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تاریخ دریافت: 98/11/12
تاریخ پذیرش: 99/4/31

طراحی الگوی س�رمایه مسیر شغلی در حرفه حسابرسی با استفاده از 
رویکرد ساختاری � تفسیری

 مسعود طاهری نیا1
 عبداله ساعدی2

چک  ه:

س��رمایه‌مسیر‌شغلی‌تصویری‌از‌یک‌انسان‌رش��د‌یافته‌را‌نشان‌می‌دهد‌که‌از‌آمادگی‌لازم‌
برای‌انجام‌وظایف‌یک‌ش��غل‌برخوردار‌اس��ت.‌پژوهش‌حاضر‌با‌هدف‌طراحی‌مدل‌س��رمایه‌
مس��یر‌شغلی‌در‌حرفه‌حسابرس��ی‌با‌استفاده‌از‌رویکرد‌ساختاری‌تفس��یری‌انجام‌پذیرفت.‌
ای��ن‌پژوهش‌بر‌پایه‌پژوهش‌ه��ای‌آمیخته‌و‌به‌صورت‌کیفی‌و‌کمی‌در‌پارادایم‌قیاس��ی‌�‌
اس��تقرایی‌است‌که‌از‌نظر‌هدف‌کاربردی‌و‌از‌حیث‌ماهیت‌و‌روش‌توصیفی‌پیمایشی‌است.‌
جامعه‌آماری‌پژوهش‌را‌مدیران‌و‌خبرگان‌حوزه‌حرفه‌حسابرسی‌)شامل:‌مدیران‌مؤسسات‌
حسابرس��ی‌معتمد‌بورس‌و‌اوراق‌بهادار،‌مدیران‌س��ازمان‌حسابرسی‌و‌استادان‌حسابرسی(‌
تش��کیل‌می‌دهند‌که‌براس��اس‌روش‌نمونه‌گیری‌هدفمند‌‌24نفر‌از‌آنها‌انتخاب‌ش��دند.‌در‌
بخ��ش‌کیفی‌ابزار‌گردآوری‌اطلاعات‌مصاحبه‌نیمه‌س��اختار‌یافته‌اس��ت‌که‌روایی‌و‌پایایی‌
آن‌ب��ه‌ترتیب‌با‌اس��تفاده‌از‌ضریب‌‌CVRو‌آزمون‌کاپ��ای‌�‌کوهن‌مورد‌آزمون‌قرار‌گرفت.‌
همچنی��ن‌در‌بخ��ش‌کمی‌پژوهش‌ابزار‌گرآوری‌اطلاعات‌پرسش��نامه‌که‌روایی‌و‌پایایی‌آن‌
با‌اس��تفاده‌از‌روایی‌محتوا‌و‌آزمون‌مجدد‌مورد‌س��نجش‌قرار‌گرفت.‌لازم‌به‌ذکر‌اس��ت‌که‌
داده‌های‌بدست‌آمده‌در‌بخش‌کیفی،‌از‌طریق‌نرم‌افزار‌‌Atlas.tiو‌روش‌کدگذاری‌تحلیل‌
ش��د.‌از‌طرفی‌در‌بخش‌کمی‌پژوهش‌نیز‌با‌استفاده‌از‌نرم‌افزار‌مطلب‌)Matlab(‌و‌رویکرد‌
ساختاری‌تفسیری‌مدل‌نهایی‌پژوهش‌تدوین‌و‌ارائه‌شد.‌نتایج‌پژوهش‌در‌برگیرنده‌شاخص‌
ها‌و‌مؤلفه‌های‌س��رمایه‌مسیر‌ش��غلی‌و‌ارائه‌مدل‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌در‌حرفه‌حسابرسی‌
اس��ت.‌به‌این‌ترتیب،‌یافته‌های‌پژوهش‌مش��تمل‌بر‌شناسایی‌پانزده‌شاخص‌سرمایه‌مسیر‌

شغلی‌که‌در‌چهار‌سطح‌و‌در‌قالب‌مدل‌نهایی‌تشریح‌شده‌است.
کلمات کلیدی: سرمایه‌مسیر‌شغلی،‌حرفه‌حسابرسی،‌رویکرد‌ساختاری‌تفسیر

1.‌استادیار‌گروه‌حسابداری،‌دانشگاه‌لرستان،‌خرم‌آباد،‌ایران
2.‌دکتری‌مدیریت‌منابع‌انسانی،‌دانشگاه‌لرستان،‌خرم‌آباد،‌ایران،‌نویسنده‌مسئول،‌ایمیل:

saedi.ab@fc.lu.ac.ir
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1-ثکق کا

بدون‌ش��ک‌یکی‌از‌گرانبهاترین‌منابع‌موجود‌در‌ش��رایط‌کنونی‌برای‌هر‌س��ازمانی،‌نیروی‌
انسانی‌است.‌محققان‌بر‌این‌باورند‌که‌در‌هزاره‌جدید،‌نیروی‌انسانی‌و‌قابلیت‌های‌آن‌پاسخگوی‌
نیازهای‌س��ازمان‌آن‌هم‌با‌س��رعت‌و‌انعطاف‌بیش��تری‌خواهد‌بود‌)الوماری2020‌،1(.‌از‌طرفی،‌
ش��کل‌گیری‌تغیی��ر‌و‌تحولات‌فراوان‌در‌مس��ائل‌نیروی‌کار‌از‌جمله‌کوچک‌س��ازی،‌پدید‌آمدن‌
تکنولوژی‌های‌جدید،‌س��ازماندهی‌مجدد‌و‌...‌همگی‌نشانه‌ای‌بر‌نقش‌استراتژیک‌کارراهه‌شغلی‌
کارکنان‌در‌سرنوش��ت‌و‌آینده‌سازمان‌است.‌این‌چالش‌های‌گسترده‌تحولات‌عمیقی‌در‌ماهیت‌
مشاغل‌داشته‌و‌مسیر‌شغلی‌افراد‌را‌در‌محیط‌های‌کاری‌به‌شدت‌تحت‌تأثیر‌قرار‌می‌دهد.‌براین‌
اساس،‌کارکنان‌نیز‌دوران‌خدمتی‌خود‌را‌با‌یک‌نظم‌جدیدی‌از‌انتظارات،‌قوانین‌و‌شرایط‌تجربه‌
می‌کنند‌)فرانک2019‌،2(.‌به‌این‌ترتیب،‌فرد‌با‌سیر‌خدمتی‌که‌در‌سازمان‌طی‌می‌کند‌پست‌ها‌
و‌سمت‌های‌مختلفی‌را‌بر‌مبنای‌علایق،‌توانمندی‌ها،‌مهارت‌ها‌و‌تغییرات‌محیط‌کاری‌به‌دست‌
می‌آورد.‌بدیهی‌اس��ت‌رویارویی‌فرد‌با‌وظایف‌و‌موقعیت‌های‌ش��غلی‌متفاوت‌)حرکت‌از‌شغلی‌به‌
ش��غل‌دیگر(‌باعث‌می‌ش��ود‌که‌روز‌به‌روز‌دانش‌و‌تجارب‌وی‌فزونی‌یافته‌و‌نتایج‌مفیدی‌برای‌
فرد‌و‌س��ازمان‌به‌همراه‌داشته‌باشد.‌این‌افزایش‌تخصص‌و‌اندوخته‌ها‌در‌زمرة‌دارایی‌های‌شغلی‌
کارکنان‌قرار‌می‌گیرد‌که‌در‌ادبیات‌س��ازمان‌تحت‌عنوان‌س��رمایه‌مسیر‌شغلی‌3شناخته‌می‌شود‌
)برون‌و‌وند2019‌،4(.‌س��رمایه‌مسیر‌ش��غلی‌از‌مهارت‌ها،‌دانش‌و‌تجربه‌هایی‌نشأت‌می‌گیرد‌که‌
ب��ه‌فرد‌امکان‌می‌دهد‌تا‌بر‌ش��غل‌و‌حرفه‌خود‌تأثیرگذار‌باش��د.‌در‌حقیق��ت‌این‌رویکرد‌قابلیت‌
انعطاف‌پذیری‌کارکنان‌را‌بهبود‌بخش��یده‌تا‌در‌صورت‌لزوم‌بتوانند‌تغییرات‌اساس��ی‌در‌کار‌خود‌
ایجاد‌و‌یا‌با‌استفاده‌از‌آن‌برای‌بسیاری‌از‌مشاغل‌مرتبط‌و‌مختلف‌آمادگی‌و‌توان‌کافی‌را‌داشته‌

باشند‌)ساترلند‌و‌همکاران2015‌،5(.
پیش��رفت‌های‌دنیای‌جدید‌به‌خوبی‌نشان‌می‌دهد‌که‌هر‌سازمانی‌برای‌عبور‌از‌پیچیدگی‌ها‌
و‌حفظ‌خود‌از‌تمامی‌سرمایه‌ها‌و‌ساز‌وکارهایش‌استفاده‌می‌کند.‌قطعاً‌نیروی‌انسانی‌را‌می‌توان‌
یکی‌از‌اساس��ی‌ترین‌سرمایه‌های‌سازمان‌که‌رش��د‌و‌پویایی‌آن‌را‌در‌پی‌دارد؛‌دخیل‌دانست.‌در‌
این‌راس��تا،‌آنچه‌می‌تواند‌تا‌حدودی‌س��ازمان‌را‌در‌مقابل‌این‌پیچیدگی‌ها‌مقاوم‌سازد،‌مهارت‌و‌
تخصصی‌اس��ت‌که‌فرد‌در‌طول‌زندگی‌کاری‌کسب‌و‌به‌عنوان‌اندوخته‌ای‌ارزشمند‌و‌کمیاب‌به‌
همراه‌دارد.‌از‌این‌رو،‌توجه‌به‌س��رمایه‌)دانش‌و‌شایس��تگی(‌مسیر‌شغلی‌کارکنان‌یک‌رکن‌مهم‌
تلقی‌می‌گردد.‌زیرا‌فرد‌به‌کمک‌این‌اندوخته‌ها‌توان‌بالایی‌در‌انجام‌وظایف‌و‌س��ازگاری‌س��ریع‌
با‌موقعیت‌های‌جدید‌را‌پیدا‌نموده‌و‌به‌تبع‌س��ازمان‌را‌در‌پاس��خگویی‌به‌تغییرات‌محیطی‌یاری‌

