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Abstract 

Purpose: The present study aims to design proactive career behaviors model in oil 

industry using ISM approach. 

Method: This research is based on quantitative and qualitative cross-sectional research 

that is applied in terms of purpose and descriptive survey in terms of nature. The 

statistical population of the present study consists of Oil Contracting Companies of Iran 

of which 30 experts have been selected based on the principle of theoretical adequacy 

and using a targeted sampling method. The information gathering tool in the qualitative 

research section is semi-structured interview and in the quantitative section the 

questionnaire is also used. In the qualitative section, the data and information obtained 

from the interview were analyzed using Atlas-Ti software and the coding method and 

components and indicators of Proactive Career Behaviors were identified. Also in the 

quantitative part of the research, the final model of research has been developed and 

presented using Matlab software and interpretive structural modeling technique.  

Findings: The research findings include indicators and components of Proactive Career 

Behaviors in oil contracting companies. Also, the research results included twenty-two 

indicators in five levels and described in the final model. Review of the literature and 

research background shows that there is no research that has attempted to present a 

model of proactive career behaviors and the present study has responded to this research 

gap by presenting a model of proactive career behaviors in the oil industry. 

Conclusion: Applying proactive career behaviors enables employees to fully consciously 

and intelligently predict the needs and wants of the future labor market and increase their 

capabilities and abilities to make the best use of opportunities.  

 

Keyword: Proactive Career Behaviors, Interpretative Structural Approach, Oil 

Contracting Companies. 

                                                 
�Received on 2020/September /10                           Accepted on 2020 /December /21 

DOI: 10.30479/jfs.2021.14109.1224 

©Imam Khomeini International University. All Rights Reserved 

mailto:Mohamdp0ur.ab@fc.lu.ac.ir


 

 

 پژوهی ایراندو فصلنامه آینده
 903-389 صفحه: 9911پاییز و زمستان دوم،  مقاله پژوهشی، سال پنجم، شماره

-ت با رویکرد مدلطراحی الگوی رفتارهای مسیر شغلی آینده نگر در صنعت نف
 1های پیمانکاری نفتی()مورد مطالعه: شرکت سازی ساختاری تفسیری

 عبداله محمدپور
 Mohamdp0ur.ab@fc.lu.ac.ir      دانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی، دانشگاه لرستان، خرم آباد، ایران،  

 �موسوی سید نجم الدین  
 mousavi.na@lu.ac.irدانشیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه لرستان، خرم آباد، ایران،  

 امیرهوشنگ نظرپوری
 nazarpouri.am@lu.ac.irدانشیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه لرستان، خرم آباد، ایران، 

 حجت وحدتی

 vahdati.h@lu.ac.irآباد، ایران، دانشیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه لرستان، خرم 

 چکیده
نگر در صنعت نفت با استفاده از رویکرد تحقیق حاضر با هدف طراحی الگوی رفتارهای مسیر شغلی آینده هدف:

  ساختاری تفسیری انجام پذیرفت.
و از صورت کیفی و کمی است که از نظر هدف، کاربردی های آمیخته و بهی پژوهشاین پژوهش، بر پایه روش:

های پیمانکاری نفتی در ی آماری پژوهش حاضر را شرکتحیث ماهیت و روش، توصیفی پیمایشی است. جامعه
گیری ها براساس اصل کفایت نظری و با استفاده از روش نمونهنفر از خبرگان آن 03دهد که ایران تشکیل می

ردآوری اطلاعات در بخش کیفی پژوهش، اند. ابزار گشدهی پژوهش انتخاب هدفمند انتخاب به عنوان نمونه
ها و مصاحبه نیمه ساختاریافته و در بخش کمی نیز پرسشنامه است. در بخش کیفی، برای شناسایی عوامل، داده

