
 99بهار، 95م، شماره نهوفصلنامه علمی مطالعات مدیریت(بهبود و تحول)، سال بیست
 79 -35صفحات 

 
 مدل انباشت سرمایه مسیر شغلی مدیران ارشد 

 
 4حجت اله وحدتی -  3رضا سپهوند -  2محمد حکاك - 1حیدر صیدزاده

 
 21/11/97پذیرش:تاریخ  10/10/97تاریخ بازنگري: 23/8/97تاریخ دریافت:

 
 چکیده  

تحقیق حاضر با هدف طراحی مـدل انباشـت سـرمایه مسـیر شـغلی مـدیران ارشـد 
وزارت جهاد کشاورزي، اجرا و بـراي ایـن منظـور، از مدلسـازي سـاختاري تفسـیري 

هاي آنها از طریـق هاي مسیر شغلی و مولفهاستفاده شد. به این صورت که ابتدا سرمایه
مصاحبه با خبرگان شناسایی گردیـده و بـا روش دلفـی فـازي  بررسی ادبیات تحقیق و

تایید شدند؛ سپس، مدل انباشت سرمایه مسیر شـغلی بـا رویکـرد مدلسـازي سـاختاري 
تفسـیري، طراحــی شــد. جامعــه آمــاري پـژوهش شــامل مــدیران ارشــد وزارت جهــاد 

عنـوان مدیر ارشـد بـه  15گیري هدفمند به شیوه قضاوتی، کشاورزي بوده که با نمونه
هــاي پــژوهش، ســرمایه انســانی انــد. بــر اســاس یافتــهمشــارکت کننــده انتخــاب شــده

آکادمیــک کــم اثرتــرین  -هــاي اطلاعــاتی، معنــوي و علمــیاثرگــذارترین و ســرمایه
-دهد که سرمایهنشان می MICMACهاي مسیر شغلی هستند. همچنین، تحلیل سرمایه

هـاي اجتمـاعی، وابسته، سـرمایهآکادمیک در خوشه  -هاي اطلاعاتی،معنوي و علمی
هاي انسـانی و سـازمانی در شناختی و هوشی در خوشه پیوندي و سرمایهسیاسی، روان

 گیرند.خوشه مستقل قرار می
 

سرمایه مسیر شغلی، مدلسـازي سـاختاري تفسـیري، مـدیران ارشـد،  واژگان کلیدي:
 وزارت جهاد کشاورزي.
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 استاد، گروه مدیریت، دانشکده مدیریت و اقتصاد، دانشگاه لرستان .3
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 مقدمه
را براي کارکنان از طریق ایجاد ساختارها  1مسیر شغلیهاي ها فرصتبه طور سنتی، سازمان

کنند که به واسطه آنها مسیرهاي شغلی کارکنان می تواننـد توسـعه پیـدا و فرایندهایی خلق می
انـد و شـان آغـاز کـردهکنند. در سال هاي اخیر، افـراد کنتـرل بیشـتري روي مسـیرهاي شـغلی

راي انباشته کردن دانـش و جلـو بـردن آرزوهـاي ها را به عنوان ابزاري بشان در سازمانمشاغل
گیرنـد (اینکسـون و شـان در نظـر مـی2شان، یعنی، انباشته کردن سرمایه مسیر شغلیمسیر شغلی

). به طور کلی، مسیر شغلی به عنوان توالی تجارب شغلی در طـی زمـان تعریـف 2001، 3آرتور
 می که است روابطی و منابع شامل شغلی مسیر ). سرمایه2018، 4شود (سوتاري و همکارانمی

بـر اسـاس ). 1396نـژاد، دهنـد (سـپهوند و عـارف ارتقـاء را شـغلی مسـیر با مرتبط توانند نتایج
براي درك، شناسـایی و مـدیریت هاي مسیر شغلی سرمایه مطالعات تجربی، آشنایی مدیران با 
  :، ضرورت داردلایل زیردبه  شناخت سرمایه مسیر شغلی ،آنها بسیار مهم است. ؛ بر این اساس

دهـد و امکـان تعریـف هاي مختلـف را مـورد توجـه قـرار مـیسرمایه مسیر شغلی، زمینه -
هاي مختلف و پیشرفت در آنهـا را، ها و سازمانالزامات سرمایه مسیر شغلی براي انتقال به شغل

 کند.فراهم می
هاي سرمایه مسیر ی از جنبههاي بازار را از طریق شناخت برخسرمایه مسیر شغلی، پویایی -

هـاي دیگـري شغلی که ممکن است منسوخ شوند (براي مثال یک مهارت فنی خاص) و جنبـه
 گیرد.که ممکن است ارزشمند شوند (براي مثال انگیزش)، در نظر می

 ها و مشاغل کمک کند. ها، سازمانتواند به تحرك بین نقشسرمایه مسیر شغلی می -
 تواند به عنوان مشوقی براي تمرکز روي آینده استفاده شود.میسرمایه مسیر شغلی  -
هاي مناسب در حال ظهـور سرمایه مسیر شغلی، درك آرزوهاي مسیر شغلی افراد و جنبه -

: 2018، 2کنـد (بـراون و وانـدسرمایه مسیر شغلی براي تحقق مقاصد مسیر شغلی را، تشویق می
33-32 .( 

از وزارتخانه هـاي کلیـدي، مسـئولیت اصـلی تـامین  وزارت جهادکشاورزي به عنوان یکی

1. Career 
2. Career Capital 
3. Inkson & Arthur 
4. Suutari et al.  
5. Brown & Wond 
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-خانـه بـه عنـوان برنامـهمدیران ارشد این وزارتامنیت غذایی پایدار کشور را بر عهده دارد و 
-. در سـالدنـاساسی در تحقق هدف راهبردي ذکر شـده دار نقشیریزان و سیاستگذاران آن، 

ع تـامین امنیـت غـذایی، بهبـود هاي اخیر عملکرد سازمانی وزارت جهاد کشاورزي در موضـو
قابل توجهی داشته است و مسلماً مدیران ارشد وزارت مذکور در دستیابی به هـدف پیشـگفته، 

-گیري از سرمایهاند. یقیناً مدیران ارشد وزارت جهاد کشاورزي با بهرهنقش چشمگیري داشته
اند و آنگـاه قاء یافتههاي انباشته شده در مسیر شغلی خود به جایگاه شغلی مدیریت ارشدي ارت

اند. از اینرو، طراحی مدل انباشت ها، به بهبود عملکرد سازمانی کمک کردهبه مدد این سرمایه
تواند جهـت دهنـده بـه کارکنـان سرمایه مسیر شغلی مدیران ارشد وزارت جهاد کشاورزي می

د مسـتمر عملکـرد این وزارتخانه براي ارتقاء به جایگاه شغلی مدیریت ارشدي و در نتیجه بهبو
هـاي مسـیر سازمانی آن باشد. با توجه به مطالب بالا، سئوال تحقیق حاضر این است که سـرمایه