1. Alomari
2. Franks
3. Career Capital
4.‌Brown & wond
5. Sutherland et al
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می‌رس��اند‌)کیرک2015‌،1(.‌سال‌هاست‌مسائل‌مربوط‌به‌مهارت‌ها‌و‌تجربیات‌ارزشمند‌کارکنان‌
در‌زمرة‌موضوعات‌مهم‌و‌اصلی‌س��ازمان‌به‌منظور‌جذب،‌نگهداش��ت‌و‌همچنین‌ارتقاء‌افراد‌قرار‌
گرفته‌اس��ت.‌مدیران‌سازمان‌نیک‌می‌دانند‌که‌کارکنان‌خبره‌و‌متخصص‌به‌طور‌موفقیت‌آمیزی‌
نوس��ان‌های‌موجود‌در‌ش��غل‌و‌ب��ازار‌کار‌را‌به‌خوب��ی‌اداره‌می‌کنند.‌حرفه‌حسابرس��ی‌از‌جمله‌
مش��اغلی‌اس��ت‌که‌با‌انجام‌وظایفی‌همچون‌کشف‌تقلب‌و‌کارهای‌غیرقانونی‌مدیران‌و‌کارکنان،‌
اطمینان‌از‌رعایت‌حقوق‌صاحبان‌س��هام،‌صحت‌اطلاعات‌ارائه‌ش��ده‌از‌سوی‌مدیران،‌اظهارنظر‌
نس��بت‌به‌درستی‌صورت‌های‌مالی‌و‌...‌خدمات‌ارزشمندی‌به‌ذی‌نفعان‌خود‌ارائه‌می‌دهند.‌لازم‌
به‌ذکر‌اس��ت‌که‌اخلاق‌حرفه‌ای‌باعث‌می‌ش��ود‌حسابرسان‌محافظه‌کارانه‌تر‌عمل‌نموده‌و‌فرایند‌
حسابرس��ی‌را‌اثربخش‌تر‌انجام‌خواهند‌داد.‌بدون‌شک‌توجه‌به‌اخلاق‌حرفه‌ای،‌مسائل‌انگیزشی‌
و‌روانش��ناختی‌آینده‌مسیر‌ش��غلی‌حسابرسان‌را‌تغییر‌می‌دهد‌و‌در‌تصمیمات‌مدیران‌در‌تعیین‌
جایگاه‌ش��غلی‌آنان‌تأثیر‌گذار‌است.‌اما‌آنچه‌که‌امروزه‌در‌مشاغل‌و‌به‌خصوص‌حرفه‌حسابرسی‌
بس��یار‌حائز‌اهمیت‌اس��ت،‌نقش‌ارزنده‌تجربه‌و‌تخصص‌نیروی‌کار‌می‌باش��د‌که‌با‌ارائه‌خدمات‌
متمایز‌و‌باکیفیت،‌افزایش‌رقابت‌پذیری،‌کاهش‌هزینه‌ها‌و‌...‌می‌تواند‌هر‌سازمانی‌را‌در‌محیط‌
متغیر‌و‌چالش��ی‌یاری‌رس��اند.‌با‌توجه‌به‌اهمیت‌مرور‌ادبیات‌تحقیق‌نش��ان‌می‌دهد‌که‌هنوز‌
تلاش‌های‌درخور‌توجهی‌در‌داخل‌کش��ور‌برای‌تبیین‌و‌تش��ریح‌س��رمایه‌مسیر‌شغلی‌کارکنان‌
صورت‌نگرفته‌اس��ت‌و‌ضعف‌جدی‌در‌این‌مورد‌کاملًا‌مش��هود‌است.‌بنابراین،‌در‌راستای‌رسالت‌
مهمی‌که‌حرفه‌حسابرسی‌بر‌عهده‌دارد‌و‌یکی‌از‌ملزومات‌بی‌بدیل‌در‌حکمرانی‌مناسب‌و‌پادزهر‌
فس��اد‌تلقی‌می‌گردد‌عنایت‌و‌توجه‌ویژه‌به‌سرمایه‌)دانش‌و‌تجربه(‌مسیر‌شغلی‌حسابرس‌لازم‌
است.‌از‌این‌رو،‌پژوهش‌حاضر‌در‌پی‌آن‌است‌تا‌با‌استفاده‌از‌رویکرد‌ساختاری‌تفسیری‌سرمایه‌

مسیر‌شغلی‌در‌حرفه‌حسابرسی‌را‌مورد‌تحلیل‌و‌بررسی‌قرار‌دهد.

2-ثکرگیثسرثکبینبثنظریثگثپ ش تاثپژگرش
امروزه‌به‌مسیر‌شغلی‌به‌عنوان‌یک‌فرایند‌مداوم‌یادگیری‌و‌توسعه‌کارکنان‌نگریسته‌می‌شود.‌
این‌رویکرد‌ش��امل‌کارکردها‌و‌نقش‌هایی‌اس��ت‌که‌فرد‌در‌طول‌زندگی‌کاری‌بر‌عهده‌می‌گیرد‌
)اوزدمیر2019‌،2(.‌وینرت‌3)2001(‌بیان‌می‌کند‌که‌مسیر‌شغلی‌الگویی‌از‌تجربیات‌کاری‌است‌
که‌بازتاب‌گذر‌فرد‌از‌یک‌مرحله‌به‌مرحله‌دیگر‌در‌محیط‌کاری‌اس��ت.‌همچنین‌مسیر‌شغلی‌از‌
دیدگاه‌محققانی‌همچون‌اس��تون‌4)2004(‌به‌عنوان‌بخش‌مهمی‌از‌مدیریت‌استعدادها؛‌آرتور‌و‌
همکاران‌5)1989(‌رشد‌فرد‌در‌سازمان؛‌بوکس‌6)2009(‌فعالیت‌از‌اولین‌و‌پیش‌پا‌افتاده‌ترین‌تا‌

1. Kirk
2. Ozdemir
3. Weinert
4. Stone
5. Arthur et al
6. Beukes
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آخرین‌و‌پیچیده‌ترین‌ش��غل‌در‌سازمان‌تعریف‌می‌گردد‌)جیانشاه‌و‌گوانتی2018‌،1(.‌در‌تعریفی‌
دیگر،‌باروچ‌و‌روزنشتاین‌2)1992(‌مسیر‌شغلی‌را‌فرایند‌توسعه‌فرد‌می‌دانند‌که‌در‌آن‌با‌تصاحب‌
مش��اغلی‌در‌یک‌یا‌چند‌س��ازمان‌مهارت‌های‌ارزشمندی‌کسب‌می‌کند‌)نیش��انتی2016‌،3(.‌به‌
کمک‌مس��یر‌شغلی‌می‌توان‌در‌چاچوب‌محیط‌کاری‌برنامه‌های‌آینده،‌دستاوردها‌و‌شکست‌های‌
گذشته،‌شایستگی‌ها‌و‌ویژگی‌های‌فعلی‌فرد‌را‌مشاهده‌کرد.‌به‌عبارتی‌دیگر،‌پدیده‌مسیر‌شغلی‌
ردپای‌کارکنان‌در‌س��ازمان‌را‌مشخص‌می‌سازد.‌مسیری‌که‌به‌افراد‌کمک‌می‌کند‌تا‌بفهمند‌چه‌
زمان��ی،‌چگونه‌و‌چرا‌باید‌از‌ش��غلی‌به‌ش��غل‌دیگر‌بروند‌و‌برای‌این‌ج��ا‌به‌جایی‌چه‌مهارت‌ها‌و‌
صلاحیت‌هایی‌لازم‌دارند‌)آل‌�‌ابری‌و‌کولی2016‌،4(.‌هال‌5)2004(‌نیز‌معتقد‌اس��ت‌که‌مس��یر‌
ش��غلی‌شرایطی‌فراهم‌می‌آورد‌که‌افراد‌از‌فرصت‌های‌ش��غلی‌ارزشمند‌به‌نحوه‌مطلوبی‌استفاده‌
نماید.‌همچنین‌اظهار‌می‌دارد‌که‌مس��یر‌حرفه‌ای‌یا‌همان‌مس��یر‌ش��غلی‌می‌تواند‌به‌دو‌صورت‌
مستقیم‌و‌غیر‌مستقیم‌انجام‌گیرد.‌بدین‌شکل‌که‌در‌مسیر‌مستقیم،‌پیشرفت‌به‌صورت‌عمودی‌
اس��ت.‌یعن��ی‌افراد‌از‌یک‌موقعیت‌ب��ه‌موقعیتی‌بالاتر‌ارتقاء‌می‌یابند.‌در‌حالی‌که‌در‌مس��یر‌غیر‌
مس��تقیم‌موقعیت‌به‌صورت‌جانبی‌اس��ت‌)گان��در2018‌،6(.‌از‌دی��دگاه‌مانگ‌کوپرویرا‌7)2002(‌
مس��یر‌شغلی‌ابزار‌کارآمدی‌اس��ت‌که‌نیازهای‌اطلاعاتی‌مربوط‌به‌مشاغل‌را‌برای‌کارکنان‌فراهم‌
ساخته‌و‌ضمن‌کمک‌به‌آنها‌برای‌مدیریت‌صحیح‌مسیر‌شغلی،‌موجب‌می‌شود‌تا‌کارکنان‌انگیزه‌
انجام‌اقدامات‌لازم‌را‌برای‌کس��ب‌اهداف‌مورد‌نظر‌داش��ته‌باشند‌)تریاندانی‌و‌انگریانی2015‌،8(.‌
ب��ا‌توجه‌ب��ه‌تغییر‌در‌جوامع،‌محیط‌های‌کاری‌و‌س��ازمان‌ها؛‌نظریه‌پردازان‌از‌جنبه‌های‌مس��یر‌
شغلی‌سنتی‌به‌سمت‌رویکردهای‌مسیر‌شغلی‌جدید‌همچون‌مدیریت‌مسیر‌شغلی،‌مسیر‌شغلی‌
انعطاف‌پذیر،‌مسیر‌شغلی‌بدون‌مرز،‌تئوری‌آشوب‌مسیرهای‌شغلی،‌مسیر‌شغلی‌پروتئین‌و‌مسیر‌

