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  چكيده
مهم ترين ضرورت ادراك تجارب مديران، دستيابي به دانش ضمني و تسـهيل انتقـال    

موفق در بانك ملت و  آنست. هدف اين مطالعه، درك و بازگوكردن تجربه زيسته مديرانِ
ي فلسفي ايـن  ريگ جهتاند.  رين بودهآف شناسايي عواملي است كه در اين موفقيت نقش

روايتـي   پژوهش  پژوهش، تفسيري و مبتني بر ساختارگرايي اجتماعي است كه با روش
شـدند و   صـورت هدفمنـد برگزيـده    كننـده بـه   شده است. تعداد ده نفـر مشـاركت   انجام
دهـد كـه    نتايج نشان ميشده است. آوري گفتگو جمع هاي پژوهش با روش مصاحبه داده

ــت ــي  موفقي ــغلي م ــود؛       درمسيرش ــي ش ــايز معن ــاملاً متم ــورت ك ــه دو ص ــد ب توان
عنوان موهبت. در نيل بـه   شغلي به مسيرِ عنوان دستاورد و موفقيت شغلي به مسيرِ موفقيت

معنـوي   روانشناختي و انگيزشي، اجتماعي،  انساني، گانه هاي پنج اين موفقيت نقش سرمايه
توانـد مورداسـتفاده    ها بنا به نياز مخاطبان مـي  از اهميت ويژه اي برخوردارند. اين يافته

شغلي يا متخصصان و دانشـگاهيان   آميز مسيرِ مند به توسعه موفقيت مديران، افراد علاقه
  قرار گيرد.
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 مسئلهمقدمه و بيان 
شـود.   مـي  محسوب افراد بسياري زندگي در اصلي اهداف از يكي مسيرشِغلي موفقيت در

 محققـان،  موردعلاقـه  ايـن موفقيـت از موضـوعات مشـترك     چيستي و چگونگي نيل به
 را موفقيـت  بـه  نيـل  كننـده  تعيـين  عوامل مندند علاقه متخصصان و افراد است؛ محققان

 توسعه مسير در را افراد توانند مي بهتر چگونه بدانند خواهند مي كنند. متخصصان تحليل
خـود   مسيرشـغلي  در تواننـد  مـي  چگونه بدانند خواهند مي افراد كنند و راهنمايي شغلي

  ).Wang & Wanberg, 2017بيشتر و بهتر پيش بروند (
ها دارد. در چنين  هاي انساني و توسعه آن بنيان، تأكيد زيادي بر سرمايه اقتصاد دانش

مستقيم بر نوآور  ريتأثكه  تصادي برخورداري كاركنان از تجارب ارزشمند، علاوه بر ايناق
اي در  كننــده )، نقــش تعيــينDaveri & Parisi, 2010وري ســازمان دارد ( و بهــره بــودن

كه اين تجارب متناسب با نياز سازمان باشند،  ها دارد. بخصوص هنگامي موفقيت خود آن
).ايـن  Petrovsky, James & Boyne, 2015شـود (  و سازمان مي بيشترين عوايد نصيب فرد

صـورت دانـش ضـمني در     تجارب كه متناسب با بستر و زمينه رويدادها هستند، اغلب به
) و براي انتقال آن نياز به تدابير و Wagner & Sternberg, 1987اختيار مديران قرار دارند (

عنوان يكـي از بهتـرين و كارآمـدترين     به ها ها و روايت هاي خاصي است. داستان مكانيزم
 ;Corwin, 2015رونـد (  هاي انتقال تجربيات شخصي و دانش ضمني بـه شـمار مـي    روش

Linde, 2001.( دهنـد ملاحظـات    كـه در داخـل سـازمان رخ مـي     ها به دليل ايـن  داستان
 ,Swap, Leonard & Mimi Shieldsشـوند (  هنجاري و ارزشي خاص سازمان را شامل مي

 ,Surve & Natarajanلذا قابليت بالايي در انتقال دانش در داخل سازمان دارنـد (  ).2001

2015.( 

اهميت نقش مديران در موفقيت سازمان و جامعه، بر كسي پوشيده نيسـت. درواقـع   
كه نياز روزافزوني بـه توسـعه مـديران     مديران كليد بقا و توسعه سازمان هستند. درحالي

تنهايي قـادر بـه    هاي قبل از شغل و تحصيلات دانشگاهي به موزشاثربخش وجود دارد، آ
ها بايسـتي باتجربـه و    تربيت افراد شايسته براي تصدي اين مشاغل نبوده بلكه اين آموزه

طبيعـي   هاي مربي در محيط كار واقعي و در حين تجارب واقعي تركيب شـود.  راهنمايي
وخطا در چنـين مشـاغلي    ا سعيهاي يادگيري بر اساس تجربه شخصي ي است كه هزينه
ناپذيري براي فرد و سازمان همراه شود. از سوي ديگر  تواند با تبعات جبران بالا بوده و مي
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رسـاندن  امكان دسترسي به مربي مجرب در محيط كار براي همگان مهيـا نيسـت. لـذا    
جهي تو تواند نقش قابل متقاضيان تصدي مشاغل مديريتي مي موفق سابق به مديرانِ يندا

  ها ايفا نمايد. ي مديران فعلي و آتي و توانمندسازي آناستعدادهادر توسعه 
گرچه در مطالعات خارجي موارد متعددي به شناسايي عوامـل موفقيـت يـا شكسـت     

 Longenecker, Neubertيافته، رويكرد غالبي در اين زمينه وجود ندارد ( مديران اختصاص

& Fink, 2007ي انجـام   هاي داخلي ). اكثر پژوهش كـه   انـد  شـده  و خارجي با رويكرد كمـ
اما هـدف  اند؛  شدهمنجر  ها يستگيشاي شده از عوامل يا بند تياولودرنهايت به فهرستي 

ي موفقيت مديران با واكـاوي  ها شهيرو تبيين  تر قيعماصلي اين پژوهش، ايجاد نگرشي 
هـاي   . طبق بررسـي اند شدهها بازگو  و داستان ها تيرواتجارب موفقيت است كه در قالب 

  بوده است. سابقه يبمحقق، اتخاذ چنين رويكردي به مسئله، در ادبيات داخلي  
موفـق بـا    اول مـديرانِ  انداز دست آفرينيِ اصلي اين مطالعه در ادبيات، ارائه چشم نقش

آن هسـتند رويكـردي بـراي     زيسته خود، در جامعه است. پژوهشگران بر توجه به تجربه
كارگيري در ساير بسترها و مشاغل را برخوردار  ن فراهم آورند كه قابليت بهمطالعه مديرا

 يي تجـارب موفقيـت مـديران،   درك و بـازگو ي ناشـي از  هـا  هيتوصباشد. با فراهم آوردن 
ي آموزشـي و توسـعه   هـا  يمش ـ و خـط  ندهايفرا گيرندگان استفاده توسط تصميم ظرفيت

آموزشـي صـحيح بـراي دانشـجويان و     گـذاري تربيتـي و    فراهم خواهد شد. لذا سياسـت 
تواند بخشي از نياز كشور به توسعه را با استفاده از  هاي آتي مي كاركنان براي ايفاي نقش
  توان داخلي برآورده سازد.