شغلی مدیران ارشد وزارت جهادکشاورزي کدامند و مدل انباشـت آنهـا چگونـه اسـت؟ لـذا، 
ــا هــدف طراحــی مــدل انباشــت ســرمایه مســیر شــغلی مــدیران ارشــد وزارت  تحقیــق فعلــی ب

 اجرا شده است. جهادکشاورزي
 

 مبانی نظري و پیشینه تحقیق 
 سرمایه مسیر شغلی

اي از مشاغل مرتـب ) مسیر شغلی را از دیدگاه سنتی به عنوان رشته1999( 1تمپلر و کاوسی
کننـد کـه افـراد بـراي بـرآورده کـردن الزامـات مشـاغل مراتبی تعریف میشده به طور سلسله

این است که افراد اگر چه براي کل مسیر شغلی خـود شوند، و فرض بر شناسایی و انتخاب می
کننـد؛ ایـن تعریـف بـه مانند اما براي مدتی طولانی در سازمان فعالیت مـیدر سازمان باقی نمی
هاي اخیر به رویکرد سـبد مسـیر شـغلی شود که در سالمحور توصیف میعنوان رویکرد شغل

-شان، با کار انطبـاق پیـدا مـیها و دانشرتتغییر پیدا کرده است که در آن افراد بر مبناي مها
) مسـیر شـغلی را بـه عنـوان 2003( 2). اخیراً، للاچیچ و همکـاران1999کنند (تمپلر و کاوسی، 

انـد هاي اجتماعی، سازمانی و فردي توصیف کـردهزده در ترکیبی از واقعیتیک رخداد ریشه

1. Templer & Cawsey     
2. Lellatchitch et al. 
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). تعاریف جدیدتر مسـیر 728: 2003دهد (للاچیچ و همکاران، که در سطوح چندگانه رخ می
کنند که براي دنیاي کاري جدیـد مـورد ها و دانش اشاره میشغلی به مخزن وسیعی از مهارت

ها می توانند از مشاغلی کسب شـوند کـه بـراي افـراد ریسـک بـالاتري نیاز هستند. این مهارت
ه، بـه همـراه هاي بیشتري از حیث یادگیري و کسب دانش در سـطوح چندگانـدارند اما پاداش

بـه عنـوان یکـی از مسـیرهاي شـغلی معاصـر،  2). در مسیر شـغلی هوشـمند1998، 1دارند (هیل
، دانسـتن بـا چـه 3هاي مسیر شغلی دانستن چگونگیهاي کسب شده از طریق سرمایهشایستگی

). در تعـاریف 2018، 6شـوند (دیکمـن و همکـاران، با هم ترکیب می5و دانستن چرایی 4کسی
-هـاي یـادگیري و توسـعه، و سـرمایهشغلی، مسئولیت فرد براي جستجوي فرصتجدید مسیر 

). 1998شـود (هیـل، گذاري روي این تجربیات متنوع، منجر به ایجاد سرمایه مسـیر شـغلی مـی
هـایی مفهوم سرمایه مسیر شغلی با ایده مسیرهاي شغلی معاصر و اهمیت انـواع مختلـف قابلیـت

شـان بـه آنهـا نیـاز کارکنان براي ایجاد و حفظ مسیرهاي شغلیکه توسعه دهنده افراد هستند و 
توانـد از طریـق ). سرمایه مسـیر شـغلی مـی2017، 7دارند، ارتباط نزدیک دارد (سالوما و ماکلا

) از 2001). اینکسون و آرتـور (2016، 8هاي رسمی و غیررسمی ایجاد شود (آمارلالیادگیري
کنند کـه کنند. آنها بیان میمسیر شغلی استفاده می اي براي توصیف سرمایهتوضیح خیلی ساده

کنند، آنها فراینـد یـادگیري را از ابتـدا اساساً، وقتی که افراد از شغلی به شغل دیگر حرکت می
تجربه انباشته شده با ». بریممان را با خودمان میما مسیرهاي شغلی«کنند، در عوض، شروع نمی

یادگیري به دست آمده در یک سازمان در بافت شرکت بعدي آید؛ زیرا فرد به حرکت در می
مسیرهاي شغلی ما، مخازن دانشی هستند که از طریـق آنهـا، مـا بـراي شـرکت «شود. ادغام می

شان کسب شده که افراد طی مسیر شغلیتجربه انباشته». شویمکننده میجدید به مثابه کود غنی
گانـه و صـنعتی بـوده و مشـهور بـه سـطوح سـههـاي فـردي، سـازمانی کنند شامل یادگیريمی

1. Hill 
2. Intelligent Career 
3. Knowing-How 
4. Knowing-Whom 
5. Knowing-Why 
6. Dickmann et al. 
7. Salomaa & Makela 
8. Amarlal 
9. DeFillippi & Arthur 
10. Cappellen & Janssens 
11. Dickman & Harris 
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هاي مسیر شغلی فرد هستند که به کارفرما و محـیط کـاري یادگیري هستند. اینها، اساساً دارائی
شوند. مسیرهاي شغلی دارائی فردي هستند. همانند یک زمینه مالی، جایی کـه بعدي آورده می

غلی عنصر نفع شخصی را بـه همـراه گذاري مهم است، زمینه مسیر شبازده براي تصمیم سرمایه
هایشان بر مبنـاي بـازده مـورد انتظـار بـراي ورود دارد که در آن افراد روي خودشان و سازمان

). دفیلیپـی 50: 2001کنند (اینکسون و آرتور، گذاري میانرژي و ایجاد ارزش افزوده، سرمایه
 کنند:زیر توصیف میهاي (سرمایه) مسیر شغلی را به شرح ) شایستگی1996( 9و آرتور

ــی ــزش و معن ــه انگی ــی: ب ــتن چرای ــیدانس ــوط م ــغلی مرب ــیر ش ــاپلن و داري مس ــود. ک ش
)، دانستن چرایی را بـه عنـوان انگیـزش ذاتـی، جسـتجوي یـادگیري و رشـد 2005(10جانسنس

) در 2005(11). دیکمن و هریس2005کنند (کاپلن و جانسنس، تجربیات شخصی، توصیف می
ها، ارزش )، شایستگی دانستن چرایی را به عنوان هویت1996دفیلیپی و آرتور (موافقت با کار 

کنند که توسط افراد از طریق مربیگري و گفتگـو در مسـیر شـغلی، ایجـاد و منافعی تعریف می
کنند که دانستن چرایی اهمیت دارد، زیرا طول عمر مسـیر شـغلی را شوند. آنها استدلال میمی

 کند.  بیشتر می
ها و دانش صریح و ضمنی مربوط بـه تن چگونگی: این شایستگی مسیر شغلی، مهارتدانس

پـذیر و قابـل دهد. ایـن شایسـتگی، قابـل انتقـال، انعطـافیک شغل خاص را در خود جاي می
 باشد.کاربرد در محیط جهانی می

 هاي خاص مسیر شغلی افراد هـم در جامعـه و هـم دردانستن با چه کسی: این جزء به شبکه
) بـه عنـوان روابـط 2005سازمان مربوط می شود. این جزء متناوبـاً توسـط دیکمـن و هـریس (