شغلی‌متنوع‌روی‌آوردند‌)پارادنیک‌و‌همکاران2017‌،9(.
در‌هزاره‌جدید‌هیچ‌نهاد‌و‌س��ازمانی‌بدون‌توجه‌به‌منابع‌انسانی،‌مهارت‌ها‌و‌قابلیت‌های‌آنها‌
قادر‌ادامه‌حیات‌نیس��ت.‌این‌قابلیت‌ها‌را‌می‌توان‌به‌س��رعت‌عمل،‌تخصص،‌دانش،‌اس��تعدادها،‌
یادگیری‌و‌...‌تعبیر‌نمود.‌واقعیت‌این‌اس��ت‌که‌در‌جهان‌امروز‌آنچه‌که‌بیش‌از‌هر‌چیز‌اهمیت‌
یافته،‌تجربه‌ای‌اس��ت‌که‌فرد‌در‌س��ازمان‌یا‌س��ازمان‌های‌مختلف‌طی‌مدت‌زمان‌زیادی‌با‌انجام‌
وظایف‌و‌مس��ئولیت‌ها‌گوناگون‌به‌عنوان‌گنجینه‌ای‌گرانبها‌به‌هم��راه‌دارد‌)فانگ‌و‌همکاران10،‌
2009(.‌زمانی‌که‌از‌سرمایه‌بحث‌می‌شود‌ممکن‌است‌نخستین‌چیزی‌که‌به‌ذهن‌انسان‌خطور‌
1. Gyansah & Guantai
2. Baruch & Rosenstein
3. Nishanthi
4. Al-Abri & Kooli
5. Hall
6. Gander
7. Mangkuprawira
8. Triandani & Anggriani
9. Paradnike et al
10. Fang et al
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کند،‌پول‌باشد.‌اما‌موضوع‌سرمایه‌در‌مسیر‌شغلی‌به‌مهارت‌های‌کمیاب‌و‌ارزشمندی‌اشاره‌دارد‌
که‌برای‌فرد‌نقش‌اهرمی‌را‌در‌تعیین‌شغل‌بازی‌می‌کند.‌براین‌اساس،‌مفهوم‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌
در‌س��ال‌‌1994توس��ط‌دیفلیپی‌و‌آتورز‌1مطرح‌گردید‌)والک‌و‌هم��کاران2014‌،2(.‌در‌تعاریف‌
جدید،‌مس��یر‌ش��غلی‌س��طح‌وس��یعی‌از‌مهارت‌ها‌و‌دانش‌را‌در‌برمی‌گیرد‌که‌برای‌دنیای‌کاری‌
جدید‌بس��یار‌حیاتی‌است.‌این‌مهارت‌ها‌می‌تواند‌از‌مش��اغلی‌کسب‌گردند‌که‌برای‌افراد‌ریسک‌
بیش��تری‌به‌همراه‌دارند؛‌علاوه‌براین،‌می‌توان‌با‌توجه‌به‌تعاریف‌جدید‌بیان‌داشت‌که‌مسئولیت‌
فرد‌برای‌جس��تجوی‌فرصت‌های‌یادگیری،‌توسعه‌و‌سرمایه‌گذاری‌روی‌تجربیات‌متنوع،‌سرمایه‌
مسیر‌شغلی‌را‌شکل‌می‌دهد‌)صیدزاده‌و‌همکاران،‌1397(.‌تجارب‌فرد‌همان‌سرمایه‌او‌در‌مسیر‌
ش��غلی‌است‌که‌دارایی‌)س��رمایه(‌غیرمالی‌او‌محسوب‌می‌شود.‌از‌این‌رو،‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌را‌
می‌ت��وان‌به‌عنوان‌مجموعه‌ای‌از‌مهارت‌ها،‌دانش،‌تجارب‌کاری،‌دس��تاوردها‌و‌روابط‌تعریف‌کرد‌
که‌در‌نهایت‌امنیت‌ش��غلی‌فرد‌را‌به‌خاطر‌داش��تن‌تخصص‌و‌مهارت‌افزایش‌می‌دهد‌)آیتکین‌و‌
همکاران2016‌،3(.‌امنیت‌ش��غلی‌از‌جمله‌مسائلی‌است‌که‌افکار‌و‌انرژی‌افراد‌سازمان‌را‌به‌خود‌
مش��غول‌می‌سازد‌و‌بخشی‌از‌انرژی‌روانی‌و‌فکری‌سازمان‌صرف‌این‌مسئله‌می‌گردد‌)داداشی‌و‌
عتیقی،‌1399(.‌از‌طرفی‌تجربه‌در‌یک‌زمینه‌به‌دانش‌س��اختار‌یافته‌منجر‌می‌شود‌و‌با‌افزایش‌
تجربه،‌حسابرس��ان‌دانش‌و‌توانایی‌بیش��تری‌کس��ب‌می‌کنند‌که‌باعث‌می‌شود‌کارها‌و‌فرایند‌
حسابرس��ی‌را‌بهتر‌انجام‌دهند‌)مهدوی‌و‌زمانی،‌1396(.‌دی‌ملو‌و‌اریکس��ون‌4)2010(‌سرمایه‌
مس��یر‌ش��غلی‌را‌به‌عنوان‌مخزنی‌از‌دانش‌و‌آگاهی‌فرد‌تشریح‌می‌کند‌که‌در‌اثر‌انباشتگی‌دانش‌
و‌اطلاعات‌تجسم‌یافته‌در‌مهارت‌ها،‌تخصص‌ها‌و‌شبکه‌های‌ارتباطی‌که‌فرد‌در‌گذر‌زمان‌کسب‌
کرده‌است‌)والک‌و‌همکاران،‌2014(.‌شافر‌و‌همکاران‌5)2012(‌نیز‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌را‌ارزش‌
شایس��تگی‌ها،‌دانش‌و‌ویژگی‌های‌ش��خصیتی‌فرد‌می‌دانند‌که‌می‌ت��وان‌از‌طریق‌آموزش،‌تلاش‌
برای‌دریافت‌بازخور‌و‌آگاهی‌از‌کس��ب‌مهارت‌مورد‌نیاز‌آن‌را‌توسعه‌بخشید‌)ماکلا‌و‌همکاران6،‌
2015(.‌همچنین‌در‌تعریفی‌دیگر،‌می‌توان‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌را‌به‌معنای‌»سرمایه«‌متعلق‌به‌
یک‌فرد‌دانس��ت‌که‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌شایس��تگی‌را‌شامل‌می‌شود‌)ناوی‌و‌همکاران2018‌،7(.‌
پارکر‌و‌همکاران‌8)2009(‌معتقدند‌تجاربی‌)سرمایه‌ای(‌که‌فرد‌در‌طی‌سالیان‌اشتغال‌در‌مسیر‌
ش��غلی‌به‌دست‌آورده،‌به‌طور‌مستقیم‌و‌غیر‌مستقیم‌عملکرد‌وی‌را‌تحت‌تأثیر‌قرار‌می‌دهد.‌به‌
عبارتی‌این‌سرمایه‌شغلی‌تصویری‌از‌یک‌انسان‌رشد‌یافته‌را‌نشان‌می‌دهد‌که‌آمادگی‌لازم‌برای‌
انجام‌وظایف‌یک‌شغل‌را‌داراست.‌همچنین‌بیان‌می‌کنند‌که‌تبیین‌الگوی‌مناسب‌سرمایه‌مسیر‌

1. DeFillipi & Athurs
2. Valk et al
3. Aytekin et al
4. D’Mello & Eriksen
5. Shaffer et al
6. Makela et al
7. Nawi et al
8. Parker et al
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ش��غلی‌مهارت‌های‌مرتبط‌با‌ش��غل،‌دانش‌مورد‌نیاز‌و‌عملکرد‌مطلوب‌س��ازمان‌را‌در‌پی‌خواهد‌
داش��ت‌)بیجی‌و‌همکاران2018‌،1(.‌در‌تعریفی‌دیگر‌می‌توان‌اذعان‌داش��ت‌که‌الگوی‌س��رمایه‌
مسیر‌شغلی‌به‌خوبی‌اعتماد‌به‌نفس،‌شبکه‌های‌ارتباطی،‌نگرش‌ها‌و‌دانش‌فرد‌در‌مسیر‌شغلی‌
را‌بازگو‌می‌نماید‌)چو‌و‌چانگ2015‌،2(.‌در‌جدول‌ش��ماره‌یک‌برخی‌از‌تعاریف‌س��رمایه‌مس��یر‌

شغلی‌ارائه‌شده‌است.

ج گلث1:ثنایر فثررکی اثک  رثشرلب
منبعتعاریفردیف
)آیتکین‌و‌همکاران،‌2016(.افزایش‌استقلال‌فرد‌در‌محیط‌کاری1
)ساترلند‌و‌همکاران،‌2015(انجام‌وظایف‌محوله‌به‌طور‌کارا‌و‌اثربخش2

این‌سرمایه‌حامی‌و‌پشتیبان‌فرد‌تلقی‌می‌گردد؛‌به‌گونه‌ای‌که‌3
)دوبرلی‌و‌کوهن2010‌،1(.او‌را‌قبول‌مسئولیت‌ها‌یاری‌می‌رساند

)دیکمانن‌و‌دوهرتی2008‌،2(بهبود‌قابلیت‌انطباق‌پذیری‌فرد‌در‌شرایط‌مختلف4

)صیدزاده‌و‌همکاران،‌کمک‌به‌افزایش‌تحرک‌بین‌نقش‌ها،‌سازمان‌ها‌و‌مشاغل5
.)1397

)رودریگز‌و‌اسکوری2014‌،3(بهبود‌عملکرد‌بالاتر‌از‌سطح‌متوسط6
1. Duberley & Cohen / 2. Dickmann & Doherty / 3. Rodriguez & Scurry

بنابراین،‌با‌حرکت‌فرد‌از‌شغلی‌به‌شغل‌دیگر،‌تجربه‌انباشته‌شده‌نیز‌به‌همراه‌فرد‌به‌حرکت‌
در‌می‌آید‌که‌نه‌تنها‌برای‌فرد‌بلکه‌برای‌س��ازمان‌هم‌ارزش‌آفرین‌اس��ت.‌لازم‌به‌ذکر‌اس��ت‌که‌
طبق‌مطالعات‌دفیپلپی‌و‌آرتور‌)1994(،‌اینکس��ون‌3و‌آرتور‌)2001(‌و‌ابی‌و‌همکاران‌4)2003(‌
دارای‌ابعاد‌سه‌گانه‌ای‌است‌که‌می‌توانند‌با‌همدیگر‌در‌تعامل‌بوده‌و‌سرمایه‌گذاری‌در‌یکی‌منجر‌
به‌افزایش‌در‌دو‌بعد‌دیگر‌ش��ود.‌به‌این‌ترتیب،‌با‌توجه‌ش��کل‌ش��ماره‌یک‌هر‌کدام‌به‌اختصار‌

تشریح‌خواهد‌شد.
دانس��تن‌چرایی5:‌این‌بعد‌انرژی،‌انگیزه،‌درک‌هدف،‌ارزیابی‌مس��یر‌هدف‌و‌اعتماد‌به‌نفس‌
افراد‌در‌محیط‌کاری‌را‌توصیف‌می‌کند.‌ابی‌و‌همکاران‌)2003(‌سرمایه‌دانستن‌چرایی‌با‌هویت‌
افراد‌مرتبط‌اس��ت.‌همچنین‌معتقدند‌که‌چرایی‌دانس��تن‌در‌پی‌پاسخ‌به‌این‌سوال‌است‌که‌چه‌
چیزی‌به‌افراد‌در‌مسیر‌شغلی‌شان‌انگیزه‌می‌دهد‌)دیکمانن‌و‌کردین2016‌،6(.‌جونز‌7)2000(‌در‌
تشریح‌دانستن‌چرایی‌بیان‌می‌کند‌که‌منعکس‌کننده‌ارزش‌ها،‌معانی‌و‌علایق‌فرد‌بوده‌و‌تلاش‌

1. Beigi et al
2. Chou & Chang
3. Inkson
4. Eby et al
5. Knowing-why
6. Cerdin
7. Jones
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وی‌را‌در‌کارراهه‌ش��غلی‌تحت‌تأثیر‌قرار‌می‌دهد‌)جوکینن‌و‌همکاران2008‌،1(.‌دانستن‌چرایی‌
قابلیت‌های‌اساس��ی‌برای‌تعهد‌و‌یادگیری‌اس��ت‌که‌به‌نوبه‌خود‌باعث‌بهبود‌عملکرد‌می‌شود‌که‌

برای‌فرد‌و‌سازمان‌مفید‌است‌)اینکسون‌و‌آرتور2001‌،2(.

شکزث1:ث سایدثررکی اثک  رثشرلب

، معانی و علایق فرد بوده و هاارزشکه منعکس کننده  کندیمچرایی بیان دانستن در تشریح ) 2000( 1جونز). 2016
 هايیتقابلچرایی دانستن ). 2008، 2(جوکینن و همکاران دهدیمتلاش وي را در کارراهه شغلی تحت تأثیر قرار 

 که براي فرد و سازمان مفید است شودیماساسی براي تعهد و یادگیري است که به نوبه خود باعث بهبود عملکرد 
  ).2001، 3(اینکسون و آرتور

  
  ابعاد سرمایه مسیر شغلی :1شکل 

. به عبارتی این شاخص به دانش گیردیمفنی و مفهومی را در نظر  يهاجنبهدانستن چگونگی  :4دانستن چگونگی
(ابی و یادگیري فرا گرفته؛ اشاره دارد  هايیتفعالرسمی و دیگر  يهاآموزشدر مربوط به شغل که فرد  يهامهارتو 

 هايییتواناو  هامهارت) دانستن چگونگی (سرمایه انسانی) در دانش، 2006( 6لی و همکاران). 2003، 5همکاران
به بیانی ). 2013، 7(تارنو دانندیمکارکنان نهفته است و رشد و توسعه آنها را از معیارهاي مهم در موفقیت مسیر شغلی 

و  هایتصلاح .دگیریمفردي است که از تجربه کاري نشأت  هايیتصلاحدیگر، دانستن چگونگی کارنامه 
سخت همچون  يهامهارتفرد براي عملکرد لازم و ضروري است چرا که فعالیت در محیط کار نیازمند  هايیستگیشا

  ).2009، 8(دیکمانن و مایلز استنرم همچون مدیریت افراد و کار تیمی  يهامهارتفنی و  هايییتوانا

به روابط درون و برون سازمانی و همچنین روابط اجتماعی : بعد سوم سرمایه مسیر شغلی 9دانستن با چه کسی
 هاشبکهفردي در ایجاد  يهامهارتسرمایه دانستن با چه کسی ترکیبی از ). 1994(دیفیلیپی و آرتور، اشاره دارد 

. کنندیمفعال هستند، به راحتی شغل پیدا  ارتباطی يهاشبکهکارکنانی که در  دهدیمارتباطی است. تحقیقات نشان 

                                                           
1. Jones 
2. Jokinen et al 
3. Inkson & Arthur 
4. Knowing-how 
5. Eby et al 
6. Lee et al 
7. Tharenou 
8. Mills 
9. knowing-whom 

دانس��تن‌چگونگی3:‌دانستن‌چگونگی‌جنبه‌های‌فنی‌و‌مفهومی‌را‌در‌نظر‌می‌گیرد.‌به‌عبارتی‌
ای��ن‌ش��اخص‌به‌دان��ش‌و‌مهارت‌های‌مربوط‌به‌ش��غل‌که‌ف��رد‌در‌آموزش‌های‌رس��می‌و‌دیگر‌
فعالیت‌های‌یادگیری‌فرا‌گرفته؛‌اش��اره‌دارد‌)ابی‌و‌هم��کاران2003‌،4(.‌لی‌و‌همکاران‌5)2006(‌
دانستن‌چگونگی‌)سرمایه‌انسانی(‌در‌دانش،‌مهارت‌ها‌و‌توانایی‌های‌کارکنان‌نهفته‌است‌و‌رشد‌و‌
توس��عه‌آنها‌را‌از‌معیارهای‌مهم‌در‌موفقیت‌مسیر‌شغلی‌می‌دانند‌)تارنو2013‌،6(.‌به‌بیانی‌دیگر،‌
دانستن‌چگونگی‌کارنامه‌صلاحیت‌های‌فردی‌است‌که‌از‌تجربه‌کاری‌نشأت‌می‌گیرد.‌صلاحیت‌ها‌
و‌شایس��تگی‌های‌فرد‌برای‌عملکرد‌لازم‌و‌ضروری‌اس��ت‌چرا‌که‌فعالی��ت‌در‌محیط‌کار‌نیازمند‌
مهارت‌های‌س��خت‌همچون‌توانایی‌های‌فنی‌و‌مهارت‌های‌نرم‌همچون‌مدیریت‌افراد‌و‌کار‌تیمی‌

1. Jokinen et al
2. Inkson & Arthur
3. Knowing-how
4. Eby et al
5. Lee et al
6. Tharenou
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است‌)دیکمانن‌و‌مایلز2009‌،1(.