ها و و روش کدگذاری تحلیل شد و مؤلفه2افزار اطلس.تیآمده از مصاحبه از طریق نرمدستاطلاعات به
نگر مشخص شدند. از طرفی در بخش کمی پژوهش، با استفاده از ههای رفتارهای مسیر شغلی آیندشاخص

 . شده است سازی ساختاری تفسیری، مدل نهایی پژوهش تدوین و ارائهمطلب و روش مدل افزار نرم
های نگر در شرکتهای رفتارهای مسیر شغلی آیندهها و مؤلفهی شاخصهای پژوهش دربرگیرندهیافته ها:یافته

فتی است. همچنین نتایج پژوهش در برگیرنده بیست و دو شاخص در پنج سطح و در قالب مدل پیمانکاری ن
ی ی پژوهش مشخص شد که پژوهشی که مبادرت به ارائهنهایی تشریح شده است. با بررسی ادبیات و پیشینه

رفتارهای مسیر  ی مدلمدل رفتارهای مسیر شغلی آینده نگر نموده باشد، وجود ندارد و پژوهش حاضر با ارائه
 نگر در صنعت نفت، به این شکاف تحقیقاتی پاسخ داده است. شغلی آینده

سازد تا کاملاً آگاهانه و هوشمندانه نگر، کارکنان را قادر میکارگیری رفتارهای مسیر شغلی آیندهبه گیری:نتیجه
ی بهینه های خود را برای استفادهوانمندیها و تبینی نموده و قابلیتهای بازار کار آینده را پیشنیازها و خواسته

 رو افزایش دهند.های پیشاز فرصت
 

 های پیمانکاری نفتینگر، رویکرد ساختاری تفسیری، شرکترفتارهای مسیر شغلی آینده واژگان كلیدی:

                                                 
 ی دکتری است.ی حاضر بر گرفته از رسالهمقاله .1

  1/13/1011ی:تاریخ پذیرش نهای       23/6/1011تاریخ دریافت مقاله:−

2 . Atlas.ti 
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 مقدمه -1

م و جدید و تقاضاهای روزافزون افراد برای اشتغال، استخدا یهای هزارهها و دگرگونیپیچیدگی
های جهانی و گسترش سطح دستیابی به شغل را دشوار ساخته است. به عبارتی افزایش مراوده

کارگیری ههایی ساخته تا در جذب و بها را وادار به انجام فعالیتها با محیط، آنتعامل سازمان
همچنین های آنان در راستای رشد و تعالی و ها و مهارتتأکید بیشتری بر قابلیت ،منابع انسانی

از طرفی شدت  .(Garcia & Barac, 2020: 2) داشته باشند ،محیطی یانطباق با شرایط پیچیده
های کاری و مسیرهای شغلی چالش دیگری است تا افراد نسبت به بهبود تغییرات در محیط

های استخدامی خود اهتمام ورزند و از شانس بیشتری برای جذب ها و توانمندیظرفیت
  1نگررفتارهای مسیر شغلی آینده. به این ترتیب، )(Brown et al., 2020: 5ندبرخوردار گرد

سازد. در یکی از رویکردهایی است که افراد را در واکنش مناسب به این مسائل مجهز می
 یای برای توسعهبازار کار، رفتارهای پیشگیرانه یحقیقت فرد متناسب با نیازمندهای آینده

به کمک . (Spurk et al., 2020: 161) دهدزی شغلی خود انجام میریها و برنامهمهارت
بینی و براساس آن نگر فرد به درستی نیازهای آینده مشاغل را پیشرفتارهای مسیر شغلی آینده

ساز شرایطی مساعد برای افزایش های خود را پرورش داده و زمینهها و شایستگیتوانمندی
. رفتارهای مسیر  (Sylva et al., 2019: 633)خواهد شد وری در سطح فردی و سازمانیبهره

شود که فرد برای اثرگذاری بر ای را شامل میدستانههای پیشنگر اقدامات و تلاششغلی آینده
    . (Guan et al., 2017: 25)دهدشرایط و افزایش احتمال موفقیت در استخدام انجام می