  مباني نظري و مرور ادبيات
 طـي  در و زمـان  طـول  در فـرد  يـك  كـاري  تجـارب  از پيوسته توالي يك از مسيرشِغلي

 ,Arthur, Hall, & Lawrenceشده اسـت (  مختلف تشكيل هاي سازمان وها  پست مشاغل،

1989; Feldman, 1989; Seibert & Kraimer, 2001مسـتلزم  مسيرشِـغلي،  از ). برخورداري 
 جـاي  بـه  تعريـف  نيسـت. ايـن   شـغلي  پيشرفت يا شغلي ثبات اي، حرفه شغلِ يك داشتن
 دارد. همچنين زمان اهميت بر خاصي تأكيد ِكاري، ترتيبات به ايستا نگاه هرگونه پذيرش

 چـه  اينكـه  يـا  كننـد  مـي  كـار  كجا افراد اينكه مورد در اي محدودكننده فرض هرگونه از
 و جابجـايي  مراتـب  تعريـف  ايـن . كنـد  مـي  است، اجتنـاب  شغلي موفقيت بيانگر چيزي



   1397بهار ، 49، شماره سيزدهمسال  | धصൎناଓ ع࢖وم ॠدশୌࢌ اୌان | 40

 

شـود.   نمـي  محـدود  آن بـه  امـا  شـود  مـي  شـامل  را سـازمان  يك در فرد شغلي پيشرفت
 در پـايين  بـه  رو حتـي  يـا  افقي يا بالا روبه عمودي جابجايي شامل تواند مي مسيرشِغلي

 ,Greenhaus(باشـد   بسـترها  از هركـدام  بـين  يـا  كشـور  يا صنعت پست، سازمان، بستر

Callanan, & Godshalk, 2000; Hall, 2002(.  
 موردعلاقـه  اي ملاحظـه  قابـل  صـورت  بـه  كه است ييها سازه از يكي مسيرشِغلي موفقيت

 Robbinsاي ( حرفه متخصصان ،)Parsons, 1909; Hughes, 1958مسيرشِغلي (  علمي حققانم

et al., 2003قرار دارد ( افراد شاغل در كار ) وHall, 1976.( از اسـت  مملـو  مسيرشِغلي ادبيات 
شــغلي  مداخلــه يهــا برنامــه و )Holland, 1997( هــا )، مــدل(Krumboltz, 1994  هــا نظريــه

)Chartrand & Rose, 1996( درنهايـت  و بينـي  پـيش  را شـغلي  موفقيـت  انـد  داشته قصد كه 
 يـك  كـاري  تجارب از پيوسته توالي را در يك بازتعريف ساده، اگر مسيرشِغلي .كنند تسهيل

هاي تجميعي (واقعي يـا ادراكـي)    بدانيم، دستاوردهاي مطلوب يا موفقيت زمان طول در فرد
مسيرشغلي  دهنده موفقيت شوند تشكيل شغل حاصل ميكه درنتيجه اين تجربيات مرتبط با 

 موفقيـت  عموميِ ترتيب تعريف اين . به)Judge, Higgins, Thoresen, & Barrick, 1999( هستند
 تجـارب  از نقطـه  هر در شغلي مطلوب نتايج به دستيابي در توفيق شغلي عبارت خواهد بود؛

  ).Arthur et al., 2005زمان ( طول در فرد كاري
 تفـاوت  كردنـد  مشـاهده  مسيرشِغلي، دانشـمندان  مطالعات گيري شكل اوايل انازهم

 Gattikerدارد ( وجود بينند، مي چگونه را موفقيت مختلف افراد اينكه در اي ملاحظه قابل

& Larwood, 1986; Pellegrin & Coates, 1957 دهـد كـه    ادبيـات نشـان مـي    ). بررسـي
مسيرشِغلي عيني و مسيرشِـغلي ذهنـي. منشـأ     مسيرشِغلي داراي دو جنبه متمايز است؛

 علـوم  پژوهشگران توسط كه است زندگي تاريخ نگاري قوم مطالعات عبارت، دو هر ايجاد
 بـا  .شـد  انجـام  بيستم قرن مياني تا ابتدايي يها سال طول در شيكاگو دانشگاه اجتماعي

 به را اجتماعي ساختارهاي بايستي واقعي، اجتماعي روانشناسي كه موضوع اين به اعتقاد
1فسها اورت كند، متصل فردي

 هـاي  داسـتان  عنـوان  بـه  را خود پژوهش دانشجويان او و 
 ,Hughesاست ( زمان و روابط بستر، از فرد منحصربه تركيبي از متشكل كه ديدند زندگي

 بهـره  اجتمـاعي  و فـردي  زندگي اتصال نقطه عنوان به مسيرشِغلي از ها آن ).1958 ,1937
 سـادگي  بـه  كـه  بخشـي  آن: داد مي را عنصر دو هر بر تمركز امكان محققان به كه بردند
 از شخصـي  تعابير و نيست مشاهده قابل راحتي به كه بخشي آن بعلاوه است مشاهده قابل
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 مجـزا  روش دو مسيرشِـغلي،  هماننـد  ).Derr & Laurent, 1989شود ( را شامل مي تجارب
مسيرشـغلي عينـي را    دارد. هافس موفقيت وجود مسيرشِغلي موفقيت به كردن نگاه براي

گيري باشد.  مشاهده، تشخيص و اندازه داند كه توسط يك ناظر بيروني قابل آن بخشي مي
هاي شخصي افراد در مواجهه با تجربيات شغلي  وسيله واكنش در مقابل موفقيت ذهني به

 و شـود  مـي  تعريف بيروني منظر از يعين شغلي موفقيت .)Heslin, 2005(شود  تعريف مي
 و حقـوق  سـازماني،  نقـش  تخصـص،  ازجملـه  دارد دلالت فرد شغل مشهود يها جنبه بر

 و باجايگــاه مــرتبط پرســتيژ و موقعيــت و شــغلي ارتقــاي و پيشــرفت كــار، نــوع مزايــا،
 عينـي،  درواقـع، موفقيـت   .(Van Maanen, 1977)سـازماني   هـرم  در فـرد  سازماني سطح

 شـغلي  موفقيـت  ).Arthur et al., 2005اسـت (  زمـان  هر در جامعه گاه نظر دهنده انعكاس
 عوامـل  مختلـف  انواع شامل تواند مي و است خودش شغل از شخص فردي تفسير ذهني
  ).Heslin, 2005نباشند ( اجتماعي يها عرف بيانگر عوامل اين گرچه باشد، ذهني

تعريف است: تجميـع   گونه قابل يرشِغلي اينمس با اين تفاسير، عبارت تركيبي موفقيت
 Judge(كند  عنوان نتايج كاري خود تجربه مي هاي واقعي يا ادراكي كه شخص به موفقيت

et al., 1999(زمان  توانند پويا باشند و هم هاي ذهني از موفقيت شغلي همچنين مي . سازه
ــد.    ــر كنن ــغلي تغيي ــف مسيرشِ ــل مختل ــا مراح ــد ب ــه باي ــت توج ــه داش ــاهده ك  مش

 بـه  نـاقص  و محـدود  تصوير يك ذهني، لنز  يا عيني لنز از منحصراً  مسيرشغلي موفقيت
 كـه  شد خواهد حاصل زماني شغلي موفقيت به تر دقيق و تر عميق نگاه .داد خواهد دست