دانس��تن‌با‌چه‌کس��ی2:‌بعد‌سوم‌س��رمایه‌مس��یر‌ش��غلی‌به‌روابط‌درون‌و‌برون‌سازمانی‌و‌
همچنین‌روابط‌اجتماعی‌اش��اره‌دارد‌)دیفیلیپی‌و‌آرتور،‌1994(.‌س��رمایه‌دانس��تن‌با‌چه‌کسی‌
ترکیبی‌از‌مهارت‌های‌فردی‌در‌ایجاد‌ش��بکه‌ها‌ارتباطی‌اس��ت.‌تحقیقات‌نشان‌می‌دهد‌کارکنانی‌
که‌در‌شبکه‌های‌ارتباطی‌فعال‌هستند،‌به‌راحتی‌شغل‌پیدا‌می‌کنند.‌لین‌3)2001(‌معتقد‌است‌
س��رمایه‌دانس��تن‌با‌چه‌کسی‌مدیران‌را‌قادر‌می‌س��ازد‌تا‌کارها‌را‌به‌طور‌مؤثرتری‌انجام‌دهند؛‌
زیرا‌دسترس��ی‌به‌دانش‌و‌فرصت‌ها‌را‌تس��هیل‌می‌کند‌)جوکنین‌و‌همکاران،‌2008(.‌با‌توجه‌به‌
ماهیت‌این‌بعد‌که‌بیش��تر‌روابط‌و‌ایجاد‌آن‌می‌پردازد.‌لازم‌به‌ذکر‌اس��ت‌که‌از‌طریق‌این‌روابط‌
کانال‌هایی‌برای‌تبادل‌اطلاعات‌شکل‌می‌گیرد‌که‌افراد‌با‌اطمینان‌خاطر‌بیشتری‌می‌توانند‌دانش‌

و‌مهارت‌های‌خود‌را‌به‌دیگران‌انتقال‌دهند‌)اوردگموس2016‌،4(.
توس��عه‌سرمایه‌مسیر‌ش��غلی:‌از‌آنجا‌که‌دانش،‌مهارت‌و‌تجربه‌)س��رمایه(‌فرد‌که‌در‌مسیر‌
ش��غلی‌کسب‌می‌کند‌از‌اهمیت‌بالایی‌برای‌ادامه‌زندگی‌کاری‌و‌حتی‌سازمان‌برخوردار‌است،‌از‌
این‌رو،‌استراتژی‌هایی‌برای‌توسعه‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌لازم‌است‌که‌در‌ادامه‌به‌اختصار‌هر‌یک‌

تشریح‌خواهد‌شد.
اس��تراتژی‌های‌مبادله‌ای5:‌اس��تراتژی‌های‌مبادله‌ای‌این‌امکان‌را‌فراهم‌می‌آورد‌تا‌فرد‌برخی‌
از‌جنبه‌های‌س��رمایه‌مس��یر‌ش��غلی‌خود‌را‌با‌دیگران‌مبادله‌کند.‌به‌عنوان‌مثال:‌ما‌ممکن‌است‌
تخص��ص‌فن��ی‌خود‌را‌با‌یک‌همکار‌در‌میان‌بگذاریم‌و‌در‌عوض‌ش��یوه‌رهبری‌کردن‌را‌دریافت‌
کنیم.‌در‌حقیقت‌استفاده‌از‌این‌رویکرد‌باعث‌می‌شود‌فرد‌و‌یا‌حتی‌سازمان‌برای‌برآورده‌کردن‌
نیازه��ا‌و‌خواس��ته‌هایش‌اقدام‌به‌مبادرت‌دان��ش‌و‌تخصص‌خود‌با‌دیگران‌نمای��د‌)برون‌و‌ورد،‌

.)2018
س��رمایه‌گذاری‌در‌س��رمایه‌اقتصادی6:‌مربوط‌به‌بعد‌مالی‌مس��یر‌شغلی‌اس��ت.‌یعنی‌ارزش‌
)قیمت(‌اجزای‌س��رمایه‌مسیر‌شغلی‌را‌نش��ان‌می‌دهد.‌سرمایه‌اقتصادی‌را‌می‌توان‌به‌راحتی‌به‌
سرمایه‌فرهنگی،‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌سرمایه‌سمبلیک‌)نمادین(‌تبدیل‌کرد‌)برون‌و‌ورد،‌2018(.
منعطف‌بودن7:‌این‌بدان‌معناست‌که‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌فرد‌در‌آینده‌مرتبط‌و‌قابل‌انتقال‌
به‌مشاغل‌مختلف‌باشد.‌با‌توجه‌به‌آنکه‌بازار‌کار‌و‌همه‌جنبه‌های‌کار‌دائماً‌در‌حال‌تغییر‌است؛‌
سرمایه‌مسیر‌شغلی‌فرد‌باید‌به‌وی‌امکان‌انتقال‌به‌موقعیت‌های‌جدید‌را‌بدهد‌تا‌بتواند‌تأثیرگذار‌
باش��د.‌به‌عبارتی‌یادگیری‌مهارت‌های‌قابل‌انتقال‌و‌باارزش،‌میزان‌انعطاف‌پذیری‌فرد‌را‌افزایش‌

می‌دهد.
1. Mills
2. Knowing-whom
3. Lin
4. Erdogmus
5. Trading strategies
6. Investing economic capital
7. Be Flexible
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خودآم��وزی1:‌یادگیری‌و‌خودآم��وزی‌کارکنان‌در‌طی‌زندگی‌کاری‌باعث‌می‌ش��ود‌به‌نقاط‌
قوت‌و‌ضعف‌خویش‌پی‌ببرند،‌نیازهایش��ان‌را‌تأمین‌و‌اس��تقلال‌کاری‌خودشان‌را‌افزایش‌دهند.‌
خودآموزی‌در‌تمام‌طول‌زندگی‌ش��خصی‌و‌کاری‌فرد‌کارآمد‌و‌کاربردی‌خواهد‌بود.‌خودآموزی‌
اقداماتی‌اختیاری‌و‌آگاهانه‌اس��ت‌که‌افراد‌از‌طریق‌آن‌دانش‌و‌مهارت‌های‌مرتبط‌با‌کار‌خود‌را‌
توسعه‌می‌دهند.‌به‌طور‌کلی‌خودآموزی‌می‌تواند‌به‌احتمال‌زیادی‌بر‌فرآیند‌آمادگی‌فرد‌برای‌

پذیرش‌تغییر‌تأثیرگذار‌باشد‌)لین‌و‌هانگ2005‌،2(.
اعمال‌روابط‌کلیدی‌برای‌ایجاد‌شهرت3:‌ایحاد‌ارتباط‌با‌افراد‌مهم‌در‌سازمان‌می‌تواند‌جایگاه‌
فرد‌در‌سازمان‌را‌تغییر‌دهد‌و‌یا‌موقعیت‌فرد‌را‌در‌بین‌همکاران‌عوض‌کند‌و‌بیشتر‌مورد‌توجه‌
قرار‌گیرد.‌به‌دس��ت‌آوردن‌ش��هرت‌مسیر‌شغلی‌فرد‌را‌توسعه‌می‌بخش��د.‌چرا‌که‌فرد‌با‌اشتغال‌
در‌موقعیت‌ه��ای‌جدید‌و‌مهم،‌دانش‌و‌مهارت‌های‌تازه‌ای‌بر‌اندوخته‌های‌خود‌می‌افزاید‌و‌از‌این‌
طریق‌با‌افزایش‌س��رمایه‌)شایس��تگی(‌خود‌را‌برای‌احراز‌مش��اغل‌بعدی‌آماده‌می‌سازد‌)برون‌و‌

ورد،‌2018(.
صیدزاده‌و‌همکاران‌)1397(‌در‌پژوهشی‌در‌وزارت‌جهاد‌کشاورزی‌به‌شناسایی‌و‌اولویت‌بندی‌
مؤلفه‌های‌س��رمایه‌مس��یر‌ش��غلی‌مدیران‌پرداختند.‌نتایج‌حاکی‌از‌آن‌بود‌که‌مؤلفه‌های‌اعتماد‌
بین‌فردی،‌رهبری،‌ش��بکه‌های‌سیاس��ی،‌تجربه‌چند‌زمینه‌ای‌و‌پیوندهای‌اجتماعی‌غیررسمی؛‌
به‌ترتیب‌پنج‌مؤلفه‌برتر‌س��رمایه‌مسیر‌شغلی‌مدیران‌ارش��د‌وزارت‌جهاد‌کشاورزی‌هستند.‌در‌
تحقیقی‌برون‌و‌وند‌)2019(‌اذعان‌داش��تند‌که‌س��رمایه‌ای‌که‌کارکنان‌در‌مس��یر‌ش��غلی‌خود‌
کس��ب‌می‌کنند‌منبع‌ارزش��مندی‌است‌که‌آنها‌را‌در‌اس��تفاده‌بهینه‌از‌فرصت‌های‌پیش‌رو‌یاری‌
می‌رس��اند.‌دیکمانن‌و‌همکاران‌)2018(‌با‌انجام‌مطالعه‌ای‌دریافتند‌توس��عه‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌
نه‌تنها‌منجر‌به‌بهبود‌قابلیت‌های‌کارکنان‌می‌ش��ود‌بلکه‌توان‌سازمان‌را‌در‌انجام‌رسالتش‌ارتقاء‌
می‌بخشد.‌نتایچ‌پژوهش‌اوردگموس‌)2016(‌نشان‌داد‌که‌سرمایه‌)دانش‌و‌مهارت(‌مدیران‌نقش‌
تعیین‌کننده‌ای‌در‌مس��یر‌ش��غلی‌آنها‌دارد.‌آیتکین‌و‌همکاران‌)2016(‌نیز‌معتقدند‌که‌سرمایه‌
مس��یر‌شغلی‌تأثیر‌معنی‌داری‌بر‌بهره‌وری‌کارکنان‌دارد‌و‌همچنین‌بهره‌وری‌تأثیر‌واسطه‌ای‌در‌
رابطه‌بین‌رضایت‌ش��غلی‌و‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌دارد.‌یافته‌های‌ماکلا‌و‌همکاران‌4)2015(‌نشان‌
داد‌که‌دانس��تن‌چگونگی‌به‌عنوان‌انتقال‌پذیرترین‌نوع‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌تلقی‌می‌شود.‌کیرک‌
)2015(‌با‌انجام‌مطالعه‌ای‌اذعان‌داش��ت‌که‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌امکان‌برطرف‌ساختن‌نیازهای‌
کارکنان‌در‌مراحل‌مختلف‌زندگی‌کاری‌فراهم‌می‌سازد.‌همچنین‌سوترلند‌و‌همکاران‌5)2015(‌
مؤلفه‌های‌عزم‌و‌استقامت،‌آمادگی‌انجام‌خدمت،‌توانایی‌مشارکت‌کردن‌در‌گروه،‌خود‌انگیزشی،‌
انعطاف‌پذیری،‌مهارت‌های‌مردمی‌و‌شبکه‌سازی‌خارج‌از‌سازمان‌را‌به‌عنوان‌اجزای‌سرمایه‌مسیر‌