راوانی را به اقتصاد تزریق که همواره منابع ارزی فهای اقتصاد ایران ترین بخشیکی از مهم
های نفتی که در این (. شرکت016: 1011است، بخش نفت است )دیودار و پور عمران،  نموده

کنند، بنابر ضرورت و اهمیت بالایی که برای اقتصاد ایران دارند، همواره باید از حوزه فعالیت می
-های نفتی پروژههای به روز برخوردار باشند. شرکترتد، کارآمد و با مهانیروی انسانی توانمن

ها، دارای دو بخش دائمی های خاص خود را دارند. این سازمانپیچیدگیمحور و پیمانکاری، 
: 1011)عباس پور و همکاران،  ها( هستندیعنی پروژه)موقتی و بخش ها( )یعنی خود شرکت

 کنند با یک محیط کاملاًای فعالیت میههای پیمانکاری نفتی که به صورت پروژ(. شرکت11
رقابتی با سیر تغییرات شتابنده مواجه هستند که باید با رقبای قدرتمند داخلی و خارجی خود 

های انسانی برای بهبود عملکرد رقابت نمایند. در این میان، شرکتی برنده است که از سرمایه
 با توجه به محیط کاملاً ،. از این رو(212: 1011بهتری برخوردار باشد )قاسمی و همکاران، 

مدیران  های پیمانکاری نفتی در آن فعالیت دارند، بایدبا سیر تغییرات شتابنده که شرکت رقابتی
ا بر اساس نگرانه و آگاهانه نیروی انسانی خود رنگرانه، آیندهاین شرکت ها به صورت پیش

آینده بدان نیازمند  هایزی که در سالهای مورد نیادیها و توانمننیازهای شغلی به مهارت
                                                 

1. Proactive Career Behaviours  
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نگر به ها با استفاده از رفتارهای مسیر شغلی آیندهدر حقیقت این شرکت هستند، مجهز سازند.
های مورد نیاز ها و توانمندیآگاهانه و هوشیارانه، کارکنان خود را به مهارت صورت کاملاً

ر بروز رفتارهای . به عبارت دیگ(Smale et al., 2018: 9) سازندمشاغل در آینده مجهز می
های د منابع انسانی کارآمد برای شرکتتواند به مثابه یک راهبرنگر میمسیر شغلی آینده

-نگرانه و با کاربست مهارتی آیندهتوسعه یپیمانکاری نفتی باشد که با استفاده از آن در زمینه
ا ای داخلی و خارجی بربایند. لذا بهای نیروی کار خود، گوی سبقت را از رقبها و توانمندی

نگر وجود ندارد، ضرورت توجه به آن که هیچ الگوی داخلی برای رفتارهای مسیر شغلی آینده
های اندکی به شناسایی عوامل شود. پژوهشانجام این پژوهش بیش از پیش احساس می

ها، واقع بهبود مهارت اند. درنگرانه پرداختهذار بر رفتارهای مسیر شغلی آیندهموقعیتی اثرگ
و بروز رفتارهای مسیر مسیر شغلی  یهای افراد در قالب تقویت سرمایهها و قابلیتتوانمندی

پذیری در کسب و کارهای متغیر و موقتی ی افزایش قابلیت استخدامنگر که لازمهشغلی آینده
ه به آنچه گفته باشد. با توجمنابع انسانی می پژوهشی ضروری در مدیریت یاست، یک حوزه

-انواع رفتارهای مسیر شغلی آینده شد، هدف اصلی پژوهش حاضر آن است تا ضمن شناسایی
نگر در صنعت نفت الگوی رفتارهای مسیر شغلی آینده نگر و تعیین پسایندهای آن به طراحی

 مبادرت ورزد.