بايد توجـه داشـت كـه     .شود نگاه زمان هم صورت به لنز دو هر از واحد درآن پديده اين به
الجمع نيستند و اعتقـاد كلـي بـر ايـن      ذهني به موفقيت شغلي مانعرويكردهاي عيني و 

دو با يكديگر مرتبط هستند گرچه هنوز بر سرِ جهت رابطه اجمـاعي وجـود    است كه اين
  ).Hall & Chandler, 2005; Nicholson & de Waal-Andrews, 2005ندارد (

شـوند در هـر    مسيرشـغلي اسـتفاده مـي    هايي كه در عملياتي كـردن موفقيـت   مؤلفه
بنابراين بـراي دسـتيابي بـه     )؛Cha et al., 2017اند ( هاي ديگر متفاوت با پژوهش  پژوهش

جاي تمركز بر يك جنبـه   دنبال ادبياتي خواهيم بود كه به نتايج بهتر در اين پژوهش، به
  اند. شغلي داشته مسيرِ خاص از آن، يك ديد و ارزيابي كلي و عمومي از موفقيت

تـرين   مسيرشِـغلي يكـي از پرمخاطـب    بينـي كننـده موفقيـت    ل پـيش شناسايي عوام
در  ).Hirschi et al., 2017اجرايـي مسيرشـغلي اسـت (    هـا و امـور   موضوعات در پـژوهش 
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عنـوان   شـده، عوامـل متفـاوتي بـه     مطالعات مختلفي كه طـي سـه دهـه گذشـته انجـام     
وامـل طيـف   انـد. ايـن ع   شـده  درمسيرشـغلي شناسـايي و معرفـي    هاي موفقيـت  بين پيش

اي از عوامل فردي و شخصـيتي گرفتـه تـا عوامـل شـغلي و سـازماني را شـامل         گسترده
شغلي كه در ايـن مطالعـات    مسيرِ ترين عوامل موفقيت ادامه سعي شده مهم شوند. در مي

شده است معرفي و بررسي شـوند. در   ها ارائه مشترك هستند و شواهد كافي در تائيد آن
هـاي موفقيـت در    بـين  عنوان پرتكرارترين پـيش  عامل كه به 23، نمايي كلي از 1جدول 

هاي  شده و با توجه به نتايج فراتحليل اند، ترسيم شده مسيرشغلي در ادبيات موضوع مطرح
  شده است. شغلي مشخص مسيرِ ها با موفقيت موجود، جهت و ميزان ارتباط آن

تـر بـه آن توجـه    پژوهش حاضر سعي دارد تا سه پيشنهاد موجود در ادبيات كـه كم 
اند معيارهـا و   شده است را هدف قرار دهد. اول اينكه؛ گرچه محققان مختلف سعي كرده

هـاي   شـغلي توسـعه دهنـد، بررسـي     مسـيرِ  استانداردهاي متعددي براي تبيين موفقيـت 
دهد بهتر است تا اجازه داده شود موفقيت از زبان خـود مـديران نقـل     تر نشان مي عميق
 ,Abele(بستر اسـت   و بافت به مسيرشغلي وط به وابستگي موفقيتشكاف دوم مرب شود.

Spurk and Volmer, 2011(.         عمـده مطالعـاتي كـه درزمينـه موفقيـت شـغلي و عوامـل
اند. ايـن   ساز آن براي مديران صورت گرفته در كشورهاي غربي طراحي و اجراشده زمينه

نبه در بسترهاي فرهنگـي و  جا صورت يك توانند به هاي غربي نمي در حالي است كه مدل
). مطالعـات  Tu, Forret, and Sullivan, 2006اجتماعيِ متفاوت، مورداستفاده قرار گيرنـد ( 

كنند كه توجه بيشتري بـه بسـتر و بافـت فرهنگـي در      پيشين از پژوهشگران دعوت مي
  ).Ismail et al., 2015; Poon et al., 2015( شغلي داشته باشند مسيرِ مطالعات موفقيت
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  مسيرشغلي ترين عوامل مؤثر بر موفقيت اي از مهم خلاصه 1جدول شماره 
 ابعاد  عامل

 (در صورت وجود)
جهت
  نمونه مطالعه  نوع رابطه رابطه

 هاي فرديخصيصه

پنج عامل 
  شخصيت

Dodangoda & Arachchige, 2017  قوي  مثبت  پذيري مسئوليت
Ng & Feldman, 2014 

 Judge et al., 2002; 1999 متوسط مثبت ثبات احساسي
 Turban et al., 2017; Ng et al., 2005 متوسط مثبت برونگرايي

 Ng & Feldman, 2014  متوسط  مثبت  گشودگي
Bozionelos, 2004 

 Ng et al., 2005 ضعيف مثبت پذيريتوافق

ساير ابعاد 
  شخصيتي

 Owens, 2009 قوي مثبت فوق فعال
 .Judge and Hurst, 2008  متوسط  مثبت  خودارزيابي محوري

Ganzach & Pazy, 2014 
 Zhou et al., 2016 متوسط مثبت درون كنترلي
 Kilduff & Day, 1994  متوسط  مثبت  خودپايشي

Turnley & Bolino, 2001 
هاي  ويژگي

منفي 
  شخصيتي

 Hirschi and Jaensch, 2015  متوسط  منفي  خودشيفتگي
Jonason & Webster, 2010 

 Spain et al., 2014 قوي منفي اختلالات رواني
 Spurk, Keller, Hirschi, 2016  متوسط  مثبت  ماكياولگرايي

Dahling et al., 2008 
 Salgado & Anderson, 2002  قوي  مثبت  توانمندي شناختي

Dahlke & Sackett, 2017 
شناختيمتغيرهاي جمعيت

 Cox & Nkomo, 1991 قوي مثبت سن
 Pfeffer and Ross, 1982 متوسط مثبت بودنمتأهل

 Cox & Nkomo, 1991  متوسط  منفي  نژاد (اقليت) و جنسيت (زن)
Carlson & Swartz, 1988 

سازمانيشغلي ومتغيرهاي  

 Lips‐Wiersma & Hall, 2007 قوي مثبت حمايت سازماني
 Hirschi, 2017  متوسط  مثبت  اندازه (بزرگي) سازمان

Whitely et al., 1991 
 Gomez & Welbourne, 1989 متوسط مثبت موفقيت سازمان

ساير متغيرها
 Guo et al., 2012; Ng et al., 2005 قوي مثبت انسانيسرمايه

 London & Noe, 1997  قوي  مثبت  انگيزه
Day & Allen, 2004 

 Wolff & Moser, 2009  قوي  مثبت  سازي شبكه
Hirschi, 2017 

 Meisler, 2014  قوي  مثبت  هوش هيجاني
Joseph & Newman, 2010 

هـايي از   شود. گرچـه نمونـه   شكاف سوم به رويكرد مسئله و روش پژوهش مربوط مي
شـغلي موجـود اسـت، فراوانـيِ ايـن       مسـيرِ  كيفي در ادبيـات موضـوع موفقيـت    مطالعات

ي، بسيار محدود است.  مطالعات، نسبت به مطالعاتهـا   فراتحليلخوبي در  اين نكته بهكم
 2005). آرتور و همكاران Arthur et al., 2005; Heslin, 2005مورد تأكيد قرارگرفته است (

  گويند: مي
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دادن  اي كه ما موردبررسـي قـرارداديم شـامل گـوش     مطالعه 68يك از  هيچ«
ها اجازه داده نشده  نبودند. در اغلب موارد حتي به آن  مستقيم به عاملان پژوهش