هـا در یـک صـنعت توصـیف شـده اسـت. اي درون سـازمان و بـین سـازماناجتماعی و حرفـه
) اشاره بـه ایـن واقعیـت 2005). علاوه بر این، کار دیکمن و هریس (2005(دیکمن و هریس، 

-سرمایه مسیر شغلی که در بالا ذکـر شـدند نیـاز بـه یـک روشهاي است که هر یک از حوزه
سـه روش دانسـتن کـه توسـط دفیلیپـی و دارد تا آن حوزه ایجاد و حفـظ شـود. شناسی خاص 

اند اساس درك مسیر شغلی در دنیاي کاري جدید هستند. للاچیچ ) تعریف شده1996آرتور (
-) تعریف مـی1996ر دفیلیپی و آرتور (ها را با روش متفاوتی از کا) سرمایه2003و همکاران (

 شوند: کنند که سه جزء آن در زیر توضیح داده می
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: به جزء مالی مسیر شغلی، یعنـی اعـلام قیمـت اجـزاء سـرمایه مسـیر شـغلی 1سرمایه اقتصادي
 هاي اجتماعی، فرهنگی و نمادین تبدیل شود.تواند به سرمایهشود. سرمایه اقتصادي میمربوط می

تواننـد اي هسـتند کـه مـیهاي مبادله: روابط، ارتباطات اجتماعی و کنش2اجتماعیسرمایه 
 هاي فرهنگی و اقتصادي، استفاده شوند.براي تقویت سرمایه

هاي انجام شده در زمینه : کسب آموزش به عنوان نتیجه تلاش3سرمایه فرهنگی یا اطلاعاتی
 ).2003باشد (للاچیچ و همکاران، فرهنگی و یادگیري می

) به مفـاهیم بـالا، نیـاز بـه بلـوغ و هـوش احساسـی تحـت عنـوان 2010( 4لامب و سوترلند
بایـد «، اضافه کردند. آنها دو دسته مختلف از سرمایه مسیر شغلی شامل سرمایه »5شناخت خود«

هـاي مسـیر را معرفی کردند که به عنوان تشخیص دهنـده» 7خوب است باشد«و سرمایه » 6باشد
). 2010کننـد (لامـب و سـوترلند، نهایی مسیرهاي شغلی افراد موفق اضافه میشغلی، به ارزش 

شـان را درون کننـد تـا مهـارتتمام اشکال سرمایه مسیر شغلی، فرصتی براي افـراد فـراهم مـی
). 2008، 8ها و صنایع، مبادله کننـد (بورفیـت و فـراريها یا هنگام انتقال به سایر سازمانسازمان

-هاي فردي است که بر فرصـتها و نگرشها، دانش، شایستگیل مهارتشام 9سرمایه حرکتی
هـا نیـز بـه نوبـه خـود بـر احتمـال گذارند که این فرصتهاي تحرك مسیر شغلی فرد تاثیر می

) 2009). فـوریر و همکـاران (2009، 2موفقیت مسیر شـغلی، مـوثر هسـتند (فـوریر و همکـاران
 شناسایی کردند:اجزاء سرمایه حرکتی را به شرح زیر 

1. Economic capital                                     
2. Social capital                               
3. Cultural or information capital 
4. Lamb & Sutherland 
5. Knowing-oneself                         
6. Must have capital 
7. Nice to have capital                                
8. Burfitt & Ferrari 
9. Movement capital                         
10. Forrier et al. 
11. Human Capital 
12. Fugate et al. 
13. Self-Awareness                                        
14. Career Identity                              
15. Internal Career Compass 
16. Adaptability 
17. McArdle et al. 
18. Terjesen 
19. Lamb  
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ها اسـت. همـان طـوري کـه فوگیـت و ها و توانایی: شامل دانش، مهارت2سرمایه انسانی -
کننـد سـرمایه انسـانی بیـانگر توانـایی فـرد بـراي بـرآورده کـردن ) بیـان مـی2004( 3همکاران

 انتظارات عملکردي در یک شغل معین است.
رکز خیلی زیاد روي خود شـبکه و سرمایه اجتماعی: تمرکز روي روابط خارجی و نه تم -

 ساختار داخلی آن است.
شـود. خواهم باشم، مربوط می: به سئوال من چه کسی هستم و چه کسی می4خودآگاهی -

یا فراهم کننده جهـت  5) به این موضوع به عنوان هویت مسیر شغلی2004فوگیت و همکاران (
 کنند.، اشاره می»6نماي داخلی مسیر شغلیقطب«براي 
: بـه تمایـل و توانـایی بـراي تغییـر رفتارهـا، احساسـات و افکـار در پاسـخ بـه 7سازگاري -

). سازگاري بـه افـراد اجـازه 2007، 8کند (مک آردل و همکارانتقاضاهاي محیطی، اشاره می
شـان بـا شـرایط دهد تا براي انطباق سرمایه انسانی، سرمایه اجتمـاعی و هویـت مسـیر شـغلیمی

 ). 2009توانمند و برانگیخته شوند (فوریر و همکاران،  جدید، تکامل یابند،
 

 پیشینه تجربی تحقیق
هاي آنهـا در داخـل کشـور تـا زمـان نگـارش هاي مسیر شغلی و مولفهدر خصوص سرمایه

مقاله، تحقیقی یافت نشد. همچنین، در مورد موضـوع پیشـگفته در خـارج از کشـور مطالعـات 
 شود:آنها اشاره میاندکی صورت گرفته که در زیر به 

اي تحــت عنــوان گــذار مــدیران ارشــد زن بــه کــارآفرینی: ) در مطالعــه2005( 9ترجســن -
استفاده از سرمایه مسیر شغلی نهادینه شده، بیان کرده است مـدیران ارشـد زنـی کـه از سـرمایه 

یـات کنند، هنگام ایجاد و توسعه کسب و کارشـان، از تجربمسیر شغلی نهادینه شده استفاده می
 برند.  گذشته خود براي انباشته کردن سرمایه انسانی و سرمایه اجتماعی، بهره می

هـاي سـرمایه مسـیر شـغلی بـراي کارکنـان ) در تحقیقی با موضوع مولفـه2007( 10لامب -
مولفــه شــامل مــدیریت و ســازگاري محیطــی، بلــوغ و هــوش  10دانشــی در اقتصــاد جهــانی، 

-هاي ذهنی و کارآفرینی، ...،              فرصـتتوسعه مهارتاحساسی، تجربه گذشته، توانایی 
هاي سرمایه مسیر شغلی براي کارکنان دانشـی طلبی و شناسایی احتمال آینده را به عنوان مولفه

در اقتصاد جهانی، بیان نموده و در مطالعـه خـود، مولفـه مـدیریت و سـازگاري محیطـی را بـه 
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ی و شناسایی احتمال آینـده را بـه عنـوان اولویـت آخـر، طلبعنوان اولویت اول و مولفه فرصت
 بندي کرده است.اولویت