 نظری بانیم -2

  پژوهینگر در آیندهپردازی رفتارهای مسیر شغلی آیندهمفهوم .1 -2
 Proactive Careerمفهوم رفتارهای مسیر شغلی آینده نگر برگرفته شده از عبارت لاتین 

Behaviours یاست. واژهProactive نگرانه و آینده گیرانه، پیشنگرانه، به معنای اقدامات پیش
اشاره  سازد. این مفهومپژوهی مرتبط میکه این مفهوم را به آینده (1011است )فرهنگ لانگمن، 

هایی دارد که افراد در فراگیری مهارت بینی دقیق آینده به منظورکندوکاو و پیش پژوهی،آینده به
آیندهپژوهی به معنای  . در این میان،(Hirschi et al., 2014: 12)ها نیازمند هستندآینده به آن

: 1011 بینی دقیق آینده برای رسیدن به یک هدف خاص است )گوهری فر و همکاران،پیش
بینی بینی است. پیشنگر نیز پیشرفتار مسیر شغلی آینده (، در حالی که عنصر مسلط مفهوم01

های خود را توسعه دهند ها و قابلیتسازد تا متناسب با تغییرات آینده، مهارتافراد را قادر می
. (Taber & Blankemeyer, 2015: 23) کنندکه فعالانه برای توانمندسازی خود تلاش و یا این

پژوهی آن در بستر آینده نگررفتارهای مسیر شغلی آیندهطرح بحث مفهوم دیگر وجه اشتراکِ 
پژوهی بینی و آیندهبر اساس پیشگیرانه نگرانه و پیشاست که این مفهوم به عنوان اقدامی پیش

 .(Parker et al., 2006) شودتعریف می
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 نگررفتارهای مسیر شغلی آینده. 2-2

معتقدند که تغییرات محیطی هر روز امنیت شغلی  (Klein et al, 2013)ن و همکاران کلی
اند، بر این حد و مرز شدهاندازد و مسیرهای شغلی به طور چشمگیری بیکارکنان را به خطر می

کند که اگر افراد آن را نگر امنیت شغلی جدیدی ایجاد میاساس، رفتارهای مسیر شغلی آینده
 نگامی که کار خود را از دست دهند؛ جای دیگر قابلیت استخدام خواهند داشتحفظ کنند، ه

(Lee & Han, 2014: 1195).  نگر را ( رفتارهای مسیر شغلی آینده2336)پارکر و همکاران
که افراد به منظور تأثیرگذاری بر خود یا محیط کنند تعریف میگیرانه گرانه و پیشاقدامی پیشن

های تعمدی نگر را فعالیتتارهای مسیر شغلی آیندهنیز رف ،(King, 2004) گدهند. کینانجام می
. گام اصلی در (Rahim & Rohaida, 2016:10) داندافراد برای تحقق اهداف شغلی خود می

سازد تا متناسب با بینی کارکنان را قادر میبینی است. پیشنگر، پیشرفتار مسیر شغلی آینده
که فعالانه برای های خود را توسعه دهند و یا اینها و قابلیتتغییرات آینده، مهارت

  ..(Taber & Blankemeyer, 2015: 23)کنندتوانمندسازی خود تلاش 
ریزی صحیح در هدفمند و برنامه ینگر به توانایی فرد در توسعهرفتارهای مسیر شغلی آینده

افراد مسیر شغلی خود را به نحو شود تا هاست که این امر باعث میراستای بهبود شایستگی
 Akkermans)های شغلی پیش رو بهره گیرند تری مدیریت نمایند و همواره از فرصتمطلوب

& Tims, 2017: 174). برای هر  تواننگر فرآیندی است که میرفتارهای مسیر شغلی آینده
گذار ثیربرای تأ ریزی کردن و تلاش کردنبینی کردن، برنامهمجموعه عملکردها از طریق پیش

  . (Grant & Ashford, 2008: 11)بودن به کار گرفت
معتقدند که توانمندسازی و   (Briscoe et al., 2006)و بریسکو و همکاران (Hall, 2002) هال

