در سازمان نتایج نشان می

هدای خدود را افدزایش دهندد،      های فردی خدود داشدته باشدند و مهدارت و تواندایی      توسعه شایستگی

اشته باشدند.  بین و همواره در پی کسب دانش بیشتر باشند و در این زمینه ایستایی ند امیدوار، خوش

را کنتدرل کنندد.   همچنین بتوانند رفتارها و احساسات خود و دیگدران را درک کدرده و بتوانندد زن    

فدردی مبدذول دارندد، بتوانندد      های بدین  علاوه بر این افراد باید توجه خاصی نیز به توسعه شایستگی
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ها و امکانات دیگران بدرای رشدد    ای از افراد را شک  دهند تا از توانایی ارتباط برقرار کنند و شبکه

ز نقدش گدروه و کدارگروهی لافد      های دولتی نباید ا مند شوند. همچنین افراد در سازمان خود بهره

را  ...تعهد، انضباط و پذیری، های گروهی همچون انعطاف بر فعالیت رگذاریتأثهای  باشند و ویژگی

سدازمانی نیدز بدر     ی گرهایتسده ، یفدرد  نیبد های فردی و  در خود تقویت کنند. مضاف بر شایستگی

بانشداط کده   سدازمانی مثبدت و    طیاسدت؛ مانندد محد    رگذاریتأثهای دولتی  پیشرفت افراد در سازمان

هدا بده ایجداد چندین      کندد و لاز  اسدت کده سدازمان     مدی   در زن پیشرفت افراد را تسدهی   قرارگرفتن

 هایی توجه کافی داشته باشند.  محیط

در  مسدیر شدی ی مددیران ارشدد    بدر سدرمایه    مدؤثر  یها مؤلفهبر  مؤثر یها مؤلفه شناسایی از پس

برای تسهی  کسب این سدرمایه توسدط سدایر کارکندان ایدن       زیر نکات رعایت های دولتی، سازمان

 شود:  می ها پیشنهادسازمان

عام  پیشرفت، خودشان هستند، بنابراین باید  ینتر مهمتقویت این نگرش در کارکنان که  -

در درجه اول تمای  و اراده برای پیشرفت را در خود ایجاد کنند و سپس برای ادامه مسیر و 

بینی خود را  عز  و پشتکار طی مسیر را داشته باشند، امیدواری و خوش ها کسب شایستگی

 مسیر شی ی، برنامه مشتصی را ایجاد کنند. کردن یطحفظ و با ایجاد انگیزه برای 

های کاری خود و نیز اطلاعات و دانش کارکنان در حوزه یروزرسان بهتمهیداتی جهت  -

-های شی ی و بهره های زموزشی، مشاوره رههای کاری فراهم گردد. برقراری دوسایر زمینه

سازی فرایند دارد. حتی پیاده ارتباط یندرامندی از تجربیات افراد متبحر، نقش مهمی 

-تواند نقش مهمی در نهادینههای حاص  شده میتحقق یادگیری شرط بهارزیابی عم کرد 

 افزایی ایفا کند.سازی تحقق دانش

بتوانند  که یطورهای ارتباطی سازنده بین کارکنان و نیز کارکنان و مدیران تقویت شبکه -

 ها برای زموزش و کسب اطلاعات مفید کاری استفاده کنند.  از قدرت شبکه

پذیری، ترجیح نفع جمعی  تقویت و ترویج رفتارهای سازنده سازمانی همچون مسئولیت -

نی و مشاوران مربوطه صورت پذیرد. گران رفتار سازما تواند با کمک تح ی که می ...و

هایی در گزینه درنظرگرفتنترویج هنجارهای مثبت کاری مبتنی بر نظا  ارزشی و از طرفی 
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اثربتش  یراهکارهانظا  جبران خدمات برای تقویت رفتارهای تحقق پیدا کرده، از 

 است. ارتباط یندرا

مناسبی را در  زمان مدتراد ای که اف گونه سازی مناسب چرخش شی ی در سازمان بهپیاده -

سپری کنند و در این مدت بتوانند از تجربیات دیگر همکاران  سازمانی یتموقعیک 

افراد برای انجا  وظایو خود، زنها را برای  کردن زمادهاستفاده کنند. این کار ضمن 

 به مشال  بالاتر در سازمان زماده خواهد کرد.  یارتقا

رکنان در روند انجا  کارها و اطمینان از حمایت تقویت حضور مدیران در کنار کا -

 سازمانی ادراک شده توسط کارکنان.

ها و استفاده از گیریمشارکت کارکنان در تصمیم ی گرتسهتقویت و توسعه فرایندهای  -

 های زنها.های فکری و قاب یتظرفیت

زندگی  های کیفیت زندگی کاری و ایجاد تعادل بینسازی برنامه کوشش در جهت پیاده -

 کاری و شتصی کارکنان.

 تقویت و توسعه رفتارهای تسهیم دانش بین کارکنان و تسهی  انباشت سرمایه مسیر شی ی. -

سازی اصول رفتار در مدیریت منابع انسانی سازمان استفاده از مشاوران سازمانی برای پیاده -

 با اطمینان از پوشش گسترده و اثربتش.

-مدی  زنهدا  جم د   از که شدند مواجه هاییمحدودیت با پژوهشگران حاضر، پژوهش انجا  در

پژوهش و عد  دسترسدی   موضوع با ارتباط در شده های داخ ی و بومی پژوهش نبودن یکافبه  توان

 به جنسیت خانم مناسب نمونه زماری پژوهش اشاره کرد.
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