اي با عنوان سـرمایه مسـیر شـغلی مـدیران بـا مسـیرهاي ) در مقاله2007( 1سوتاري و ماکلا
اي زیادي روي سرمایه مسیر المللی تاثیر توسعهاند که تجربه کار بینشغلی جهانی، نتیجه گرفته

اند که مسـیرهاي شـغلی شوندگان گزارش کردهاند مصاحبهآنها بیان کرده شغلی مدیران دارد.
شان را که اشـاره بـه خودآگـاهی دارد، افـزایش جهانی قویاً سرمایه مسیر شغلی دانستن چرایی
هاي کلیدي وراي این توسعه شامل طیف وسـیع داده است. به عقیده این پژوهشگران، محرك

اند. هاي بین فرهنگی، بودهمللی، سطح بالاي استقلال و تفاوتالها، ماهیت محیط بینمسئولیت
از لحاظ سرمایه دانستن با چه کسی، نتایج مطالعه ذکر شده نشان داده است شبکه ارتباطی کـه 

شـان المللی ایجاد کرده بودند تاثیر زیادي روي مسیرهاي شـغلی آینـدهمدیران طی مشاغل بین
 دارد.   

تحت عنوان سرمایه مسیر شغلی براي کارکنان دانشی بـا ارزش  ) در پژوهشی2010(2اتل -
بالا در یک بانک آفریقایی، نتیجه گرفته است که کارکنان دانشی با ارزش بالا قویاً بـه هـوش 

 کنند.سازي اجتماعی و اشتیاق براي یادگیري، تکیه میاحساسی خود، شبکه
سیر شغلی از طریـق اخـذ درجـه ) در تحقیقی با موضوع انباشت سرمایه م2012( 3سروب -

مولفه شامل توانایی کار تحـت فشـار، دیـدگاه بهبـود  43کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی، 
هـاي مختلـف، یافته از جهان، درك دنیاي کسب و کار، درك موقعیت، توانـایی کـار در تـیم

ارنـدگان درجـه هاي مسیر شغلی براي دخوداعتمادي، ...، و داشتن اخلاقیات را به عنوان مولفه
MBAبنـدي کـرده و در مطالعـه هاي معرفی شده را اولویت، ذکر کرده است. این محقق مولفه

، اختصاص یافتـه 43و به مولفه داشتن اخلاقیات رتبه  1او به مولفه توانایی کار تحت فشار رتبه 
 است.
از  تـراي بـا موضـوع بـه سـوي دیـدگاه یکپارچـه) در مطالعـه2015( 4زیکیک و عـزدین -

1. Suutari & Makela 
2. Ethel 
3. Serobe 
4. Zikic & Ezzedeen 
5. Sutherland et al. 
6. Aytekin et al. 
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شـان در بـین مسیرهاي شغلی کارآفرینانه: بررسی کیفی سه شکل سرمایه مسیر شغلی و روابـط
هاي هاي سرمایهها، دانش و روابط را به ترتیب به عنوان مولفهکارآفرینان با فناوري بالا، انگیزه

 اند.  دانستن چرایی، دانستن چگونگی و دانستن با چه کسی، معرفی کرده
) در پژوهشـی تحـت عنـوان اجـزاء سـرمایه مسـیر شـغلی و 2015( 5مکارانسوترلند و ه -

مولفه سرمایه مسـیر شـغلی  27چگونگی کسب آنها توسط کارکنان دانشی در صنایع مختلف، 
از قبیل خودانگیزشی، عزم و استقامت، آمادگی ارائه و انجام خدمت، توانایی مشارکت کردن 

سـازي هـاي مردمـی، ...، و شـبکهسـازگاري، مهـارتپذیري و در تیم (بازیگر تیمی)، انعطاف
 اند. خارج از سازمان را براي کارکنان دانشی، شناسایی و معرفی کرده

کـاران و اي با موضوع سـرمایه مسـیر شـغلی دانـش) در مقاله2016( 6آیتکین و همکاران -
شـغلی، تجربـه وري تحقیـق، عوامـل تعهـد بـه مسـیر رضایت از مسیر شغلی: تاثیر میانجی بهـره

هاي مسیر شغلی سازمانی را به عنـوان کاري، ارزیابی مسیر شغلی، آموزش مسیر شغلی و برنامه
 اند. هاي سرمایه مسیر شغلی معرفی کردهبینی کنندهپیش
-هاي سرمایه مسیر شغلی و انباشت آنها: چشـم) در تحقیقی با عنوان مولفه2017( 1مزیلا -

مولفه سرمایه مسیر شـغلی را بـراي هیئـت رئیسـه و مـدیران  20، انداز اجرایی و مدیریت ارشد
ارشد بخش تولید، بیان کرده است. وي بیان کرده است که پنج مولفه اول سرمایه مسیر شـغلی 
مدیران ارشد به ترتیب شامل انگیزش شخصی و اخلاق کاري قوي، عـزم و اسـتقامت،آگاهی 

 باشند. وذ و الهام بخشیدن، میهاي ارتباطی خوب، و توانایی نفمحیطی، مهارت
 

 روش تحقیق
تحقیق حاضر از لحاظ هدف، اکتشافی و تبیینی است؛ اکتشافی است زیرا هدف آن شناسایی 

هاي مسیر شغلی) و کشف روابط بین آنها است و تبیینـی اسـت چـون هـدف آن متغیرها (سرمایه
طریق ارائه مدل ساختاري تفسـیري هاي مسیر شغلی بر یکدیگر از تبیین نحوه تاثیرگذاري سرمایه

تواند توسط کارکنان و مـدیران سـطوح است. از حیث نتیجه، کاربردي است؛ چون نتایج آن می
تر وزارت جهاد کشاورزي براي ارتقاء شغلی، مورد استفاده قرار گیرد. همچنـین، بـر اسـاس پایین

اي مورد نیاز، به طور همزمـان هآوري دادهها، ترکیبی است؛ زیرا براي جمعنحوه گردآوري داده

1. Mzila 
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هـاي از رویکردهاي کیفی و کمی استفاده شده است. به این ترتیب کـه، ابتـدا بـا اسـتفاده از داده
یافته با خبرگان (مدیران ارشد وزارت جهاد کشاورزي) ساختار هاي نیمهکیفی حاصل از مصاحبه

دهنده آنهـا هاي تشکیلشغلی و مولفههاي مسیر هاي شناسایی شده از مرور ادبیات، سرمایهو داده
هـا اند. آنگاه، مدل انباشت این سـرمایهمشخص  و سپس با روش دلفی فازي ارزیابی و تایید شده

هـاي سـاختار یافتـه توسـط خبرگـان و بـه کمـک رویکـرد مدلسـازي از طریق تکمیل پرسشـنامه
ارشـد وزارت جهـاد  ساختاري تفسیري، ارائه شده اسـت. جامعـه آمـاري تحقیـق شـامل مـدیران

گیري هدفمند و به شـیوه قضـاوتی و مدیر ارشد با روش نمونه 15کشاورزي بوده است که تعداد 
هـاي انـد. ویژگـیگیري، بـه عنـوان مشـارکت کننـده انتخـاب شـدهبا رعایت معیار کفایت نمونه