نگر، خود تنظیمی و کارگیری رفتارهای مسیر شغلی آیندههب دلیلها به به روز کردن مهارت
های دهد و به راحتی قادر به انجام وظایف محوله در محیطفزایش میپذیری کارکنان را اانطباق

گفت که رفتارهای مسیر توان . در تعریفی دیگر می (Chan, 2017: 607)کاری پیچیده هستند
پوشاند و هایی شکاف بین فرد و محیط کاری را میها و ویژگینگر با ایجاد قابلیتشغلی آینده

دهد )اسپورک و همکاران، های شغلی افزایش میکسب فرصت توانایی وی را در شناسایی و
دهد که نگر چارچوبی ارائه می(. در حقیقت رویکرد رفتارهای مسیر شغلی آینده162: 2323

ریزی، مدیریتی، برنامهو نیازهای آتی بازار کار به خود فرد با تحلیل محیط پیرامون خود
 ،استخدام ینطباق با تغییرات شغلی در بازار آشفتهسازماندهی و یادگیری مداوم پرداخته و در ا

کنند که این نیز بیان می (Strauss et al., 2012)تر عمل نماید. استراوس و همکاران موفق
آورد های بازار کار فراهم میاندازی روشن برای رویارویی اثربخش با چالشرویکرد چشم

(Hirschi et al., 2014: 12)نگر یان کرد که رفتارهای مسیر شغلی آیندهتوان ب. همچنین می
دهد. در واقع رفتار و ادراک توانایی فرد را برای به دست آوردن شغل مورد نظر افزایش می
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های خود، تلاش مضاعف برای یادگیری و هر چیزی که کارکنان را در جهت بهینه کردن قابلیت
. استروگز و  (Rudolph et al., 2017: 25)دهدها را بر آورده سازد؛ سوق میمنفعت شغلی آن

کنند نگر بیان مینیز در تشریح رفتارهای مسیر شغلی آینده  (Sturges et al., 2000)همکاران
های بیشتر هم در حفظ شغل فعلی و هم در ها و قابلیتکه رویکرد مذکور افراد را با توانمندی

. از آنجایی که  (Otto et al., 2019: 34)رساندهای شغلی جدید یاری مییافتن موقعیت
شود یا به های کارکنان میها و شایستگینگر موجب بهبود مهارترفتارهای مسیر شغلی آینده

تواند خلاقیت و نوآوری کارکنان را ؛ مییابدپرورش می هاآنعبارتی دانش و تخصص روز در 
 . .(Luo et al., 2020: 86)نیز در پی داشته باشد

 نگر بر رفتارهای مسیر شغلی آینده عوامل مؤثر .2-3

ها و متغیرهای اثرگذار در تبیین و لفهای از مؤپژوهش، مجموعه یبا بررسی ادبیات و پیشینه
نگر نشان داده شده است. با مروری بر مطالعات مفهوم رفتارهای مسیر شغلی آینده تشریح

، نگریر شغلی آیندهن برای بروز رفتارهای مسذشته مشخص شد که هر کدام از محققاگ
های رفتار رانتواند پیشها و عواملی را مطرح نمودند. به عبارتی وجود این عوامل میشاخص

یک به  یدر جدول شماره ،گر بروز آن باشد. بنابرایننگر و همچنین تسهیلمسیر شغلی آینده
 برخی از این عوامل اشاره شده است. 