خودشان را بـراي موفقيـت شـكل دهنـد و شـرح دهنـد ... چگونـه        تا معيارهاي 
گذشـته از  (كه به عاملان شغل  تواند موردمطالعه قرار گيرد درحالي مسيرِشغلي مي

هاي غيركلامي به چند مورد سؤال محدود) اجـازه بيـان داده نشـده اسـت؟      پاسخ
(ص.  »دارد.شـغلي ذهنـي قـرار     مسيرِ پاسخ اين سؤال، در مطالعات كيفي موفقيت

196(  
هـاي موجـود در ادبيـات، دو سـؤال      هاي قبلي و شـكاف  هاي پژوهش با توجه به پيشنهاد

  شوند؛ صورت بيان مي اصلي پژوهش به اين
ها  آميز مسيرشِغلي چيست و آن كردن موفقيت كنندگان در طي تجربيات مشاركت .1

 كنند؟ چگونه اين تجربيات را درك و معنابخشي مي

مسيرشِغلي خود چگونـه   تأثير موضوعات مختلف را در موفقيتكنندگان  مشاركت .2
 دهند؟ كنند و موفقيت خود را به چه عواملي نسبت مي تبيين مي

  روش پژوهش
تفكر حاكم بـر ايـن پـژوهش مبتنـي بـر پـارادايم تفسـيري در علـوم اجتمـاعي اسـت.           

شناسي معترف بـه واقعيـات چندگانـه و بـه لحـاظ       بيني پژوهش، به لحاظ هستي جهان
از منظر  ها دهيپدگرا است. در چنين رويكردي، هدف محقق، درك  شناسي ذهني شناخت
خود اسـت. پـژوهش بـدون فرضـيه      كنندگان در بستر نهادي و اجتماعي خاص مشاركت

اوليه و باهدف اكتشاف آغازشده است. نگاه استقرايي براي دستيابي به يك مفهوم كلي با 
آميخته و روش پژوهش روايتـي بـراي اجـراي پـژوهش      ي ميداني درهمها دادهتوسل به 
اي،  زندگينامـه  –هدف پژوهشگران از انتخاب طـرح پـژوهش روايتـي     شده است. انتخاب

ب كاملِ اين طرح با اهداف كلي پـژوهش بـوده اسـت. بـا اسـتفاده از ايـن رويكـرد        تناس
پرداخـت. قـوت    گونه حكايتصورت  ها به به گردآوري تجربيات افراد و روايت آن توان يم

هاسـت   ي فردي و اجتماعي و معناسـازي از آن ها تجربهاصلي اين روش، توانايي بازنمايي 
)Blustein, 2017.(  

توانـد بـراي فهـم     ها قرار داده و مي هدف خود را مطالعه خود داستان پژوهش روايتي
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). Cortazi, 2014هاي متعدد مورداستفاده قـرار گيـرد (   ها به روش اول انسان تجارب دست
ايجاد و نقل روايت يك روش فراگير است كه افراد از طريق آن به تجربيـات خـود معنـا    

كننـد   هـا تعبيـر و منتقـل مـي     داسـتان بخشند و جريـان زنـدگي خـود را از طريـق      مي
)Andrews, Squire and Tamboukou, 2008.(        توجـه بـه پديـده زمـان و تـوالي وقـايع از

پژوهي اين اسـت   پژوهي است. ريزمن معتقد است كه هدف روايت هاي مهم روايت ويژگي
هـاي خـود    كنندگان چگونه ترتيب و توالي را بر روي جريـان تجربـه   كه ببينيم مشاركت

معنـي ببخشـد    شـان  يزنـدگ هـا و رويـدادهاي    كه به اعمـال آن  نحوي كنند به اعمال مي
)Riessman, 2008.(  

ها به نحوي توانايي ارتباط برقرار كردن و طنين انداختن بـا مـا را دارنـد كـه      داستان
كنـيم، مـا بـه     هاي افراد ربط پيـدا مـي   ساير اشكال اطلاعات از آن عاجزند. ما به داستان

. 2كنيم هاي خودمان تداعي و تشديد مي گرديم و با داستان قاط تشابه و تمايز ميدنبال ن
تواننـد مـا را در تعيـين     هاي ما را به ديگران پيونـد دهـد مـي    هايي كه داستان يافتن راه

دشوار مـواجهيم توانمنـد كننـد و حتـي      هاي انتخابراهكار و انتخاب مسير زماني كه با 
 شخصي و معمولاً مستقل (مثل كارراهه)، ديگران چگونه فقط بفهميم در يك سفر كاملاً

  .)Czarniawska, 2004(اند  قدم نهاده
هـا و پيشـينه    ملت است. به دليل نـوع فعاليـت   بانكمحيط پژوهش، فضاي سازماني 

هايي غالبـاً داراي پيچيـدگي و رسـميت بـالا بـوده و تصـميمات        عملكرد، چنين سازمان
دهـي   مراتبـي سـازمان   صورت سلسـله  شوند. بانك به خاذ ميصورت متمركز ات سازماني به

تجربيات مديران منتخـب در بـازه    حاكم است. آنشده و فضاي اداري و بوروكراتيك بر 
شـده و فـراز و    دوتاسه دهه گذشته قرار دارد كه در ايرانِ پس از انقلاب و جنـگ حـادث  

ضاي عدم اطمينان گسترده، هاي زيادي به همراه دارد. تجربيات اخير مديران در ف نشيب
ي اقتصادي قرار ها ميتحرها و نوسانات سياسي و اقتصادي و تنگناهاي ناشي از  ناپايداري

اين مديران در سازماني مشغول هستند كه بدواً دولتي بوده و با واگذاري به بخـش   دارد.
اسـت. در چنـين سـازماني مسـائلي از قبيـل       خصوصي تغييرات متعددي را تجربه كرده

سابقه بوده و مديران براي بقا و پيشرفت  شركتي بي مداري، سودآوري و حاكميت مشتري
انـد.   اي در طـرز فكـر و رفتـار داشـته     ملاحظـه  نياز به سازگاري با شرايط و انعطاف قابـل 

دولتي اسـت و محـيط    ها اداري، بوروكراتيك و شبه سازماني حاكم بر سازمان آن فرهنگ
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گرچه نوعي رقابت نسبي بر بازار خـدمات مـالي    است. باً مردانهها غال حاكم بر فعاليت آن
هــاي دولتــي و قــوانين بانــك مركــزي  در ايــران جــاري اســت، ســايه مســتقيم نظــارت

عليـرغم وجـود ايـن     است. گيري مديران ايجاد كرده هاي متعددي در تصميم محدوديت
اي بـر روي   گسترده ريثتأشرايط، با عنايت به ابعاد سازمان، تصميمات اين مديران دامنه 

 كاركنان و رفتار مشتريان دارد.