منـد ادبیـات شوند. با توجه به مطالعه نظـام، مشاهده می1مشارکت کنندگان در تحقیق در جدول 
سـاختار یافتـه بـا آنهـا، هاي نیمهگیري از نظر خبرگان از طریق انجام مصاحبهنظري تحقیق و بهره

کننـدگان در تحقیق از پایایی مناسبی برخوردار است. از سوي دیگر، از آن جـایی کـه مشـارکت
. روایـی اند، از اینرو، اعتبـار محتـوایی تحقیـق نیـز تضـمین اسـتپژوهش، خبرگان موضوع بوده

پرسشنامه ساختار یافته از طریق روش روایی محتوا و توسط متخصصان ذیربط، مـورد تاییـد قـرار 
تعیین شد کـه  87/0گرفته است. پایایی پرسشنامه مذکور نیز با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ، 

 باشد.  )، پایایی خوبی می7/0در مقایسه با حداقل پایایی قابل قبول (
 

 هاي مشارکت کنندگان در تحقیقیژگی. و1جدول 

 سمت سازمانی مدرك تحصیلی جنسیت

 مرد زن
فوق 

 لیسانس
 دکترا

معاون 
 وزیر

 قائم مقام
معاون 
 وزیر

رئیس 
سازمان  

 مستقل

معاونت 
معاون 
 وزیر

مدیرعامل 
 شرکت

معاون رئیس 
 سازمان مستقل

- 15 4 11 2 1 2 4 3 3 

 
 هاي پژوهشیافته

هـاي مسـیر شـغلی و اسـت؛ در بخـش اول، سـرمایه بخش ارائـه شـدهنتایج پژوهش در دو 
هاي آنها که از طریق مرور ادبیات تحقیق و مصاحبه بـا خبرگـان (مـدیران ارشـد وزارت مولفه
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انـد، آورده جهاد کشاورزي) شناسایی گریده و بـا روش دلفـی فـازي ارزیـابی و تاییدگردیـده
 اند.  داده شده، نشان 2ها در جدول اند. این سرمایهشده

 
 هاي آنهاهاي مسیر شغلی و مولفه. سرمایه2جدول 

 هامولفه نوع سرمایه
 اي، مهارت کلامی، مهارت کارآفرینی، مهارت ادراکیتخصص، تجربه چندزمینه سرمایه انسانی

 سرمایه اجتماعی
اعتمادسازي، پیوندهاي اجتماعی غیررسمی، رهبري و مشارکت مدنی، مشارکت 

 مذهبی
 بینیآوري، خوشخودکارآمدي، تاب شناختیسرمایه روان

 سرمایه سازمانی
آگاهی ازفرهنگ سازمان، توانایی کار تیمی، آگاهی از فرایندهاي کاري و 

 مدیریتی، توانایی رهبري، آگاهی از مأموریت سازمان
 افزارهاي عمومی و کاربردي، مدیریت دانشآشنایی با نرم سرمایه اطلاعاتی

 شناختی، تحمل تعارضهاي سیاسی، مشارکت روانسواد سیاسی، شبکه سیاسی سرمایه

 سرمایه معنوي
فروتنی، خودآگاهی، همدردي، ارزش محوري، تغییر چارچوب ذهنی، طرح 

 سئوالات بنیادي
 -سرمایه علمی
 آکادمیک

 آثار علمی مکتوب، مدارك و مدارج عالی تحصیلی

 جسمانی، هوش معنوي، هوش سازمانی، هوش سیاسیهوش احساسی، هوش  سرمایه هوشی

 
هاي طراحی مدل با استفاده از رویکـرد مدلسـازي سـاختاري تفسـیري، در بخش دوم، گام

هاي طراحی مدل با استفاده از رویکـرد مدلسـازي سـاختاري تفسـیري، بـه اند. گامآورده شده
 باشند:شرح زیر می

، 2دهنـده مـدل در جـدول : اجـزاي تشـکیلدهنـده مـدل لیتشک ياجزا نییانتخاب و تع -
 شوند. مشاهده می

 نیبـ یارتباط مفهـوم یعنی يرابطه بافتار: مدل ياجزا نی) بي(بافتار ییرابطه محتوا نییتع -
باشـد .  سـتمیکه از نظر معنا و محتوا متناسب با اهداف س يامدل، به گونه دهندهتشکیل ياجزا
 ؛باشـد  یمـ یو زمان یفیاز نوع رابطه تعر دهنده مدللاجزاي تشکی نیرابطه ب ،پژوهش نیدر ا

 يضـرورت دارد بـرا ایـدارد بـر  یتقدم زمان  iنظر بدهند که مولفه  دیمعنا که خبرگان با نیبد
 است.  jمولفه يورود و یا iمولفه  یخروج ای ،jمولفه 
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اطلاعـات  يحـاو سیماتر نیا: )SSIM( 1ساختاري خودتعاملی به دست آوردن ماتریس -
ایـن مـاتریس ابعـاد مـدل اسـت . نمودار آنها و ساختار  انی، روابط مي مدللازم در مورد اجزا

 سپس،د. نذکر می شوبه ترتیب  اجزاء از سطر و ستون اولمی باشد که  اجزاي مدل برابر تعداد
ایـن  ).2005، 2(راوي و شـانکار شـودبه وسـیله نمادهـایی مشـخص مـی اجزاءروابط دو به دو 

 مادها عبارتند از:ن
V یعنی :i  منجربهj   ؛ شودمیXبراي نشان دادن تاثیر دوطرفه (بعد :i  بـهj  و بعـد j  بـهi(؛A :
  .: براي نشان دادن عدم وجود رابطه بین دو بعدO؛ شودمی iمنجر به  jیعنی 

 یهـا عمـل مـیمد در فراوان يو بر مبنا کیناپارامتر يمنطبق بر روش ها ي،منطق مدل ساز
 نیشـود کـه توسـط بیشـتر یدر جدول وارد م ییصورت نها هب یکه علامت صورت نیکند به ا

، ماتریس خودتعاملی ساختاري بـر مبنـاي 3در جدول  قرار گرفته باشد. یدایمورد ت خبرهتعداد 
 نفر از خبرگان، قابل مشاهده است.  15نظر 
 

 . ماتریس خودتعاملی ساختاري3جدول 

J 
I 

انسان
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-روان
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سازمان
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آکادمی
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 ي

 V V V V O O V V  انسانی
 V A O X V V A   اجتماعی

-روان
 شناختی

   O V V V O A 

 V V O O V     سازمانی
 A O X O      اطلاعاتی
 O O X       سیاسی
 X A        معنوي
 -علمی

آکادمی
 ك

        A 

1. Structural Self-Interaction Matrix 
2. Ravi & Shankar  
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          هوشی

 اعداد به SSIMماتریس  روابط نمادهاي تبدیل دسترسی اولیه: با به دست آوردن ماتریس -

 قوائـد این را به دست آورد.  ماتریس دسترسی اولیه  توانزیر، می قوائد حسب بر یک و صفر