 نگرر شغلی آینده. عوامل مؤثر بر رفتارهای مسی1جدول 
 منبع تشریح عوامل ردیف

انگیزه و تمایل به یادگیری، موجب بروز رفتارهای  رفتارهای انگیزشی 1
 شود نگر میمسیر شغلی آینده

(Clements & Kamau., 2017; 7) 

ریزی مسیر برنامه 2
 شغلی

دانند که ریزی مسیر شغلی مناسب، افراد میبا برنامه
های خود را برای ا و تواناییهکدام یک از قابلیت

 پیشرفت در کار باید تقویت کنند

(Forrset & Dougherty., 2006: 425) 

ها تحریک و الهام بخشی کارکنان برای فراگیری مهارت رفتارهای رهبری 3
 هاو توانمندی

Chughtai., 2019: 217 

های بهبود قابلیت 4
 روانشناختی

های روانشناختی موجب تحریک فرد در بهبود قابلیت
 نگرانه استفراگیری رفتارهای مسیر شغلی آینده

(Forrset & Dougherty., 2006: 425) 

 انعطاف پذیری 5

 شخصی
ی چیزهای جدید، تلاش فرد را برای اشتیاق به تجربه

 می کند  ها بیشترافزایش مهارت
(Van der heijde., 2006: 456) 

گوناگون می تواند موجب بهبود  مشاغل در جابه جایی تحرک ظرفیت 6
 یادگیری رفتارهای مسیر شغلی آینده نگر

(DeGrip., 2004) 

شناخت و آگاهی به محیط پیرامون بروز رفتارهای  دانش و آگاهی 7
 مسیر شغلی آینده نگر را باعث می شود 

(Kluytmans & Marlies., 2004) 

 (Hall., 2002) مدیریت صحیح و مناسب مسیر شغلی خود خود مدیریتی 8
افرادی که خواهان تغییر موقعیت شغلی خود هستند،  پذیرش تغییر  9

 برای کسب آن قابلیت های خود را ارتقاء می بخشند 
(Otto et al., 2019: 35) 
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 های پیمانکاری شرکتو رفتارهای مسیر شغلی آینده نگر . 2-4

ای فعالیت دارند، دارای مشاغل موقتی بوده و با پایان هر هایی که در مشاغل پروژهشرکت
ها از اگر آن های جدیدی برای کار باشند.د فعالانه در جستجوی یافتن پروژهپروژه بای

در نگرانه که حاصل دانش تجمیع شده از مشاغل مورد تصدی رفتارهای مسیر شغلی آینده
های دیگر بین اتمام یک پروژه و یافتن شغل در پروژه یگذشته است، برخوردار نباشند، فاصله

ها برای آن که یابد. در چنین حالتی شرکتها افزایش میطولانی شده و مدت بیکاری آن
 ,.Chughtai)ای برای کار داشته باشند، باید عملکرد مناسبی از خود نشان دهند همواره پروژه

. عملکرد خوب یک شرکت در گرو منابع انسانی آن است و منابع انسانی خوب، به (218 :2019
 ،های به روز و کارآمد باشند. از این روها و توانمندیرادی گفته می شود که دارای مهارتاف

ها و باید خود را مهیا و آماده مهارت شرکت بهبود یابد، افراد برای آن که عملکرد یک
نگر به عنوان گفت که رفتارهای مسیر شغلی آیندهتوان ، میهای گوناگون نمایند. بنابراینقابلیت

در دنیای مشاغل جدید  پذیری آنود عملکرد شرکت و قابلیت استخدامران برای بهبیک پیش
و  مدیریت منابع انسانی وابسته به بستر است . اساساً (Yen lee, 2018: 9)روندبه شمار می

ها های موقتی و تعامل آنسازمان ،هاثیرات این تغییر و تحولات و گرایش به پروژهأتوان تنمی
 ,Berdin & Suderlound)نادیده گرفترا مدیریت منابع انسانی  های دائمی برسازمان با

ط کاری پویایی دارند و فشار کاری بر کارکنان دائما در محی های پیمانکاری،شرکت.  (2011
 های مورد نیازها و توانمندیمهارتحال نوسان است، الزامات با عدم اطمینان مواجه است و 

.  (Turner et al., 2008: 582)شودبسته به سرعت تغییرات با تحولات زیادی مواجه می افراد
 هایها و توانمندیمهارتمات خاص خود را دارند و الزا های پیمانکاریشرکتبر این اساس، 