ــر اســاس   مشــاركت ــدگان ب ــا شــاخصكنن ــد  ه ــه روش انتخــاب هدفمن ــر و ب ي زي
آميـز   كردن موفقيـت  ي) ط2به كار بانكي با مشاغل پايه و اوليه  ) شروع1اند:  شده برگزيده

م  ي) برخوردار3تر و بهتر از همكاران  مسيرشِغلي در زمان سريع ت مهـم و مـؤثر در   از سـ
وضعيت فعلي و شهرت به موفقيت در بانك توسط مديران و كاركنان. توجه به معيارهاي 

ي از نظـام  رشـغل يمسدر توسـعه   هـا  بانـك بالا زماني معتبرتر خواهد بود كه توجه شـود،  
  .ستين 4بر مبناي ارشديت صرفاًو ارتقا  كنند يماستفاده  3بندي مشاغل رتبه

 ,Mishlerاسـت (  5گفتگـو  هاي پژوهش روايتي، مصـاحبه  دادهآوري  روش اصلي جمع

است. هدف نهايي مصاحبه، مرور تـأملي   برگزارشدهساختاريافته  صورت نيمه ) كه به1986
تعيـين حجـم نمونـه، قبـل از     صورت دقيـق و جزئـي اسـت.     مجموعه وقايع و تجارب به

ري، گسترش حجم نمونـه  گي ها ميسر نبوده است، بلكه پس از آغاز نمونه آوري داده جمع
 هاي نهم و دهم ادامه يافت. بـا  ها در نمونه تا زمان رسيدن به اشباع و كفايت نظري داده

 نـام،  ارائـه  پـژوهش،  اخلاق رعايت پژوهشگران به الزام و كنندگان مشاركت نظر به توجه
  .باشد نمي پذير امكان كنندگان مشاركت اطلاعات ساير و سازماني موقعيت

گرفتـه   دقيقه و معمولاً در دو جلسه جداگانه انجام 120طور متوسط در  بهها  مصاحبه
هاي راهنما حاصل از  صورت فايل صوتي و يادداشت ها به است و محتواي تمامي مصاحبه

شـيوه تحليـل در ميـان     نيتـر  جي ـراعنوان  تحليل تماتيك به مصاحبه مستند شده است.
 شـده  انتخـاب  هـا  داده) براي تحليل Riessman, 2008ي متعدد مطالعات روايتي (ها روش

كننـد و قـادر اسـت     هـا منتقـل مـي    است و تمركز اصلي بر محتـوايي اسـت كـه روايـت    
. براي سـهولت و  )Miller, 2017(هاي فردي، گروهي يا نوع شناسي ايجاد كند  موردكاوي

 شده استفاده 10نسخه شماره  MAXQDA افزار نرمي به تحليل به فراخور نياز از بخش نظم
  است.

 & Braun( شـده اسـت   نشـان داده  1ها در شـكل   اي تحليل داده فرايند شش مرحله
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Clarke, 2006شده، آنچه  صورت توالي از فازها ارائه ). بايد توجه داشت گرچه اين فرايند به
پـذيرتر اسـت. در مواقـع لازم     افتـد فراينـدي غيرخطـي و انعطـاف     واقعيت اتفاق مـي  در

هاي  هايي در گام وبرگشت تر، رفت هاي بهتر و عميق دستيابي به تحليلپژوهشگران براي 
  اند. مختلف انجام داده

  
آشنايي با داده ها ← استخراج كدهاي اوليه ← جستجوي تم ها ← بازبيني 

 تم ها ← تعريف و نام گذاري تم ها ← گزارش يافته ها

  ها اي تحليل داده مرحله فرايند شش 1شكل 

  
 ازآنجاكـه هـاي كيفـي نيازمنـد توجـه خـاص بـه ابعـاد اخلاقـي شـفاف اسـت.            پژوهش
ِزندگي، شامل محتـوايي صـميمانه اسـت، مسـئوليت اخلاقـي بيشـتري متوجـه         داستانِ

شـده در   بينـي  تدابير اخلاقي پـيش  اهم). Measor & Sikes, 1992پژوهشگران قرار دارد (
كننـدگان از عنـوان،    و رضايت مشـاركت  سازي اند از؛ آگاه مراحل مختلف پژوهش عبارت

برداري از نتايج پژوهش، محرمانه بودن اطلاعات، حفظ حـق خـروج از    هدف و نحوه بهره
  شخصي افراد. مطالعه در هر مرحله از پيشرفت كار و مراقبت از عدم ورود به حريم

  هاي پژوهش يافته
عنوان  شغلي به مسيرِ دوتم كلي استخراج شد؛ موفقيتدر پاسخ به سؤال نخست پژوهش، 

عنوان موهبت. در پاسخ به سؤال دوم پـژوهش، عوامـل    شغلي به مسيرِ دستاورد و موفقيت
انسـاني،   انـد از؛ سـرمايه   ارائه هستند كـه عبـارت   شغلي در پنجتم كلي قابل مسيرِ موفقيت
يي واره نها طرحمعنوي.  و سرمايه شناختي انگيزشي، سرمايه روان اجتماعي، سرمايه سرمايه

  شده است. نشان داده 2ها با يكديگر در شكل  شده و نحوه ارتباط آن هفت تم استخراج
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). Wright and McMahan, 2011دهد ( عملكرد و موفقيت شغلي فرد را تحت تأثير قرار مي
اي از سه عنصر كارمحوري،  انساني تلقي شده، آميزه عنوان سرمايه آنچه در اين پژوهش به
اولــين و  هــاي انســاني اســت. اي و برخــورداري از مهــارت حرفــه برخــورداري از خبرگــي

ترين اصل در كارمحوري، استقبال مديران از حجم كار زياد و ساعات كـار طـولاني    ساده
فرسا دارنـد و   كنندگان چنانچه لازم باشد توان بالايي براي كارهاي طاقت است. مشاركت

موفق،  مديران هاي فردي و خانوادگي هستند. ورت لزوم حاضر به قرباني كردن زماندر ص
شـدند.   ها محول شـود داوطلـب مـي    كاملاً وظيفه محور بوده و قبل از اينكه كاري به آن

ها به همكاران خود مشتاقانه كمك كرده و رفتارهاي شهروندي سازماني از خود بـروز   آن
هـا قـدرِ    كردن، فارغ از كسب نتيجه ارزشمند است و آن ِتلاش دادند. براي اينان، نفسِ مي
 انـد.  دسـت آورده  انـد، نـه در نتـايجي كـه بـه      بينند كه انجـام داده  را در تلاشي مي خود

ــي ــه تخصــص و خبرگ ــه حرف ــرمايه  اي ب ــه س ــين زيرمجموع ــوان دوم ــراي  عن ــاني ب انس
و دانـش مـرتبط   شده است. گرچه برخورداري از تحصيلات  درمسيرشغلي مطرح موفقيت

كننده بوده اما يادگيري واقعيِ حرفه، در بدو خدمت و  شغلي قبل از ورود به حرفه كمك
هـاي   از دو مسير روي داده است؛ يكي جدي گـرفتن و اهميـت قائـل شـدن بـراي دوره     

عنوان يك شروع موفـق، فـرد را چنـد قـدم از سـاير       تواند به آموزشي بدو خدمت كه مي
دازد و دوم پذيرش وظائف مختلف و فراتر از وظيفه محول شده، كنندگان جلو بين شركت

عنوان فرصتي مغتنم براي يادگيري حرفه و كسب خبرگي تخصصي. البته كسب دانش  به
كنندگان همواره با شـركت فعالانـه    شود و مشاركت و خبرگي محدود به بدو خدمت نمي

هـاي جديـد سـعي     فنـاوري ها، تسـلط بـه    ها و دستورالعمل در آموزش، مطالعه بخشنامه
 كنندگان در اين ماراتن را براي خود ايجـاد كننـد.   داشتند فاصله مناسب از ساير شركت