1. self-learning
2. Lin & Huang
3. Leveraging key relationships to build reputation
4. Makela et al
5. Sutherland et al
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ش��غلی‌معرف��ی‌کردند.‌یافته‌های‌پژوهش‌زیکیک‌و‌عزدی��ن‌1)2015(‌حکایت‌از‌آن‌دارد‌که‌آنها‌
انگیز،‌دانش‌و‌روابط‌را‌به‌عنوان‌ش��اخص‌های‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌نشان‌دادند.‌والک‌و‌همکاران‌2
)2014(‌نیز‌در‌پژوهش��ی‌بیان‌داش��تند‌که‌توسعه‌سرمایه‌مسیر‌ش��غلی‌منجر‌به‌توانمندسازی‌
کارکنان‌در‌محیط‌کاری‌می‌گردد.‌نتایچ‌یافته‌های‌لامب‌3و‌س��وترلند‌)2010(‌حاکی‌از‌آن‌اس��ت‌
که‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌از‌طریق‌انتقال،‌تجربه‌و‌فعالیت‌در‌سازمان‌های‌مختلف‌می‌تواند‌افزایش‌
یابد.‌فرویر‌و‌همکاران‌4)2009(‌در‌پژوهش��ی‌نش��ان‌دادند‌کارکنانی‌که‌از‌س��رمایه‌مسیر‌شغلی‌
برخوردارن��د‌به‌راحتی‌امکان‌انتقال‌آنها‌به‌موقعیت‌ها‌و‌صنایع‌دیگر‌فراهم‌می‌ش��ود.‌س��ویتاری‌
و‌م��اکلا‌)2007(‌دریافتن��د‌ک��ه‌تجریبات‌کاری‌بین‌الملل��ی‌تأثیر‌مثبت‌و‌معناداری‌بر‌س��رمایه‌
مس��یر‌ش��غلی‌مدیران‌دارد.‌در‌واقع‌مدیران‌با‌انجام‌وظایفی‌در‌موقعیت‌های‌بین‌المللی؛‌دانش‌و‌
مهارت‌هایی‌به‌دس��ت‌می‌آورند‌که‌در‌آینده‌ش��غلی‌آنها‌از‌اهمیت‌بس��یار‌بالایی‌برخوردار‌است.‌
ترجس��ن‌5)2005(‌در‌مطالعه‌خود‌نش��ان‌داد؛‌مدیران‌ارشدی‌که‌از‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌نهادینه‌
ش��ده‌اس��تفاده‌می‌کنند،‌هنگام‌ایجاد‌و‌توسعه‌کسب‌و‌کارش��ان‌از‌تجربه‌های‌گذشته‌خود‌برای‌

انباشته‌کردن‌سرمایه‌انسانی‌و‌سرمایه‌اجتماعی‌بهره‌می‌گیرند.

3-ثرگشثشتیربثپژگرش
این‌پژوهش‌با‌رویکردی‌آمیخته‌و‌به‌صورت‌کیفی‌و‌کمی‌در‌پارادایم‌قیاسی‌استقرایی‌انجام‌
شده‌است‌که‌از‌نظر‌هدف،‌کاربردی‌و‌از‌حیث‌ماهیت‌و‌روش،‌توصیفی‌پیمایشی‌است.‌توصیفی‌
اس��ت‌زیرا‌پژوهش��گر‌در‌اجرای‌پژوهش‌متغیرها‌را‌دس��تکاری‌نمی‌کند‌و‌یا‌برای‌وقوع‌رویدادها‌
شرایطی‌را‌به‌وجود‌نمی‌آورد‌)آذر‌و‌همکاران،‌1392(.‌چون‌پژوهش‌حاضر‌یک‌پژوهش‌آمیخته‌
اس��ت،‌باید‌روش‌شناسی‌پژوهش‌به‌تفکیک‌بخش‌کیفی‌و‌کمی‌ارائه‌شود.‌جامعه‌آماری‌پژوهش‌
را‌‌24نفر‌از‌مدیران‌و‌خبرگان‌در‌حرفه‌حسابرس��ی‌ش��امل‌مدیران‌مؤسس��ات‌حسابرسی‌معتمد‌
بورس‌و‌اوراق‌بهادار،‌مدیران‌سازمان‌حسابرسی‌و‌استادان‌حسابرسی‌می‌باشند‌که‌بر‌اساس‌روش‌
نمون��ه‌گیری‌هدفمند‌انتخاب‌ش��ده‌اند.‌دلیل‌انتخاب‌حجم‌نمون��ه‌‌24نفری،‌اصل‌کفایت‌نظری‌
در‌پژوهش‌کیفی‌اس��ت،‌که‌بیان‌می‌کند‌در‌نمونه‌گیری‌تا‌س��رحد‌اش��باع،‌اطلاعات‌مورد‌نیاز‌و‌
داده‌ها‌جمع‌آوری‌شوند‌و‌هرگاه‌داده‌و‌اطلاعات‌جدیدی‌بدست‌نیامد،‌کفایت‌نظری‌حاصل‌شده‌
اس��ت.‌به‌ع��لاوه‌جامعه‌آماری‌پژوه��ش‌در‌بخش‌کمی،‌مدیران‌و‌خبرگان‌در‌حرفه‌حسابرس��ی‌
هس��تند‌که‌نظرات‌آن‌ها‌با‌بهره‌گیری‌از‌رویکرد‌مدل‌س��ازی‌ساختاری‌�‌تفسیری‌)ISM(‌مورد‌
ارزیابی‌قرار‌گرفت‌و‌نهایی‌ش��د.‌در‌بخش‌کیفی‌پژوهش‌اب��زار‌گردآوری‌اطلاعات‌مصاحبه‌نیمه‌
س��اختاریافته‌است‌که‌روایی‌و‌پایایی‌آن‌با‌استفاده‌از‌ضریب‌‌CVRو‌آزمون‌کاپای-کوهن‌مورد‌

1. Zikic & Ezzedeen
2. Valk et al
3. Lamb
4. Forrier et al
5. Terjesen
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آزمون‌قرار‌گرفت.‌ابزار‌گردآوری‌اطلاعات‌در‌بخش‌کمی‌نیز‌پرسش��نامه‌ماتریس‌‌ISMاست‌که‌
روایی‌و‌پایایی‌آن‌با‌اس��تفاده‌از‌روایی‌محتوا‌و‌آزمون‌مجدد‌مورد‌س��نجش‌قرار‌گرفت.‌در‌بخش‌
کیفی،‌داده‌های‌کیفی‌بدس��ت‌آمده‌از‌مصاحبه‌با‌استفاده‌از‌نرم‌افزار‌‌Atlas.tiو‌روش‌کدگذاری‌
تحلیل‌شد.‌به‌علاوه‌در‌بخش‌کمی‌پژوهش،‌با‌استفاده‌از‌نرم‌افزار‌‌Matlabآماده‌سازی‌داده‌ها‌
انجام‌ش��د‌و‌در‌نهایت‌با‌اس��تفاده‌از‌رویکرد‌‌ISMمدل‌نهایی‌پژوهش‌ارائه‌گردیده‌است.‌رویکرد‌
مدل‌سازی‌ساختاری‌�‌تفسیری‌)ISM(‌برای‌ایجاد‌و‌فهم‌روابط‌میان‌عناصر‌یک‌سیستم‌پیچیده‌
می‌باش��د‌که‌در‌س��ال‌‌1974توسط‌وارفیلد‌مطرح‌شد.‌تکنیک‌‌ISMاز‌این‌جهت‌تفسیری‌است‌
که‌نوعی‌قضاوت‌گروهی‌است‌و‌مشخص‌می‌نماید‌که‌کدام‌عوامل‌و‌چگونه‌با‌همدیگر‌مرتبط‌اند؛‌
و‌مدلی‌س��اختاری‌اس��ت‌از‌جهت‌اینکه‌قادر‌است‌روابط‌میان‌شاخص‌هایی‌که‌به‌صورت‌تکی‌یا‌
گروهی‌به‌یکدیگر‌وابسته‌اند؛‌را‌تعیین‌نماید‌و‌در‌نهایت‌رویکردی‌مدلسازی‌تلقی‌می‌گردد،‌چرا‌
که‌روابط‌خاص‌شناسایی‌شده‌و‌همچنین‌ساختار‌کلی‌ترسیم‌شده‌را‌در‌یک‌مدل‌پیاده‌سازی‌و‌
ارائ��ه‌می‌نماید‌)تولایی،‌1396(.‌بنابراین،‌این‌تکنیک‌ابزاری‌برای‌ایجاد‌نظم‌در‌پیچیدگی‌روابط‌
بین‌متغیرهاست‌و‌گزینه‌مناسبی‌برای‌مقابله‌با‌موضوعات‌پیچیده‌به‌خصوص‌در‌زمان‌بهره‌گیری‌

از‌تفکر‌سیستماتیک‌و‌منطقی‌است‌)قنبری‌و‌همکاران،‌1395(.

4-ث یفتاثرییثپژگرش
ویژگی‌های‌جمعیت‌ش��ناختی:‌یافته‌های‌جمعیت‌ش��ناختی‌نشان‌می‌دهد‌که‌‌18نفر‌معادل‌
‌0/75م��رد‌و‌‌6نفر‌معادل‌‌0/25زن‌هس��تند.‌همچنین‌در‌بی��ن‌نمونه‌انتخابی‌‌2نفر‌کمتر‌از‌‌30
س��ال‌و‌معادل‌‌0/08از‌حجم‌نمونه‌انتخابی‌را‌تش��کیل‌می‌دهند.‌از‌طرفی‌دیگر‌‌13نفر‌بین‌31-‌
‌40س��ال‌سن‌دارند‌که‌معادل‌‌0/54حجم‌نمونه‌انتخابی‌هستند.‌اعضای‌نمونه‌بالاتر‌از‌‌41سال‌
‌9نفر‌هستند‌که‌‌0/38حجم‌نمونه‌را‌به‌خود‌اختصاص‌داده‌اند.‌در‌این‌میان‌‌4نفر‌دارای‌مدرک‌

کارشناسی،‌‌11نفر‌دارای‌مدرک‌کارشناسی‌ارشد،‌‌9نفر‌دارای‌مدرک‌دکتری‌هستند.
تعیین‌متغیرهای‌مورد‌اس��تفاده‌در‌مدل‌ISM:‌در‌این‌پژوهش‌با‌اس��تفاده‌از‌مصاحبه‌نیمه‌
س��اختاریافته‌ابعاد‌و‌مؤلفه‌های‌س��رمایه‌مسیر‌شغلی‌شناسایی‌ش��د.‌برای‌تحلیل‌این‌داده‌ها‌از‌
نرم‌افزار‌‌Atlas.tiو‌روش‌کدگذاری‌زنده‌استفاده‌گردید.‌بدین‌ترتیب‌که‌از‌میان‌متون‌مصاحبه‌
عبارات،‌اش��ارات‌و‌جمله‌واره‌هایی‌که‌بیان‌کننده‌ابعاد‌و‌مؤلفه‌های‌س��رمایه‌مسیر‌شغلی‌بودند،‌
تجمیع‌ش��دند‌و‌در‌نهایت‌عواملی‌که‌در‌جدول‌ش��ماره‌‌2مشاهده‌می‌شود،‌به‌عنوان‌متغیرهای‌