 . (Zwikea, 2010)سازندرا محقق اصلی سازمان سنتی منابع انسانی، ممکن است نتواند اهداف 
سازد. در حقیقت نگر را مشخص میضرورت رفتارهای مسیر شغلی آینده این نکته بیش از پیش

های فردی و پشتیبانیبینهای مهارت یهتوسعمستلزم  های پیمانکاری،ی شرکترشد و توسعه
( معتقدند که 2311سودرلند ) . بردین و(Lindkvist, 2005: 1196) سازمانی و مدیریتی است

های به روز شغلی، نیازمند کارکنان با قابلیتهای پیمانکاری، به علت عدم تضمین امنیت شرکت
 . است های مختلفاستفاده از متخصصان متعدد در حوزهو جدید و 

 پژوهش یپیشینه .2-5
نگر سطح معتقدند که رفتارهای مسیر شغلی آینده (Spurk et al., 2020)اسپورک و همکاران 

ها حاکی از آن بود که رفتارهای های آندهد. همچنین یافتهپذیری کارکنان را افزایش میانطباق
 ,.Luo et alو همکاران ) . لئوشودنگر منجر به رضایت شغلی کارکنان میمسیر شغلی آینده

تواند خلاقیت و نگر میدر پژوهشی اذعان داشتند که رفتارهای مسیر شغلی آینده (2020
ای بیان داشتند مطالعه در (Otto et al., 2019). اتو و همکاران نوآوری کارکنان را افزایش دهد
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ا حد قابل توجهی از نگر فرسودگی شغلی کارکنان را تکه رویکرد رفتارهای مسیر شغلی آینده
در پژوهش خود نشان دادند که رفتارهای  ( Sylva et al., 2019)سیلوا و همکاران برد. بین می

های افراد با نیازهای ها و مهارتتواند منجر به هماهنگی بین توانمندینگر میمسیر شغلی آینده
م در افرادی که در شغل ها همچنین اذعان داشتند که این تناسب و هماهنگی هشغلی گردد. آن

ران دهد. بائو و همکاکنند؛ رخ میفعلی خود هستند و هم در افرادی که شغل جدیدی اتخاذ می
(Bao et al., 2019) خود بیان کردند که مدیران به کمک رویکرد رفتارهای مسیر  یدر مطالعه

ورد نیاز برای آن را های مهای محیطی و نیازهای شغلی آینده و مهارتنگر موقعیتشغلی آینده
بهینه از  یها، خود را برای استفادهدهند و با توانمندسازی و بهبود قابلیتمورد بررسی قرار می

نقش در تحقیقی  (Blokker et al., 2019) بلاکر و همکاران سازند.ها آماده میفرصت
ت شغلی در قابلیت ل موفقیهای مسیر شغلی و عوامنگرانه را در قالب شایستگیرفتارهای آینده

پذیری یت استخدامپذیری مورد بررسی قرار دادند. این پژوهشگران دریافتند که در قابلاستخدام
نقش بسیار  ،های مسیر شغلی و عوامل موفقیت شغلیای جوان، شایستگیمتخصصان حرفه

ای در پژوهشی نشان دادند که رفتاره (Smale et al, 2018)اسمال و همکاران مهمی دارد. 
کلمنت های مثبت و معناداری با موفقیت شغلی افراد دارند. یافته ینگر  رابطهمسیر شغلی آینده

نگر، نشان داد که افراد با رفتارهای مسیر شغلی آینده (Clements & Kamau., 2017)و کامائو 
د را برای های بازار کار آینده را رصد نموده و همواره مهارت و توان خومدام نیازها و خواسته

در   (Rasdi et al., 2011)بخشند. نتایج پژوهش راسدی و همکارانهم پوشانی با آن بهبود می
نگر شامل اقداماتی همچون مدیریت مالزی حاکی از آن بود که رفتارهای مسیر شغلی آینده