 عبارتند از:  
ــه ( -1 گرفتــه باشــد، خانــه مربوطــه در مــاتریس   Vنمــاد  SSIM) در مــاتریس j,iاگــر خان

 گیرد.)، عدد صفر میi,jیعنی  خانه ( گیرد و خانه قرینه آن،می 1دسترسی اولیه عدد
گرفته باشد، خانه مربوطه در ماتریس دسترسی  Aنماد  SSIM) در ماتریس j,iاگر خانه ( -2

 گیرد.می 1 )، عددi,jیعنی خانه (گیرد و خانه قرینه آن، اولیه عدد صفر می
گرفته باشد، خانه مربوطه در ماتریس دسترسی  Xنماد  SSIM) در ماتریس j,iاگر خانه ( -3

 گیرد.می 1)، عدد i,jیعنی  خانه (گیرد و خانه قرینه آن، می 1اولیه عدد
گرفته باشد، خانه مربوطه در ماتریس دسترسی  Oنماد  SSIM) در ماتریس j,iاگر خانه ( -4

گیـرد (فایسـال )، عـدد صـفر مـیi,j(یعنـی  خانـه  گیـرد و خانـه قرینـه آن،ر مـیاولیه عدد صف
 ، ماتریس دسترسی اولیه آمده است.4). در جدول 2006، 1وهمکاران

 . ماتریس دسترسی اولیه4جدول 
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 1 1 0 0 1 1 1 1 1 انسانی
 0 1 1 1 0 0 1 1 0 اجتماعی

 0 0 1 1 1 0 1 0 0 شناختیروان
 1 0 0 1 1 1 0 1 0 سازمانی
 0 1 0 0 1 0 0 0 0 اطلاعاتی
 1 0 0 1 1 0 0 1 0 سیاسی
 0 1 1 0 0 0 0 0 0 معنوي
 -علمی

 آکادمیک
0 0 0 0 1 0 1 1 0 

 1 1 1 1 0 0 1 1 0 هوشی

1. Faisal et al. 
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 دیـاولیـه، با دسترسـی سیپس از تشـکیل مـاتربه دست آوردن ماتریس دسترسی نهایی:  -
 هـم 2و متغیـر  2منجـر بـه متغیـر  1اگر متغیر  مثال،آن برقرار باشد. به عنوان  یدرون يسازگار

 دسترسـی اولیـه سیشود و اگر در مـاتر 3منجر به متغیر  دیبا 1شود، پس متغیر  3منجر به متغیر 
شـود.  نیگزیکـه از قلـم افتـاده جـا یطـاصلاح شود و رواب سیماتر دیحالت برقرار نبود با نیا

پـژوهش  نیـپیشـنهاد شـده کـه در ا یمختلف يها، روشدسترسی سیسازگار کردن ماتر يبرا
صـورت کـه  نیـحاصـل شـده اسـت. بـه ا یاضـیبا اسـتفاده از قـوانین ر سیدر ماتر يسازگار

 دیبا سیماتررسانیم. البته عملیات به توان رساندن  ی) مk+1( انرا به تو دسترسی اولیه سیماتر
).  1389 ،و همکـاران(آذر  باشـدمـی 1×1= 1و  1+1=1قاعـده نیطبق ا ؛ن باشدیبول هطبق قاعد

کـه  یکی لازم به توضیح است که اعداد، ارائه شده است. 5ماتریس دسترسی نهایی در جدول 
اولیـه صـفر بـوده و  دسترسـی سیدر مـاتر مقدار آنها که به این معناستگرفته اند،  علامت 

 اند.گرفته کیعدد  يپس از سازگار
 

 . ماتریس دسترسی نهایی5جدول 

J    
   

   
   

   
 

 I نی
سا

ان
عی 

تما
اج

 

وان
ر

تی
اخ

شن
 

نی
زما

سا
تی 

لاعا
اط

سی 
سیا

وي 
معن

می 
عل

- ک
دمی

کا
آ

 

شی
هو

وذ 
ت نف

در
ق

 

 1 1 1 1 9 1 1 1 1 1 انسانی
 1 1 1 1 1 7 0 1 1 0 اجتماعی

 1 1 0 1 1 1 1 1 7 0 شناختیروان
 1 1 1 1 1 1 1 8 1 0 سازمانی
 1 1 0 3 0 1 0 0 0 0 اطلاعاتی
 1 0 1 1 1 1 1 7 1 0 سیاسی
 1 0 1 1 0 3 0 0 0 0 معنوي

 3 0 1 1 0 1 0 0 0 0 آکادمیک -علمی
 1 1 1 1 1 7 0 1 1 0 هوشی

  6 9 9 6 9 2 6 6 1 قدرت وابستگی
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تعیین سطح و اولویت اجزاي مدل: هر یک از اجزاي مـدل داراي دو مجموعـه مختلـف  -
باشند که در ساختار ماتریس دسترسی و نیز طراحی مدل نقـش می S(Vi)و متاخر A(Vi)متقدم 

-اساسی دارند. مجموعه متقدم هر جزء شامل اجزایی از مدل است که بـه آن جـزء منتهـی مـی
شـود. تعـداد براي تعیین مجموعه متقدم هر جزء، ستون مربوط بـه آن جـزء بررسـی مـی شوند.

شوند. مجموعه داري است که به آن جزء وارد میدهنده خطوط جهتهاي هر ستون، نشان»1«
گیرنـد . بـراي تعیـین متاخر هر جزء، شامل اجزایـی از مـدل اسـت کـه از آن جـزء نشـات مـی

هـاي هـر سـطر            »1«شـود. تعـدادربوط بـه آن جـزء بررسـی مـیمجموعه متاخر هر جزء، سطر م
شـوند. بعـد از تعیـین مجموعـه داري است که از آن جزء خـارج مـیدهنده خطوط جهتنشان

-) تعیـین مـی∩A(vi) R(Si)= R(Si)متقدم و متاخر هر یک از اجزاي مدل، مجموعه مشترك (
با اشتراك مجموعه متقـدم و متاخرشـان  شوند. اجزاي واقع در یک سطح، مجموعه متاخرشان

شـوند. برابر است. پس از تعیین اجزایی که این شرط را داشته باشند، آنها از جدول حذف مـی
شـود تـا کلیـه اجـزاي سـطوح مختلـف مـدل مشـخص شـوند مراحل قبل آن قـدر تکـرار مـی

یین اولویت و ). بر این اساس، اجزاي مدل در طی چهار مرحله تع2007، 1(آگاروال وهمکاران
 ، ارائه شده است.9تا  6اند که نتایج در جداول بندي شدهسطح

 . جدول تناوب اول6جدول 

 نوع سرمایه
 

 مجموعه متقدم
A(Vi) 

 مجموعه متاخر
R(Si) 