كنندگان با كسب برتري تخصصي، از امكان ارائه خـدمات بهتـر و بيشـتر بـراي      مشاركت
هـاي تخصصـي، بـه     نظـري در حـوزه   با كسـب جايگـاه صـاحب    مند شده و مشتري بهره

اند. دانش و خبرگي تخصصـي   كرده متخصصين و فعالان دسترسي پيدا ميهايي از  شبكه
عنوان سيگنالي مثبت براي مـديران، زيردسـتان و    علاوه بر كسب قدرت و مشروعيت، به

در مراحل پيشرفته مسيرشغلي و بـا كسـب جايگـاه رهبـري،      مشتريان عمل كرده است.
فـاي نقـش رهبـري حيـاتي     برخورداري از خبرگي تخصصي براي توسعه زيردسـتان و اي 

عنـوان ابـزاري    توانـد بـه   خواهد بود. ضمن اينكه تسلط به جزئيات موضوعات فنـي، مـي  
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عنـوان سـومين قابليـت     به كارآمد براي كنترل افراد زيرمجموعه مورداستفاده قرار گيرد.
معتقدنـد كـه بهتـرين     هاي انسـاني اشـاره دارنـد و    كنندگان به مهارت كليدي، مشاركت

توانـايي   ثمر خواهند مانـد.  ها بدون همراهي عناصر انساني بي بهترين تلاش ها و تخصص
برقراري ارتباطات اثربخش و ايجاد تعاملات سازنده بـا زيردسـتان، مـديران بالادسـت و     

عنوان  هايي از قبيل مذاكره، نفوذ و متقاعدسازي به مشتريان بعلاوه برخورداري از مهارت
دند. همچنين توانايي در همراستاسازي اهداف فـردي و  هاي لازم شناسايي ش زمينه پيش

انجامد كـه در   سازماني در كنار تهييج و الهام بخشي خود و كاركنان به ايجاد فضايي مي
 پـذير خواهـد شـد.    ترين كارها، امكان آيد و انجام بزرگ وجود مي آن اعتماد بين افراد به

انســاني در  كننــده ســرمايه هــاي مطالعــات پيشــين مؤيــد نقــش تعيــين شــواهد و يافتــه
 ;Harris, 2015; Groysberg & Lee, 2008عنـوان نمونـه    شـغلي اسـت (بـه    مسـيرِ  موفقيت

Ballout, 2007Frederiksen & Kato, 2017; .(  

  شغلي مسيرِ اجتماعي و موفقيت سرمايه
نيت مجموعـه   نيت ديگران نسبت به ما يك سرمايه ارزشمند است. منظور از حسن حسن
ايي از قبيل اعتماد، همدلي، گذشت و حمايت است كـه ديگـران بـه مـا ارزانـي      ه نگرش

سـازي، برخـورداري از حمايـت سرپرسـت و      دارند. در مطالعه حاضر، سه مقوله شبكه مي
در  اجتماعي استخراج و معرفي شدند. هاي عنوان سرمايه سازمان و برخورداري از مربي به

هـاي اجتمـاعي اسـت كـه      د و حفـظ شـبكه  عصر اطلاعات، موفقيت هركس مرهون ايجا
ــه ســمت او جــاري مــي هــاي حرفــه جريــان اطلاعــات، منــابع و حمايــت كنــد.  اي را ب

سطح، بالادسـتي و   سازماني با افراد هم اي درون كنندگان با برقراري روابط حرفه مشاركت
بـر   موقع باخبر شده و علاوه اي و سازماني به دست از موضوعات مهم حرفه كاركنان پايين

سـازي   عـلاوه شـبكه   انـد.  هاي مختلـف تأثيرگـذار بـوده    اتخاذ تدابير لازم، بر روي جريان
هـا، افـراد    ها موفق به برقراري ارتباطات موفق با همكاران ساير سازمان سازماني، آن درون

تـر، مشـتريان    گير در مراجع دولتي، افراد دانشـگاهي و محققـان و از همـه مهـم     تصميم
درمسيرشـغلي اسـت،    سـاز موفقيـت   اجتمـاعي كـه زمينـه    مؤلفه سـرمايه دومين  اند. بوده

هـاي   هـا امكانـات و فرصـت    برخورداري از حمايت سرپرسـت و سـازمان اسـت. سـازمان    
هـاي خـاص، بازديـدها و     آورند، ازجمله ارائه آمـوزش  وجود مي مختلفي براي كاركنان به
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ن با قرار دادن خود در كنندگا هاي گردش شغلي. مشاركت هاي آموزشي، فرصت مأموريت
هـاي   توجـه و نظـر سرپرسـت خـود، امكانـات و فرصـت       ها و با جلـب  معرض اين حمايت

اجتمـاعي، برخـورداري از    سومين مؤلفه از سـرمايه  اند. دست آورده بسياري براي خود به
ها را  نظر در سازمان آن كنندگان با جلب اعتماد افراد خبره و صاحب مربي است. مشاركت

ها را بپذيرند. برخورداري از مربي هـم امكـان رفـتن از     گري آن اند كه مربي كردهمتقاعد 
پذير كرده و هم با حسن نيتي كـه   ها امكان تر را براي موفقيت براي آن مسيرهاي مناسب
ها تدارك ديـده، توانمنـدي    اي كه براي آن ها داشته و اقدامات توسعه مربي نسبت به آن

مطالعـات متعـددي    ها را براي طي مسير ارتقـا داده اسـت.   شناختي و اجتماعي آن روان
درمسيرشـغلي   اجتمـاعي و موفقيـت   توجه بين برخـورداري از سـرمايه   تائيدگر رابطه قابل

  ).Adler & Kwon, 2002عنوان نمونه  هستند (به

  شغلي مسيرِ انگيزشي و موفقيت سرمايه
 ديربـاز  از انتظار بوده و اين عامل لشغلي كاملاً قاب مسيرِ موفقيت در انگيزشي ابعاد اهميت

). زمـاني افـراد منـابع ارزشـمند     Corr & Mutinelli, 2017است ( بوده محققان موردتوجه
هـاي   شغلي صـرف خواهنـد كـرد كـه انگيـزه      خود را براي نيل به اهداف بلندمدت مسيرِ

 ;Murphy & Ensher, 2001هـا وجـود داشـته باشـد (     دروني قـوي بـراي موفقيـت در آن   

Verbruggen & Sels, 2008.(   راسـتا بـا سـه مؤلفـه نيـرو، جهـت و        در اين پـژوهش، هـم
پـردازي   خاطر و استقامت مسيرشـغلي، مفهـوم   استقامت انگيزش، سه عامل بينش، تعلق

هـا، باورهـا، محـيط     كنندگان در پژوهش، شناخت خوبي از خود علاقـه  مشاركت اند. شده
شتند. اين شناخت از نقاط قوت و ضـعف باعـث   كاري و جايگاه شغلي موردعلاقه خود دا

اي  شـغلي بتواننـد آينـده    شد كه از روزهاي نخستين يا حتي پيش از ورود بـه مسـيرِ   مي
عامل انگيزشـي دوم، تعلـق عـاطفي و احساسـي      شفاف و روشن براي خود ترسيم كنند.