ورودی‌شناسایی‌شد.
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دگلث2:ثعو کزثشتیری بثش هثررکی اثک  رثشرلب

عوامل شناسایی شدهردیفعوامل شناسایی شدهردیف

C1افزایش‌انگیزهC9ارتقاء‌ظرفیت‌های‌رفتاری
C2دانستن‌چراییC10بهره‌برداری‌از‌فرصت‌ها
C3تخصص‌و‌تجربه‌بالاC11توانمندسازی
C4خلاقیت‌و‌نوآوریC12انطباق‌پذیری
C5دانستن‌با‌چه‌کسیC13قدرت‌تجزیه‌و‌تحلیل‌بالا
C6افزایش‌استقلال‌کاریC14دانستن‌چگونگی
C7کسب‌آمادگی‌لازمC15بهبود‌کیفیت‌کار‌و‌عملکرد
C8آگاهی‌محیطی

به‌دس��ت‌آوردن‌ماتریس‌روابط‌درونی‌متغیر‌ها‌)SSIM(:‌در‌این‌مرحله‌پس‌از‌شناس��ایی‌
متغیرها‌نوبت‌به‌وارد‌کردن‌آنها‌در‌ماتریس‌ساختاری‌روابط‌درونی‌متغیرها‌می‌شود.‌این‌ماتریس‌
یک‌ماتریس‌به‌ابعاد‌متغیرها‌می‌باش��د‌که‌در‌سطر‌و‌س��تون‌آن‌متغیرها‌به‌ترتیب‌ذکر‌می‌شود.‌
س��پس‌روابط‌میان‌متغیرها‌در‌یک‌مقایس��ه‌زوجی‌به‌وس��یله‌نمادهایی‌تعیین‌می‌شود‌)راوی‌و‌
ش��انکر2005‌،1(.‌در‌واقع‌جهت‌تش��کیل‌ماتریس‌روابط‌درونی‌متغیرها‌از‌خبرگان‌شرکت‌کننده‌

در‌فرایند‌‌ISMخواسته‌می‌شود،‌تا‌بر‌اساس‌اصول‌زیر‌ماتریس‌را‌تکمیل‌نمایند.
V:‌عامل‌سطر‌)i(‌می‌تواند‌بر‌عامل‌ستون‌)j(‌تأثیر‌گذار‌باشد.
A:‌عامل‌ستون‌)j(‌می‌تواند‌بر‌عامل‌سطر‌)i(‌تأثیر‌گذار‌باشد.

X:‌هر‌دو‌سطر‌)i(‌و‌ستون‌)j(‌بر‌یگدیگر‌تأثیر‌می‌گذارند.
O:‌بین‌عنصر‌سطر‌و‌عنصر‌ستون‌)i.j(‌ارتباطی‌وجود‌ندارد.

1.. Ravi & Shanker
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ج گلث3:ثکینر سثریختیرثرگ سطثدگرنبثکتر رری

ها
یر

تغ
م

C
1

C
2

C
3

C
4

C
5

C
6

C
7

C
8

C
9

C
10

C
11

C
12

C
13

C
14

C
15

C1OOVAVXVOVVVXOO
C2VOOOVOOOOOVXO
C3VOOXVVOOVOAO
C4OVAOVVXXAOO
C5OVOOOOOVXO
C6OOOXOAOOX
C7VVOVVOOO
C8VVOXAOV
C9XAAOOX

C10AOOOA
C11OAOV
C12OAO
C13OA
C14O
C15

به‌دس��ت‌آورد‌ماتریس‌دستیابی:‌ماتریس‌دس��تیابی‌با‌جایگزین‌ساختن‌نمادهای‌موجود‌در‌
ماتریس‌‌SSIMبه‌اعداد‌صفر‌و‌یک‌بر‌حسب‌قواعد‌زیر‌عمل‌می‌کند:

اگر‌نماد‌خانه‌)i.j(‌معادل‌‌Vباش��د؛‌آن��گاه‌ارزش‌آن‌خانه‌معادل‌‌1و‌ارزش‌خانه‌قرینه‌صفر‌
می‌باشد.

اگ��ر‌نماد‌خانه‌)i.j(‌معادل‌‌Aباش��د؛‌آنگاه‌ارزش‌آن‌خانه‌مع��ادل‌صفر‌و‌ارزش‌خانه‌قرینه‌‌1
می‌باشد.

اگر‌نماد‌خانه‌)i.j(‌معادل‌‌Xباشد؛‌آنگاه‌ارزش‌آن‌خانه‌و‌ارزش‌خانه‌قرینه‌‌1خواهد‌بود.
اگر‌نماد‌خانه‌)i.j(‌معادل‌‌Oباشد؛‌آنگاه‌ارزش‌آن‌خانه‌و‌ارزش‌خانه‌قرینه‌صفر‌خواهد‌بود.
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ج گلث4:ثکینر سثدرت یسب

ها
یر

تغ
م

C
1

C
2

C
3

C
4

C
5

C
6

C
7

C
8

C
9

C
10

C
11

C
12

C
13

C
14

C
15

C1100101110111100
C2011000100000110
C3001100111001000
C4000101001111000
C5100010100000110
C6000001000100001
C7101100111011000
C8000000011101001
C9000000001100001
C10000001001100000
C11000100001110001
C12000101011001000
C13100100010010100
C14011010000001010
C15000001001100101

سازگارکردن‌ماتریس‌دستیابی:‌پس‌از‌آنکه‌ماتریس‌دستیابی‌اولیه‌بدست‌آمد؛‌باید‌سازگاری‌
درونی‌آن‌نیز‌برقرار‌ش��ود.‌یعنی‌اگر‌عامل‌‌Aمنجر‌به‌عامل‌‌Bش��ود‌و‌عامل‌‌Bهم‌منجر‌به‌عامل‌
‌Cش��ود،‌در‌نتجه‌عامل‌‌Aباید‌منجر‌به‌عامل‌‌Cش��ود.‌و‌اگر‌در‌ماتریس‌دس��تیابی‌این‌حالت‌
برقرار‌نباش��د‌باید‌ماتریس‌اصلاح‌ش��ده‌و‌روبطی‌که‌از‌قلم‌افتاده‌جایگزین‌ش��وند.‌از‌این‌رو،‌به‌
منظور‌س��ازگار‌کردن‌ماتریس‌می‌توان‌به‌جمع‌آوری‌مجدد‌نظرات‌خبرگان‌و‌تکرار‌این‌فرآیند‌تا‌
به‌دست‌آوردن‌سازگاری؛‌و‌یا‌بکارگیری‌قوانین‌ریاضی؛‌به‌این‌صورت‌که‌ماتریس‌دستیابی‌اولیه‌
را‌به‌توان‌)K+1(‌می‌رس��انند‌و‌K≤ ‌1می‌باش��د.‌لازم‌به‌ذکر‌اس��ت‌که‌عملیات‌به‌توان‌رساندن‌
‌Matlabماتری��س‌طبق‌قاعده‌بولن‌)1*1=‌1و‌1+1=1(‌انجام‌می‌گیرد.‌و‌یا‌همچنین‌از‌نرم‌افزار‌
در‌این‌خصوص‌اس��تفاده‌نمود.‌در‌پژوهش‌حاضر‌جهت‌س��ازگار‌کردن‌ماتریس‌دستیابی‌اولیه‌از‌
نرم‌افزار‌مطلب‌اس��تفاده‌که‌نتایج‌در‌جدول‌ش��ماره‌‌5قابل‌مشاهده‌است.‌لازم‌به‌ذکر‌است‌که‌در‌
این‌جدول‌اعدادی‌که‌علامت‌*‌گرفته‌اند،‌نشان‌می‌دهد‌که‌در‌ماتریس‌دستیابی‌اولیه‌صفر‌بوده‌

و‌پس‌از‌سازگاری‌عدد‌یک‌گرفته‌اند.
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ج گلث5:ثکینر سثدرت یسبثریتویرش ه

ها
یر

تغ
م

C
1

C
2

C
3C
4

C
5

C
6

C
7

C
8C
9

C
10

C
11

C
12

C
13C
14

C
15

C1101*101111*111101*
C21*111*1*011*1*1*1*1*110
C31*01101*1111*1*1001*
C400010101*1111001*
C511*1*1*11*11*01*1*1*110
C6000001001*1001*01
C7101101*1111*111*01*
C80001*01*0111011*01
C9000001*001100001
C10000001001100001*
C11000101*001111*1*01
C120001010111*1*1001*
C13100101*1*11*1*11*101*
C141*111*11*1*1*1*0011*11*
C151*0000101*111*0101

تعیین‌سطح‌و‌اولویت‌بندی‌متغیرها:‌در‌این‌مرحله‌برای‌هر‌کدام‌از‌متغیرها‌مجموعه‌ورودی‌
و‌مجموعه‌خروجی‌مش��خص‌می‌ش��ود.‌مجموعه‌خروجی‌ش��امل‌متغیرهایی‌است‌که‌می‌توان‌به‌
آن‌رس��ید‌)متغیرهایی‌که‌از‌آن‌تأثیر‌می‌پذیرند(‌و‌مجموعه‌ورودی‌ش��امل‌متغیرهایی‌اس��ت‌که‌
می‌توان‌به‌این‌متغیر‌رس��ید‌)متغیرهایی‌که‌بر‌آن‌تأثیر‌می‌گذارند(.‌همچنین‌مجموعه‌مش��ترک‌
که‌از‌اش��تراک‌دو‌مجموعه‌مذکور‌حاصل‌می‌گردد؛‌باید‌برای‌هر‌متغیر‌مش��خص‌ش��ود.‌لازم‌به‌
ذکر‌اس��ت‌این‌مجموعه‌ها‌در‌در‌ماتریس‌نهایی‌و‌سیس��تم‌نهایی‌نقش‌اساس��ی‌دارند.‌پس‌از‌به‌
دس��ت‌آوردن‌مجموعه‌ه��ای‌ورودی‌و‌خروجی‌برای‌هر‌کدام‌از‌متغیره��ا‌و‌تعیین‌مجموعه‌های‌
مشترک؛‌سطح‌بندی‌متغیرها‌انجام‌می‌گیرد.‌چنانچه‌مجموعه‌های‌خروجی‌و‌مشترک‌برای‌یک‌
متغیر‌یکسان‌باشد،‌آن‌متغیر‌در‌بالاترین‌سطح‌از‌سلسه‌مراتب‌مدل‌قرار‌می‌گیرد.‌از‌طرفی‌برای‌
اولویت‌بندی‌اجزای‌دیگر‌سیستم،‌متغیرهای‌سطح‌بندی‌شده‌از‌جدول‌حذف‌و‌با‌بقیه‌متغیرهای‌
باقی‌مانده‌جدول‌بعدی‌را‌ش��کل‌می‌دهیم‌و‌این‌عمل‌را‌تا‌تعیین‌س��طح‌همه‌متغیرها‌ادامه‌می‌

دهیم.‌از‌این‌رو،‌جدول‌شماره‌شش‌سطح‌بندی‌متغیرها‌را‌نشان‌می‌دهد.
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ج گلث6:ثنا  اثربوحثکتر ررییثررکی اثک  رثشرلب