 مجموعه مشترك
A(vi) R(Si)= 

R(Si)∩ 
 سطح

  1 1،2،3،4،5،6،7،8،9 1 انسانی
  2،3،6،9 2،3،5،6،7،8،9 1،2،3،4،6،9 اجتماعی

  2،3،6،9 2،3،5،6،7،8،9 1،2،3،4،6،9 شناختیروان
  4 2،3،4،5،6،7،8،9 1،4 سازمانی
 1 5،7،8 5،7،8 1،2،3،4،5،6،7،8،9 اطلاعاتی
  2،3،6،9 2،3،5،6،7،8،9 1،2،3،4،6،9 سیاسی
 1 5،7،8 5،7،8 1،2،3،4،5،6،7،8،9 معنوي

 1 5،7،8 5،7،8 1،2،3،4،5،6،7،8،9 آکادمیک -علمی
  2،3،6،9 2،3،5،6،7،8،9 1،2،3،4،6،9 هوشی

1. Agarwal et al. 
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هاي متاخر و مجموعه مشترك هر یک از سرمایه بر اساس نتایج جدول بالا، چون مجموعه
هاي ذکر شـده از جـدول آکادمیک با هم برابر هستند، لذا، سرمایه -اطلاعاتی، معنوي و علمی

 گیرند. مدل (از بالا به پائین) قرار می 1شوند و در سطح حذف می
 

 . جدول تناوب دوم7جدول 

 مجموعه متقدم نوع سرمایه
A(Vi) 

 مجموعه متاخر
R(Si) 

 مجموعه مشترك
A(vi) R(Si)= 

R(Si)∩ 
 سطح

  1 1،2،3،4،6،9 1 انسانی
 2 2،3،6،9 2،3،6،9 1،2،3،4،6،9 اجتماعی

 2 2،3،6،9 2،3،6،9 1،2،3،4،6،9 شناختیروان
  4 2،3،4،6،9 1،4 سازمانی
 2 2،3،6،9 2،3،6،9 1،2،3،4،6،9 سیاسی
 2 2،3،6،9 2،3،6،9 1،2،3،4،6،9 هوشی

 
هـاي ، چون مجموعه متاخر و مجموعه مشترك هر یک از سـرمایه7بر اساس نتایج جدول 

هاي مذکور از جـدول شناختی، سیاسی و هوشی با هم برابر هستند، لذا، سرمایهاجتماعی، روان
 گیرند. مدل قرار می 2شوند و در سطح حذف می

 
 . جدول تناوب سوم8جدول 

 نوع سرمایه
 

 مجموعه متقدم
A(Vi) 

 مجموعه متاخر
R(Si) 

 مجموعه مشترك
A(vi) R(Si)= 

R(Si)∩ 
 سطح

  1 1،4 1 انسانی
 3 4 4 1،4 سازمانی

 
، چون مجموعه متاخر و مجموعه مشترك سرمایه سـازمانی بـا هـم 8بر اساس نتایج جدول 

 گیرد. مدل قرار می 3شود و در سطح سازمانی از جدول حذف می لذا، سرمایه برابر هستند،
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 . جدول تناوب چهارم9جدول 

 نوع سرمایه
 

 مجموعه متقدم
A(Vi) 

 مجموعه متاخر
R(Si) 

 مجموعه مشترك
A(vi) R(Si)= 

R(Si)∩ 
 سطح

 4 1 1 1 انسانی

 
سـرمایه انسـانی بـا هـم  ، چون مجموعه متاخر و مجموعه مشـترك9بر اساس نتایج جدول 

 گیرد.مدل قرار می 4شود و در سطح انسانی از جدول حذف می برابر هستند، لذا، سرمایه
تـوان آنهـا را بـه شـکل مـدلی مـی اجزاي مدل،پس از تعیین روابط و سطح ترسیم مدل:  -

بر حسب سطح آنها بـه ترتیـب از بـالا بـه پـایین  اجزاي مدل براي این منظور، ابتداترسیم کرد. 
؛ سپس، نحوه تاثیرگذاري اجزاي مدل بر یکدیگر بر مبنـاي مـاتریس دسترسـی شوندتنظیم می

بر این اساس، مدل انباشت سرمایه مسیر شـغلی مـدیران ارشـد وزارت  شود.نهایی، مشخص می
 ، ارائه شده است.1جهاد کشاورزي در نمودار 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . مدل انباشت سرمایه مسیر شغلی مدیران ارشد وزارت جهاد کشاورزي1نمودار 

 
 قـدرت حسـب بـر ، متغیرهـاMICMAC تحلیـل و تجزیه در :MICMACتجزیه و تحلیل  -

 
آکادمیک -یسرمایه علم یسرمایه اطلاعات سرمایه معنوي   

شناختیسرمایه روان سرمایه اجتماعی  یسرمایه سیاس   سرمایه هوشی 

یسرمایه سازمان  

 سرمایه انسانی
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 شوند:می تقسیم دسته چهار به وابستگی و نفوذ
 وابسـتگی و نفـوذ قـدرت داراي کـه اسـت خودمختـار متغیرهـاي شـامل اول الف) دسـته 

 و کـم ارتباطـات داراي و هسـتند سیسـتم بـه متصـل غیـر نسـبتاً هـا متغیر این. باشندمی ضعیف
 . باشندمی سیستم با ضعیف

 شدید وابستگی ولی  کم نفوذ قدرت داراي که هستند دسته دومین  وابسته: متغیرهاي ب) 
 .باشندمی

 زیـاد وابسـتگی و زیـاد هدایت قدرت داراي که هستند پیوندي دسته متغیرهاي سومین ج)
 تأثیر تحت را سیستم تواندمی آنان در تغییر نوع هر زیرا هستند، ایستا غیر متغیرها این باشند.می

 دهد. تغییر دوباره را متغیرها این تواندمی نیز سیستم بازخور نهایت در و دهد قرار
 ولـی قـوي هـدایت قـدرت داراي کـه هسـتند مسـتقل متغیرهـاي دسته شـامل د) چهارمین

( آذر و . گوینـدمـی کلیـدي اصـطلاحاً متغیرهـاي را متغیرهـا ایـن میباشـند، ضـعیف وابستگی
 ، آورده شده است.2در نمودار  MICMAC). تحلیل 1392همکاران، 

                          
 
 

                                                           
                  

تحلیل  . 2نمودار 
MICMAC 

ــالا،  ــودار ب نم ـــر اســـاس  ب
اطلاعــــــــاتی،  ـــاي  ـــرمایه ه س

معنــــــــــوي و  -علمـــــــــــی
خوشــه وابســته،  آکادمیـــک در 
ــــــــاعی،  اجتم هـــاي ســـرمایه
ـــــــــی و  سیاس شـــناختی، روان

 گیرند. هاي سازمانی و انسانی در خوشه مستقل، قرار میسرمایههوشی در خوشه پیوندي و 

         
         
ــــه   خوش

 مستقل

 2،3
،6،9 

ـــــــــه  خوش
 پیوندي

         
         
ــــه   خوش

 خودمختار

  خوشه وابسته 

        5
،7،8 

         
         

 
وذ

ت نف
در

 ق

یقدرت وابستگ  
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 گیريبحث و نتیجه

تحقیق حاضر با هدف طراحی مدل انباشت سرمایه مسیر شغلی مدیران ارشد وزارت جهـاد 
بـه کشاورزي، اجرا شد. براي این منظور، از رویکرد مدلسازي ساختاري تفسیري استفاده شـد. 