خـود را  هـا   ها وجود دارد. آن كنندگان و شغل، سازمان و حرفه آن است كه بين مشاركت
پندارنـد.   كننـد و هويـت خـود را از آن جدانشـدني مـي      عاشق كار و سازمان معرفي مـي 

اند كـه   مديران تمام اهداف خود را در شغل و سازمان خلاصه كرده و كار را بستري يافته
عامـل سـومي كـه در     توانند تمـام اهـداف خـود را درآن جسـتجو و بـرآورده كننـد.       مي

شـغلي اسـت.    تبيين شده، وجود استقامت در پيشبرد مسيرِانگيزشي  زيرمجموعه سرمايه



  53|  موفق انپژوهي در تجارب مسيرشغلي مدير  روايت
 

 

 

شـد كـه    ها هراسي نداشته و اين جسارت باعث مي كنندگان از مواجهه با چالش مشاركت
دانند كه اوضـاع زمانـه همـواره بـر يـك قـرار        ها مي آن ها افزايش يابد. پذيري آن ريسك
 از برخــورداري كــهاجتنــاب هســتند. اينجاســت  مانــد و روزهــاي ســخت، غيرقابــل نمــي
 حذف براي و دهند نشان مقاومت خود از تا كند مي كمك فرد قوي به دروني يها انگيزه
هـاي   هـاي مطالعـات و پـژوهش    ها كاملاً منطبق بر يافته اين يافته كند. سرسختي موانع

  ) قرار دارد.Judge et al.,1995عنوان نمونه  قبلي (به

  شغلي مسيرِ موفقيتروانشناختي و  سرمايه
روانشناختي،  مسيرشغلي مطالعات محدودي در خصوص ارتباط سرمايه در ادبيات موفقيت

شغلي وجود دارد. مطالعاتي كه در ايـن   مسيرِ عنوان يك عامل و بعد مستقل با موفقيت به
 Luthans etشده، حكايت از ارتباط مستقيم و قدرتمند اين دو عامل دارنـد (  زمينه انجام

, 2007al..( هاي رقـابتي پايـدار    عنوان مزيت با عنايت به اهميت روزافزون منابع انساني به
اجتماعي در نظريـات، مطالعـات و    انساني و سرمايه در اقتصاد امروزي، موضوعات سرمايه

روانشـناختي عليـرغم    كـه سـرمايه   اند. درحالي كارهاي اجرايي توجه زيادي دريافت كرده
شــتر، در ايــن ميــان كمرنــگ بــوده اســت. بــه اعتقــاد برخــي اهميــت برابــر و حتــي بي

من چه «و » دانم من چه مي«اندازه دو پرسش  به» من كه هستم«نظران، پرسش  صاحب
 ,.Luthans et alهـا و مطالعـات پررنـگ نبـوده اسـت (      در پژوهش» شناسم كساني را مي

در  12ليگمنجنبش روانشناسي مثبت كه در دهه اخير بـه پيشـتازي مـارتين س ـ    ).2004
شده، تـلاش بـر تغييـر جهـت تمركـز روانشناسـي از        مطرح 13جامعه روانشناسان آمريكا

شده روانشناسي را  ها دو مأموريت گم روانشناسي بيماري به روانشناسي سلامت دارد. آن
اند از؛ پربارتر كردن و ارزشمندتر كردن زندگي انسان و شـكوفا   كنند كه عبارت دنبال مي

شناختي در  سرمايه روان ).Seligman et al., 2005هاي انسان ( و توانمندي ها كردن قابليت
هاي مديران مترادف با برخورداري از روحيه سالم و مثبت، فارغ از عوامل و شرايط  روايت

محيطي و بيروني است. براي يك مدير بسيار مهم است كه فارغ از شرايط محيطـي، بـه   
بـين باشـد و در برابـر     ه باشـد، اميـدوار و خـوش   هايش اعتماد داشـت  خودش و توانمندي

شـناختي،   عنوان اولين زيرمجموعه سـرمايه روان  به ناملايمات از خود انعطاف نشان دهد.
نفـس بـالايي    موفـق از اعتمادبـه   داننـد. مـديران   مديران خودباوري را لازمه موفقيت مـي 
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شـده و   ود حاصـل برخوردار هستند. بخشي از اين اطمينان از شناخت عميـق فـرد از خ ـ  
هـا عـلاوه بـر     دادند. آن هاي مداومي كه براي توسعه خود انجام مي بخشي ديگر از تلاش

تقويت خودباوري، با ابراز آن به زيردستان، مشتريان و مديران بالادستي سعي در جلـب  
بيني اجزاي بعدي برخورداري  اميدواري و خوش ها و توسعه ارتباطات داشتند. اعتماد آن

شـود و توانـايي فـرد را در     ه مثبت هستند. مثبت انديشي، به قـدرت منجـر مـي   از روحي
بيني بيانگر نگرش فـرد   دهد. اميدواري و خوش مواجهه با موضوعات دشوار را افزايش مي

رسـند عمـل    مثابه عينكي كه تمام ادراكات محيطي از آن به چشم مـي  به دنيا بوده و به
نيمـه پـر ليـوان شـانسِ خـود را در مواجهـه بـا         كنندگان با تمركز بـر  كند. مشاركت مي

در طي مسير سفر شغلي، درب همواره به يك پاشـنه   دادند. موضوعات دشوار افزايش مي
نخواهد چرخيد و اتفاقات نامطلوب و دلسردكننده بخشي از مسير هستند. لازم است كه 

رمجموعـه  عنـوان سـومين زي   پـذيري بـه   مدير موفق برخي اوقات با نشـان دادن انعطـاف  
شناختي از شنا كردن بيهـوده بـرخلاف جريـان آب اجتنـاب كنـد و بـراي        سرمايه روان

موفق از تـوان سـازگاري بـالايي بـا شـرايط       مديران لحظاتي خود را به مسير تسليم كند.
متغيير و حتي دشوار برخـوردار هسـتند و در برابـر نتـايج نـامطلوب دلسـرد و افسـرده        

روزهاي خوب و روزهاي بد همگي گذرا هستند و اين نگـرش   داند كه ها مي شود. آن نمي
  دهد. و التزام عملي به آن، شانس بقاي افراد را افزايش مي

  شغلي مسيرِ معنوي و موفقيت سرمايه
شده و اشاره به ميـزان   مذهبي فرض معنوي معادل سرمايه در اين پژوهش مفهوم سرمايه

 ).Finke, 2003خـاص يـك مـذهب دارد (    آگاهي و ايمان قلبي فرد به باورهاي اعتقـادي 
مرور ادبياتي كه توسط پژوهشگران انجام شد، به دستيابي بـه مطالعـات عميـق و قابـل     

شـغلي   مسـيرِ  معنوي و ارتباط مستقيم و احتمالي آن موفقيـت  اتكايي در خصوص سرمايه
در كنندگان نقـش مهمـي    اما با توجه به پشتوانه اعتقادي و مذهبي مشاركت منجر نشد؛
كـرد. در ايـن پـژوهش، ايـن سـازه       ها از موفقيت و عوامل مؤثر بر آن ايفاد مي تعريف آن

سـازي   تحت عنوان دو زير مفهوم توكل يا اعتماد به خدا و اعتقاد به آزمايش الهي مفهوم
معنـوي بـوده و پايگـاهي اعتقـادي بـين       توكل يكـي از ابعـاد اصـلي سـرمايه     شده است.