ها
یر

تغ
م

سطحمجموعه مشترکمجموعه خروجیمجموعه ورودی

C11،2،3،5،7،13،14،1512،13،15‌،1،3،4،6،7،8،9،10،111،3،7،13،15سوم
C22،5،1412،13،14‌،1،2،3،4،5،7،8،9،10،112،5،14چهارم
C31،2،3،5،7،141،3،4،6،7،8،9،10،11،12،151،3،7سوم
C41،2،3،4،5،7،8،11،12،13،144،6،8،9،10،11،12،154،8،11،12دوم
C52،5،141،2،3،4،5،6،7،8،10،11،12،13،142،5،14چهارم
C61،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،156،9،10،13،156،9،10،13،15اول
C71،2،3،5،7،13،141،3،4،6،7،8،9،10،11،12،13،151،3،7،13سوم
C81،2،3،4،5،7،812،13،14،154،6،8،9،10،12،13،154،8،12،13،15دوم
C91،2،3،4،6،7،8،9،10،11،12،13،14،156،9،10،156،9،10،15اول
C101،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،156،9،10،156،9،10،15اول
C112،3،4،5،7،10،11،12،15،1،4،6،9،10،11،12،13،154،10،11،12،15دوم
C121،2،3،4،5،7،8،11،12،13،144،6،8،9،10،11،12،154،8،11،12دوم
C131،2،5،6،7،8،10،13،14،151،4،6،7،8،9،10،11،12،13،151،6،7،8،10،13،15سوم
C142،5،141،2،3،4،5،6،7،8،9،12،13،14،152،5،14چهارم
C151،3،4،6،7،8،9،10،11،12،13،14،151،6،9،10،11،13،151،6،9،10،11،13،15اول

ترس��یم‌مدل:‌بعد‌از‌تعیین‌روابط‌و‌س��طح‌متغیرها‌باید‌آنها‌را‌به‌شکل‌مدلی‌ترسیم‌کرد.‌به‌
همین‌منظور‌با‌توجه‌به‌سطوح‌متغیرها‌و‌ماتریس‌دستیابی‌نهایی،‌مدل‌نهایی‌ساختاری‌تفسیری‌
تش��کیل‌می‌گردد.‌در‌این‌پژوهش‌ش��اخص‌ها‌و‌مؤلفه‌های‌س��رمایه‌مسیر‌ش��غلی‌در‌چهار‌سطح‌

دسته‌بندی‌شده‌اند‌که‌در‌شکل‌شماره‌دو‌نشان‌داده‌شده‌است.
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شکزث2:ثک لثررکی اثک  رثشرلب

  
  مدل سرمایه مسیر شغلی :2شکل 

اذعان داشت که جمع سطري مقادیر  توانیمبا توجه به ماتریس دستیابی نهایی : MICMACتجزیه و تحلیل 
ستگی خواهد بود. لازم به ذکر است که براي هریک از متغیرها میزان نفوذ و جمع ستونی مقادیر بیانگر میزان واب

که به عنوان متغیرهاي  باشندیممتغیرهایی که در سطوح پایین مدل قرار دارند؛ داراي قدرت پیش برندگی بیشتري 
از سوي دیگر، متغیرهایی که در سطوح بالا قرار دارند به دلیل قدرت وابستگی زیاد؛ متغیرهاي . شوندیمهادي شناخته 
. دسته گیرندیما برحسب میزان قدرت نفوذ و وابستگی در چهار دسته قرار همتغیر. براین اساس، شوندیمپیرو محسوب 

مجزا و در  دارند و تا حدودي از سایر عواملاول شامل متغیرهاي خود مختار است که قدرت نفوذ و وابستگی اندکی 
که قدرت نفوذ کم و وابستگی زیادي دارند  دهندیم). متغیرهاي وابسته دسته دوم را تشکیل 1 یهناحارتباط نیستند (

. اینگونه متغیرها که قدرت نفوذ و وابستگی زیادي دارند شوندیم). سومین دسته متغیرهاي متصل نامیده 2 یهناح(
دسته چهارم متغیرهاي ). 3 (ناحیه سیستم را تحت تأثیر بگذارد تواندیما هستند؛ یعنی هرگونه تغییر در آنها غیرایست

). با توجه به آنچه گفته شد، در این پژوهش بر 4مستقل هستند که قدرت نفوذ بالا ولی وابستگی پایینی دارند (ناحیه 
 3بنابراین، شکل شماره  .گیرندیم(ناحیه) چهارگانه قرار  يهاهخوشمبناي قدرت نفوذ و وابستگی، متغیرها در یکی از 

  .دهدیممیزان قدرت نفوذ و وابستگی متغیرها را نشان 
                              15  

ت نفوذ
قدر

  

                              14  

                        
C2 
C5 
C14  

    13  

              C1  C7              12  
          C13        C3            11  
                              10  
                              9  

    C15   
C4 
C8 

C12  
C11  

  3ناحیه 
  4ناحیه   متصل

  مستقل
          8  

                        7  

تجزی��ه‌و‌تحلیل‌MICMAC:‌با‌توجه‌به‌ماتریس‌دس��تیابی‌نهایی‌می‌توان‌اذعان‌داش��ت‌
که‌جمع‌س��طری‌مقادیر‌برای‌هریک‌از‌متغیرها‌میزان‌نفوذ‌و‌جمع‌س��تونی‌مقادیر‌بیانگر‌میزان‌
وابس��تگی‌خواه��د‌بود.‌لازم‌به‌ذکر‌اس��ت‌که‌متغیرهایی‌که‌در‌س��طوح‌پایین‌م��دل‌قرار‌دارند؛‌
دارای‌قدرت‌پیش‌برندگی‌بیش��تری‌می‌باش��ند‌که‌به‌عنوان‌متغیرهای‌هادی‌شناخته‌می‌شوند.‌
از‌س��وی‌دیگر،‌متغیرهایی‌که‌در‌س��طوح‌بالا‌قرار‌دارند‌به‌دلیل‌قدرت‌وابستگی‌زیاد؛‌متغیرهای‌
پیرو‌محس��وب‌می‌ش��وند.‌براین‌اساس،‌متغیرها‌برحس��ب‌میزان‌قدرت‌نفوذ‌و‌وابستگی‌در‌چهار‌
دس��ته‌قرار‌می‌گیرند.‌دس��ته‌اول‌شامل‌متغیرهای‌خود‌مختار‌اس��ت‌که‌قدرت‌نفوذ‌و‌وابستگی‌
اندکی‌دارند‌و‌تا‌حدودی‌از‌س��ایر‌عوامل‌مجزا‌و‌در‌ارتباط‌نیس��تند‌)ناحیه‌1(.‌متغیرهای‌وابسته‌
دس��ته‌دوم‌را‌تش��کیل‌می‌دهند‌که‌قدرت‌نفوذ‌کم‌و‌وابس��تگی‌زیادی‌دارند‌)ناحیه‌2(.‌سومین‌
دس��ته‌متغیرهای‌متصل‌نامیده‌می‌شوند‌که‌قدرت‌نفوذ‌و‌وابستگی‌زیادی‌دارند.‌اینگونه‌متغیرها‌
غیرایس��تا‌هستند؛‌یعنی‌هرگونه‌تغییر‌در‌آنها‌می‌تواند‌سیس��تم‌را‌تحت‌تأثیر‌بگذارد‌)ناحیه‌3(.‌
دسته‌چهارم‌متغیرهای‌مستقل‌هستند‌که‌قدرت‌نفوذ‌بالا‌ولی‌وابستگی‌پایینی‌دارند‌)ناحیه‌4(.‌
با‌توجه‌به‌آنچه‌گفته‌ش��د،‌در‌این‌پژوهش‌بر‌مبنای‌قدرت‌نفوذ‌و‌وابس��تگی،‌متغیرها‌در‌یکی‌از‌
خوشه‌های‌)ناحیه(‌چهارگانه‌قرار‌می‌گیرند.‌بنابراین،‌شکل‌شماره‌‌3میزان‌قدرت‌نفوذ‌و‌وابستگی‌

متغیرها‌را‌نشان‌می‌دهد.



 