 یبررسـ قیـاز طر هاي تشکیل دهنـده آنهـای ومولفهشغل ریمس هايهیصورت که ابتدا سرما نیا
 دییـتا ي ارزیـابی وفـاز یبـا روش دلفـ شناسایی گردیده و و مصاحبه با خبرگان قیتحق اتیادب

ها با استفاده از رویکرد مدلسازي ساختاري تفسیري، در چهار سـطح این سرمایهشدند؛ سپس، 
 -هـاي اطلاعـاتی، معنـوي و علمـیسـطح اول سـرمایهبنـدي شـدند. در تعیین اولویت و سـطح

شناختی، در سطح سوم هاي اجتماعی، هوشی، سیاسی و روانآکادمیک، در سطح دوم سرمایه
سرمایه سازمانی و در سطح چهارم سرمایه انسانی قرار گرفتند. این بدان مفهوم است که درجـه 

سطح چهارم به ترتیب بیشـتر و کمتـر اثرگذاري و اثرپذیري متغیرها با حرکت از سطح اول به 
شود؛ به طـوري کـه عوامـل واقـع شـده در سـطح اول داراي کمتـرین درجـه اثرگـذاري و می

بیشــترین درجــه اثرپــذیري و متغیرهــاي واقــع شــده در ســطح چهــارم داراي بیشــترین درجــه 
اي هـ، سـرمایهMICMACباشند. بر اسـاس تحلیـل تاثیرگذاري و کمترین درجه تاثیرپذیري می

شـناختی، هاي اجتمـاعی، روانآکادمیک در خوشه وابسته، سرمایه -اطلاعاتی، معنوي و علمی
هـاي سـازمانی و انسـانی در خوشـه مسـتقل قـرار سیاسی و هوشی در خوشه پیوندي و سـرمایه

هـاي واقـع شـده در خوشـه وابسـته را بـه عنـوان توان سرمایهگرفتند. این بدان معناست که نمی
همی براي ارتقاء به جایگاه شغلی مدیریت ارشدي در نظر گرفت و در واقع، ایـن هاي مسرمایه

-شوند. هر چند درجه اثرگـذاري سـرمایهها تنها به عنوان خروجی مدل شناخته مینوع سرمایه
هـاي اطلاعـاتی، معنـوي و  ی نسـبت بـه سـرمایهو هوشـ یاسـیس ،شـناختیروان ،یاجتماعهاي 
توانـد کمـک ها نیز نمـیگذاري روي این نوع سرمایها سرمایهآکادمیک بیشتر است ام -علمی

هـاي تر براي پیشرفت در مسیر شـغلی بکنـد. سـرمایهزیادي به کارکنان و مدیران سطوح پایین
ها در مسیر شغلی مدیران ارشد وزارت جهاد کشاورزي سازمانی و انسانی اثرگذارترین سرمایه

باشـد؛ در واقـع سـرمایه ی بیشتر از سرمایه سازمانی میهستند و درجه تاثیرگذاري سرمایه انسان
ترین نوع سرمایه مسیر شغلی بـوده و باشد کلیديها میانسانی که شامل دانش، تجربه و مهارت
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دهـد و تـاثیر خـود قـرار مـیهاي مسیر شغلی را به طور مستقیم و غیرمستقیم تحتسایر سرمایه
-تـوان نتیجـهشود. لذا، با توجه به نتـایج تحقیـق مـیتغییر در آن به تغییر در کل مدل منجر می

گیري کرد که ارتقاء به جایگاه شـغلی مـدیریت ارشـدي در وزارت جهادکشـاورزي مسـتلزم 
-هاي انسانی و سازمانی بوده وکارکنان ایـن وزاتخانـه مـیگذاري روي سرمایهتوجه و سرمایه

غلی خود، تا حد زیادي مسیر ارتقـاء بـه هاي ذکر شده در مسیر شتوانند با انباشته کردن سرمایه
 کـار پژوهش در بـاره نقـش مولفـه نیا هايافتهجایگاه شغلی مدیریت ارشدي را طی نمایند. ی

) و 2015)، سوترلند و همکاران (2012سروب ( قاتیتحق جیبا نتا یشغل ریمس شرفتیدر پ یمتی
 جینقـش دارد بـا نتـا یاء شغلدر ارتق یکه هوش احساس جهینت نی) مطابقت دارد. ا2017( لایمز

) 2010) و اتــل (2015( اران)، ســوترلند وهمکــ2007)، لامــب (2012ســروب ( هــايپــژوهش
پـژوهش حاضـر اسـت کـه بـا  گرید افتهی ،یشغل شرفتیدر پ یدارد. نقش خودآگاه ییهمسو

 نی. اباشدی) همراستا م2017( لای)، مز2007و ماکلا ( ي)، سوتار2012مطالعات سروب ( جهینت
 قـاتیجـه تحقیسهم دارد با نت یشغل ریدر مس یشغل گاهیگذشته در ارتقاء جا اتیکه تجرب افتهی

و  )2016، آیتکـین و همکـاران ()2007)، لامب (2005)، ترجسن (2015سوترلند و همکاران (
 جـهیبـا نت یدر ارتقـاء شـغل يدر مورد نقش رهبر یفعل قیتحق جهی) تطابق دارد. نت2017( لایمز

) مشابه است. نقش دانش و تخصـص در 2017( لای) و مز2015سوترلند و همکاران (مطالعات 
سـوترلند و  قـاتیتحق جـهیبـا نت رو،شیپـژوهش پـ گـریجـه دیبه عنـوان نت یشغل ریمس شرفتیپ

در  ینی. نقـش مهـارت کـارآفرباشـدی) همسو م2017( لای) و مز2010)، اتل (2015همکاران (
) مشابهت دارد. نقش 2007) و لامب (2012سروب ( هايپژوهش جهیبا نت یشغل گاهیارتقاء جا

سـوترلند و همکـاران  لعـاتمطا جـهیبـا نت یشـغل شـرفتیدر پ مدارك و مدارج عالی تحصیلی
و  یفروتن ،يخودکارآمد هاي) تطابق دارد. نقش مولفه2017( لای) و مز2007)، لامب (2015(

. باشدی) همراستا م2012سروب ( قیتحق جهیبا نت یشغل ریمس شرفتیدر پ يادیطرح سئوالات بن
بـه  یشـغل اءدر ارتقـ یررسـمیغ یاجتمـاع يونـدهایو نقش پ يکه، نقش هوش معنو نیا تاًینها
 دارد.  ی) همخوان2010) و اتل (2007پژوهش لامب ( جهیبا نت بیترت

 پیشنهادات براي تحقیقات آینده
 شود:پیشنهادات زیر براي تحقیقات آینده ارائه می
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 ساختاري تفسیري

طراحی مدل انباشـت سـرمایه مسـیر شـغلی کارکنـان دانشـی بـا اسـتفاده از رویکردهـاي  -
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