وكيل بـوده و بـه    انتخاب معناي به »وكالت« ماده از اصل در ل،مسلمانان دارد. واژه توك
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توكـل در   معناي سپردن مصالح امور به وكيلي است كه داناتر و تواناتر از خود فرد است.
اصطلاح اشاره به اعتماد به خدا در تمامي امور، تكيه بر اراده الهي، اعتقاد به آفريننـدگي  

خلوقات دارد. همچنين معطوف بودن توجـه، عنايـت و   او و تأثيرگذاري اراده او بر تمام م
توكل بر وكيل عالم، قادر، غيربخيل و رحـيم بـر بنـدگان     رحمت خدا نسبت به بندگان.

ها فوت نشود. درواقع ايـن وكيـل، وكالـت بـر      كه مصلحتي از آن گيرد درحالي صورت مي
تواند آرامـش،   مي برخورداري از روحيه توكل ).1374مصالح بندگان دارد (امام خميني، 

به بنده را به ارمغـان آورد   قلبي طمأنينه و عدم اضطراب، عدم ترديد و احساس اطمينان
 ملـزوم  و لازم دو ايـن  شده بلكـه  اسباب به توسل از كه اين اعتماد نبايستي مانع درحالي

اسـت و در عقايـد    توكل سـازگار  روح با طبيعي عوامل و اسباب عالم به توجه .يكديگرند
 شـود.  محسـوب مـي   شـرك  نوعي خدا اراده از طبيعي عوامل و اثرات كردن جدا نانمؤم

او  فرمـان  و اراده بـه  همـه  و اسـت  خداونـد  ناحيه از دارند چه هر طبيعي عوامل چراكه
دهنـد امـا در كسـب     مسيرشغلي، تلاش خود را انجام مي مديران در پي موفقيت هستند.

شغلي، تصميمات  هاي مسيرِ گيري معتقدند كه تصميمها  كنند. آن نتيجه به خدا توكل مي
كند. پذيرش دانايي و  كردن اهميت پيدا مي ساده و راحتي نيستند و اينجاست كه توكل

توانايي و خيرخواهي موجودي بالاتر و سپردن نتيجه امور به او بـراي افـراد بـا آرامشـي     
د يـا نباشـد، در ايـن اعتمـاد     ها باش نظير همراه است. فارغ از اينكه نتيجه مطلوب آن بي

شود. چراكه مطمئن هستند كه چنانچه اين اعتقاد قلبي و صادقانه باشد،  خللي وارد نمي
دومـين بعـد    هـا نهفتـه اسـت.    در وراي اتفاقات مثبت و منفـي، خيريـت و مصـلحت آن   

هـا و   موفـق در وراي موفقيـت   هاي الهي اسـت. مـديران   معنوي اعتقاد به آزمايش سرمايه
شغلي، همواره خود را در  هاي موجود در مسيرِ ها و رنج هاي خود و در وراي لذت شكست

ها باور دارند كه قرار گرفتن در هـر شـرايط    كنند. آن معرض نوعي آزمون الهي تصور مي
ها قرار  ها به اين شرايط است. آن خاص، علت مشخصي دارد و آنچه مهم است واكنش آن

كنند كه براي ايجاد آگـاهي در   ي را فرصتي قلمداد ميهاي اله گرفتن در موقعيت آزمون
در مـورد اهـداف    ها خواهـد شـد.   درنهايت موجب رشد و تعالي آن وجود آمده و ها به آن

تصور است اما آنچه بيشتر در اينجا مدنظر است. آزمايش  آزمون الهي موارد متعددي قابل
. هـدف خداونـد از آزمـايش    شونده اسـت  منظور رشد دادن و به كمال رساندن آزمايش به

و رساندن وي به حـد اعلـي درجـه انسـانيت و واگـذار كـردن        ها ها، رشد دادن آن انسان
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مسئوليت براي پذيرش نتايج اعمال و رفتار خود تعريف شده اسـت و از اهميـت يـافتن    
  ).1392مواجهه با نعمت و نقبت بحث گرديده است (صالحي،  نحوه واكنش انسان به

  پژوهشي ها تيمحدود
انـد و ايـن در    كنندگان در پـژوهش مـرد بـوده    گونه كه گزارش شد، تمامي شركت همان

حالي است كه گريزي از اين حالـت وجـود نداشـته اسـت. چراكـه در جامعـه مـوردنظر        
داده و هـم بـر نـوع     پژوهش هيچ زني وجود نداشت. زن بودن هم بر اصـل داسـتان روي  

) و ايـن محـدوديتي   ,Boehmer 2017گـذارد (  مـي  وقوع پيوسته تأثير ادراك از تجربه به
ها مدنظر قرار گيرد. اين در حـالي   پذيري يافته است كه بايستي در تفسير نهايي و انتقال
كنندگان تـأثيرات   ها  با مشاركت جنس بودن آن است كه پژوهشگران نيز مرد بوده و هم

  گذاشته است. ها برجاي ها و ارائه يافته داده اي بر نحوه تحليل ناخواسته
هـاي عينـي و    مطالعه آنچه واضح است، بين نسخه عينيت و گرايي ذهني خصوص در

كننـدگان   ذهنيِ واقعيت، تفاوت وجود دارد. البته كه نتايج، بيـانگر سرگذشـت مشـاركت   
انـد و توسـط    هستند اما در مراحل مختلف تحليل، از صافي ذهن پژوهشگران عبور كرده

هـاي   بايد پذيرفت كه مواد اوليه و اصـلي مطالعـه، داسـتان    اند. شدهها تعبير و تفسير  آن
هايي كـه نـه بيـانگر حقيقـت، بلكـه بيـانگر برداشـت         كنندگان هستند. داستان مشاركت
نظـر درسـت    كننـدگان بـه   هـاي مشـاركت   كنندگان از حقيقت هسـتند. روايـت   مشاركت

ها  ت يا رد باشد چراكه آناثبا ها موضوعي نيست كه قابل رسند اما صحت و راستي آن مي
). پژوهشـگران  Czarniawska, 2004حكايت از نحوه ادراك روايت كننده از تجربه دارنـد ( 

  پندارد. ها را راست مي گفته، آن هاي پيش كند و عليرغم محدوديت ها اعتماد مي به روايت

  ي آيندهها پژوهشپيشنهادهايي براي 
زيسته مديران  پژوهي به تجربه ش دادن روايتهاي اين مطالعه، گستر آفريني يكي از نقش

پژوهي در درك و بازنمايي تجـارب انسـاني    ها و روايت بود. با توجه به ظرفيتي كه روايت
طـور   بـه  شـود.  هاي سازماني پيشنهاد و توصـيه مـي   دارد، توسعه اين روش به ساير نقش

شـغلي   مسـيرِ  فقيتعنوان دوعامل مهم در مو شناختي و معنوي به هاي روان خاص سرمايه
مديران معرفي شدند، ازآنجاكه مطالعات چنداني درباره اين دوبعد در دسـترس نيسـت،   
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هـا طراحـي و اجـرا     گردد مطالعات بعدي در خصوص اهميـت و كـاركرد آن   پيشنهاد مي
شـغلي بـا    هاي توسـعه مسـيرِ   عنوان آخرين پيشنهاد، استخراج رويكردها و روش شوند. به

  تواند موضوع مهمي براي مطالعات بعدي باشد. گانه مي اي پنجه عنايت به سرمايه
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