ی
 ر

 
ثنف

یث�
تیر

یخ
ثر

رد
 ک

رگ
 تث

دهث
تفی

 ر
سیث

بث
رر

 یس
ثا

فا
ار

درث
بث

شرل
 رث

 
اثک

کی 
رر

یث
گو

بث ل
 ا

طر

سال بیستم          شماره 81       زمستان 99

166

شکزث3.ثننود رثق ریثنفوذثگثگ س تگب
15

وذ
‌نف
رت

قد

14

 C2
 C5
C14

13

C1C712

C13C311
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4-ثسحثثگثنت جاثو ری
امروزه‌در‌کش��ورهای‌توس��عه‌یافته‌و‌پیشرفته،‌حرفه‌حسابرس��ی‌یکی‌از‌ملزومات‌بی‌بدیل‌
حکمران��ی‌خوب‌و‌پادزهر‌فس��اد‌تلقی‌می‌گردد.‌حرفه‌حسابرس��ی‌جایگاه‌و‌نق��ش‌ارزنده‌ای‌در‌
جوامع‌صنعتی‌پیدا‌کرده‌است،‌شاید‌علت‌این‌امر‌آن‌است‌که‌اهمیت‌خدمات‌حسابرسی‌چیزی‌
فراتر‌از‌محاس��به‌س��اده‌اعداد‌و‌ارقام‌در‌یک‌کسب‌و‌کار‌باش��د.‌در‌حقیقت‌حرفه‌حسابرسی‌در‌
بی��ن‌بخش‌های‌مختلف‌از‌جمل��ه‌مدیریتی،‌تجاری‌و‌معاملاتی‌اهمیت‌خاصی‌پیدا‌کرده‌و‌ردپای‌
تأثیرگذار‌آن‌را‌می‌توان‌در‌تمامی‌بخش‌ها‌و‌زیرساخت‌های‌صنایع،‌ادرات‌و‌...‌مشاهده‌نمود.‌حال‌
با‌این‌تفاس��یر‌داش��تن‌تخصص‌و‌تجربه‌ای‌)سرمایه(‌که‌فرد‌در‌طی‌مسیر‌شغلی‌به‌دست‌آورده؛‌
می‌تواند‌منجر‌به‌عملکرد‌بهتر‌در‌تشخیص‌اطلاعات‌و‌افزایش‌کیفیت‌در‌تصمیم‌ها‌و‌انجام‌وظایف‌
ش��ود.‌پژوهش‌حاضر‌با‌هدف‌طراحی‌مدل‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌در‌حرفه‌حسابرسی‌با‌استفاده‌از‌
رویکرد‌ساختاری‌تفسیری‌انجام‌پذیرفت.‌از‌آنجا‌که‌پژوهش‌حاضر‌در‌زمرة‌پژوهش‌های‌آمیخته‌
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ق��رار‌می‌گی��رد؛‌باید‌نتایج‌در‌بخ��ش‌کیفی‌و‌کمی‌به‌تفکیک‌ارائه‌ش��ود.‌ابتدا‌در‌بخش‌کیفی‌با‌
اس��تفاده‌از‌مصاحبه‌نیمه‌س��اختار‌یافته‌شاخص‌ها‌و‌مؤلفه‌های‌س��رمایه‌مسیر‌شغلی‌شناسایی‌
ش��د.‌سپس‌داده‌ها‌و‌اطلاعات‌کسب‌ش��ده‌به‌کمک‌نرم‌افزار‌‌Atlas.tiو‌با‌استفاده‌از‌کدگذاری‌
تحلیل‌و‌در‌نهایت‌پانزده‌عامل‌برای‌س��رمایه‌مسیر‌شغلی‌تعیین‌گردید.‌در‌بخش‌کمی‌پژوهش،‌
از‌طریق‌رویکرد‌س��اختاری‌تفس��یری‌مدل‌نهایی‌پژوهش‌تدوین‌و‌ارائه‌ش��د.‌نتایج‌حاکی‌از‌آن‌
اس��ت‌که‌شاخص‌های‌سرمایه‌مسیر‌ش��غلی‌در‌حرفه‌حسابرسی‌در‌چهار‌سطح‌قرار‌می‌گیرند.‌با‌
توجه‌به‌شکل‌شماره‌سه‌)3(‌می‌توان‌اذعان‌داشت‌که‌متغیرهایی‌که‌در‌ناحیه‌یک‌)خودمختار(‌
هس��تند؛‌قدرت‌نفوذ‌و‌وابس��تگی‌اندکی‌دارند‌و‌نس��بتاً‌ارتباط‌ضعیفی‌با‌سیس��تم‌دارند.‌در‌این‌
پژوه��ش‌هیچ‌کدام‌از‌عوامل‌در‌این‌دس��ته‌ق��رار‌نگرفته‌اند‌و‌این‌بیانگر‌ارتب��اط‌قوی‌متغیرها‌با‌
همدیگر‌در‌مدل‌س��رمایه‌مس��یر‌ش��غلی‌اس��ت.‌از‌طرفی‌دیگر،‌متغیرهایی‌که‌در‌ناحیه‌دو‌قرار‌
م��ی‌گیرند؛‌عمدتأ‌نتای��ج‌)عواملی‌همچون‌ارتقاء‌ظرفیت‌های‌رفتاری،‌افزایش‌اس��تقلال‌کاری‌و‌
بهره‌برداری‌از‌فرصت‌ها(‌س��رمایه‌مس��یر‌شغلی‌هس��تند‌که‌برای‌ایجاد‌آنها‌عوامل‌زیادی‌دخالت‌
می‌کنند.‌در‌واقع‌خود‌آنها‌کمتر‌می‌توانند‌زمینه‌ساز‌متغیرهای‌دیگر‌شوند‌و‌بیشتر‌تأثیرپذیرند‌تا‌
تأثیرگذار.‌در‌ناحیه‌سوم‌متغیرهایی‌واقع‌شده‌اند‌که‌قدرت‌نفوذ‌و‌وابستگی‌بالایی‌دارند.‌عواملی‌
مانند‌افزایش‌انگیزه،‌خلاقیت‌و‌نوآوری،‌آمادگی‌محیطی،‌توانمندس��ازی‌و‌قدرت‌تجزیه‌و‌تحلیل‌
ب��الا‌که‌می‌توانند‌در‌این‌فرایند‌هم‌تأثیرگذار‌باش��ند‌و‌هم‌تأثیرپذی��ر.‌در‌نهایت‌ناحیه‌چهارم‌را‌
متغیرهایی‌تشکیل‌می‌دهند‌که‌با‌قدرت‌نفوذ‌بالا‌عمدتاً‌از‌تأثیر‌گذاری‌بیشتری‌برخوردارند.‌این‌
متغیرها‌)مانند‌دانستن‌چرایی،‌دانستن‌چگونگی‌و‌دانستن‌با‌چه‌کسی(‌به‌عنوان‌عوامل‌ریشه‌ای‌
شناخته‌می‌شوند‌که‌بیشترین‌تأثیر‌را‌در‌رشد‌و‌توسعه‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌در‌حرفه‌حسابرسی‌
دارا‌می‌باش��ند.‌از‌س��ویی‌دیگر‌با‌توجه‌به‌یافته‌های‌جمعیت‌ش��ناختی‌می‌توان‌اذعان‌داشت‌که‌
پاس��خ‌دهندگان‌مرد‌به‌نسبت‌پاسخ‌دهندگان‌زن‌بیش��تر‌داشتن‌تخصص‌و‌تجربه‌بالا،‌خلاقیت‌
و‌نوآوری‌و‌توانمندس��ازی‌را‌جزء‌شاخص‌های‌مهم‌سرمایه‌مس��یر‌شغلی‌بیان‌می‌کند.‌همچنین‌
گروه‌س��نی‌31-‌40سال‌با‌توجه‌به‌رده‌های‌سنی‌دیگر،‌افزایش‌انگیزه،‌داشتن‌استقلال‌کاری‌و‌
آگاهی‌نسبت‌به‌محیط‌پیرامون‌را‌مهمترین‌دارایی‌فرد‌در‌طی‌مسیر‌شغلی‌تلقی‌می‌کنند.‌افراد‌
دارای‌سطح‌تحصیلات‌دکتری‌ارتقاء‌ظرفیت‌رفتاری‌و‌بهبود‌کیفیت‌کار‌و‌عملکرد‌را‌نتیجه‌میزان‌
اندوخته‌های‌فرد‌در‌طی‌مس��یر‌ش��غلی‌وی‌می‌دانند.‌در‌خصوص‌وجوه‌اشتراک‌و‌افتراق‌پژوهش‌
حاض��ر‌با‌دیگر‌مطالعات‌انجام‌گرفت��ه‌باید‌عنوان‌نمود‌که‌پژوهش‌حاضر‌ب��ا‌مطالعات‌آیتکین‌و‌
همکاران‌)2016(،‌اینکس��ون‌و‌آرتور‌)2001(‌و‌رودریگز‌و‌اسکوری‌)2014(‌مطابقت‌و‌همخوانی‌
دارد.‌بدین‌ش��کل‌که‌آنها‌در‌پژوهش‌خود‌معتقد‌بودند‌که‌توس��عه‌س��رمایه‌مس��یر‌شغلی‌بهبود‌
کیفی��ت‌کاری‌و‌عملکرد‌کارکنان‌را‌در‌پی‌دارد.‌کما‌اینکه‌در‌پژوهش‌حاضر‌بهبود‌کیفیت‌کاری‌
و‌عملکرد‌به‌عنوان‌یکی‌از‌ش��اخص‌های‌سرمایه‌مسیر‌ش��غلی‌شناسایی‌شد.‌همچنین‌با‌مطالعه‌
برون‌و‌وند‌)2019(‌دارای‌اشتراک‌است.‌برون‌و‌وند‌)2019(‌در‌پژوهش‌خود‌معتقدند‌که‌توسعه‌
سرمایه‌مسیر‌شغلی‌باعث‌می‌شود‌تا‌کارکنان‌از‌فرصت‌های‌پیش‌رو‌به‌طور‌بهینه‌استفاده‌کنند،‌
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حال‌آنکه‌نتایج‌پژوهش‌حاضر‌نیز‌مؤید‌این‌نکته‌اس��ت.‌در‌ارتباط‌با‌وجه‌نوآوری‌پژوهش‌حاضر‌
لازم‌به‌ذکر‌اس��ت‌که‌تا‌زمان‌انجام‌پژوهش،‌پژوهش��ی‌که‌مبادرت‌به‌ارائه‌الگوی‌س��رمایه‌مسیر‌
ش��غلی‌در‌حرفه‌حسابرسی‌نموده‌باشد؛‌یافت‌نشد.‌در‌نهایت‌در‌خصوص‌محدودیت‌های‌پژوهش‌
باید‌خاطر‌نش��ان‌کرد‌که‌عدم‌همکاری‌لازم‌مدیران‌و‌خبرگان‌امر‌)مدیران‌مؤسسات‌حسابرسی‌
معتمد‌بورس‌و‌اوراق‌بهادار،‌مدیران‌س��ازمان‌حسابرس��ی‌و‌اس��تادان‌حسابرسی(‌به‌دلیل‌مشغله‌
کاری‌و‌یا‌عدم‌درک‌موضوع‌مورد‌بررسی،‌و‌همچنین‌کم‌بودن‌ادبیات‌و‌مبانی‌نظری‌یا‌به‌عبارتی‌
کم‌بودن‌پژوهش‌های‌مش��ابه‌مرتبط‌با‌س��رمایه‌مس��یر‌ش��غلی‌را‌به‌عنوان‌مهم‌ترین‌محدودیت‌

پژوهش‌حاضر‌مطرح‌نمود.

پ شتهید یث یرسردی
• پژوهش‌حاضر‌با‌اس��تناد‌به‌یافته‌ها‌و‌جایگاه‌رفیع‌حرفه‌حسابرس��ی‌به‌س��ازمان‌ها‌پیشنهاد‌	

می‌کند‌که‌به‌پدیده‌س��رمایه‌مس��یر‌ش��غلی‌توجه‌و‌عنایت‌ویژه‌ای‌داشته‌باشند.‌تا‌از‌دانش،‌
تجربه‌و‌مهارت‌کسب‌شده‌حسابرسان‌در‌طول‌زندگی‌کاری‌به‌درستی‌استفاده‌نمایند.

• با‌توجه‌به‌آنکه‌س��رمایه‌دانس��تن‌چرایی‌)انگیزه،‌اعتماد‌به‌نفس‌و‌...(‌طول‌عمر‌مسیر‌شغلی‌	
کارکنان‌را‌افزایش‌می‌دهد؛‌از‌این‌رو‌پیش��نهاد‌می‌ش��ود‌که‌در‌به‌این‌مهم‌در‌مس��یر‌شغلی‌
کارکنان‌بخصوص‌حسابرس��ان‌دقت‌نمایند.‌چرا‌که‌دانستن‌چرایی‌نه‌تنها‌انگیزه‌بلکه‌قدرت‌
تجزیه‌و‌تحلیل‌افراد‌را‌ارتقاء‌می‌بخشد‌و‌ضمن‌بالا‌بردن‌سطح‌انطباق‌پذیری‌و‌سازگاری‌آنها‌
با‌شرایط‌و‌مسئولیت‌های‌جدید،‌می‌تواند‌به‌بهبود‌کیفیت‌کاری‌و‌عملکرد‌مطلوب‌منجر‌شود.

• نقش‌مؤثر‌حسابرس��ی‌در‌اقتصاد‌و‌کس��ب‌و‌کار‌کنونی‌ایجاب‌می‌کند‌که‌داش��تن‌تخصص‌و‌	
تجربه‌کافی‌حسابرس��ان‌امری‌لازم‌و‌ضروری‌اس��ت.‌به‌این‌ترتیب،‌پژوهش‌حاضر‌با‌توجه‌به‌
نتایج‌به‌دس��ت‌آمده‌پیش��نهاد‌می‌کند‌که‌مدیران‌س��ازمان‌ها‌در‌واگذاری‌نقش‌ها‌و‌وظایف‌
مهم‌و‌حس��اس‌در‌راستای‌اهداف‌و‌رسالت‌سازمان؛‌س��طح‌تجربه‌و‌تخصص‌افراد‌را‌مد‌نظر‌
قرار‌دهند.‌این‌بدان‌معناس��ت‌که‌داش��تن‌تخصص‌و‌تجربه‌در‌کنار‌میزان‌آمادگی،‌قابلیت‌و‌
توانمن��دی‌فرد‌را‌بالا‌می‌برد‌و‌نهایتاً‌باعث‌می‌ش��ود‌از‌فرصت‌های‌به‌وجود‌آمده‌به‌درس��تی‌

استفاده‌کنند.
• داش��تن‌کارکنانی‌با‌ظرفیت‌های‌رفتاری‌بالا‌آرزوی‌هر‌س��ازمانی‌اس��ت.‌بدیهی‌است‌تحقق‌	

این‌امر‌در‌س��ایه‌اندوخته‌های‌)س��رمایه(‌فرد‌در‌چرخه‌حیات‌کاری‌امکان‌پذیر‌خواهد‌بود.‌
بنابرای��ن،‌پژوهش‌حاض��ر‌توصیه‌می‌کند‌که‌کارکنان‌با‌انگیزه،‌پرانرژی‌و‌اعتماد‌به‌نفس‌بالا‌
بهتر‌می‌توانند‌مس��ائل‌محیطی‌را‌تحلیل‌نمایند‌و‌ننقاط‌قوت‌و‌ضعف‌س��ازمان‌را‌مش��خص‌
سازند‌و‌کسب‌درکی‌جامع‌از‌محیط‌پیرامون؛‌توان‌لازم‌را‌برای‌ایفای‌نفش‌های‌مختلف‌احراز‌

و‌شایستگی‌بیشتری‌برای‌ارتقای‌شغلی‌در‌مسیر‌شغلی‌خود‌به‌دست‌می‌آورند.
• در‌نهایت‌به‌پژوهش��گران‌آتی‌پیشنهاد‌می‌شود‌تأثیر‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌را‌بر‌متغیرهایی‌با‌	

قرابت‌معنایی‌مناس��ب‌مورد‌تحلیل‌و‌بررسی‌قرار‌دهند.‌همچنین‌پیشنهاد‌می‌شود‌الگوهای‌
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ذهنی‌کارکنان‌در‌خصوص‌سرمایه‌مسیر‌شغلی‌را‌با‌استفاده‌از‌رویکرد‌کیو‌تحلیل‌نمایند.
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