 ,Chan) که نهایتاٌ موفقیت شغلی کارکنان را در پی دارد. چن استسازی مسیر شغلی و شبکه

شود. تنظیمی کارکنان مینگر باعث خوداشت که رفتارهای مسیر شغلی آیندهنیز بیان د (2017
ارهای مسیر نیز در پژوهشی نشان دادند که رفت  (Rahim & Rohaida, 2016)رحیم و رویدا

تابر و بلانکمایر مثبت و معناداری دارد.  یشناختی کارکنان رابطهنگر با سلامت روانشغلی آینده
(Taber & Blankemeyer., 2015) ( و هیرچی و فروندHirschi & Freund, 2014) در یافته-
شرط اصلی در رفتارهای مسیر شغلی نگری افراد را پیشبینی و آیندهای خود قابلیت پیشه

در پژوهشی ارتباط بین رفتارهای  (Lee & Han, 2014). لی و هان کنندنگر عنوان میآینده
ها های آند تحلیل و بررسی قرار دادند که یافتهگر و امنیت شغلی را مورنمسیر شغلی آینده

کند. با تا حد زیادی تضمین می را نگر، امنیت شغلینشان داد رفتارهای مسیر شغلی آینده
 ها و متغیرهای مهم در تبیین و تشریحلفهای از مؤپژوهش، مجموعه یبررسی ادبیات و پیشینه
 .استنگر با ذکر منبع نشان داده شده غلی آیندهمفهوم رفتارهای مسیر ش
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 نگرها و متغیرهای رفتارهای مسیر شغلی آینده(، مؤلفه2جدول )
 منبع مؤلفه منبع مؤلفه

 (Luo et al., 2020) خلاقیت و تفکر خلاقانه (Hirschi & Freund, 2014) نگریبینی و آیندهپیش

 (Otto et al., 2019) پذیرش تغییر (Spurk et al., 2020) پذیریسطح انطباق

وری بهبود شایستگی و بهره
 منابع انسانی

(Akkermans, J. & Tims., 

2017) 
نگرانه و اقدامات پیش

 گیرانهپیش
(Parker et al., 2006) 

 (Rahim & Rohaida, 2016) سلامت روانشناختی
خودتنظیمی و 
 (Chan., 2017) خودمدیریتی

 (Klein et al., 2013) هوشمندی (Clements & Kamau., 2017) انگیزش کارکنان

های ها و مهارتتوانمندی
 ( Sylva et al., 2019) افراد

 های روانشناختیقابلیت

 
(Forrset & Dougherty., 

2006) 

 (Rasdi et al., 2011) مدیریت مسیر شغلی
پذیری قابلیت استخدام
 (Blokker et al., 2019) متخصصین

 دانش

 (Kluytmans & Marlies., 2004) 
های محیطی و موقعیت

 (Bao et al., 2019) نیازهای شغلی آینده

انداز روشن و هوش چشم
 (Rudolph et al, 2017) رفتار و ادراک (Strauss et al., 2012) استراتژیک

 نوآوری دانش بنیان (:Van der heijde., 2006) کار گروهی و تیمی
(Luo et al., 2020; 

Kluytmans & Marlies., 

2004)) 

 (Lee & Han, 2014) تضمین امنیت شغلی
توسعه و توانمندسازی 

 (Smale et al, 2018) منابع انسانی

یادگیری فعالانه و پیش 
 گیری مسیر شغلیجهت (Luo et al., 2020) نگرانه )دانش و تخصص(

(Guan et al., 2017) 

 
های ارتباطی و بین مهارت

 (:Van der heijde., 2006) پذیریانعطاف (Lindkvist., 2005) فردی

 مهارت درک و حل مسئله (Degrip., 2004) کارآمدی منابع انسانی
(Forrset & Dougherty., 

2006) 

 
شود که پژوهشی که تاکنون به پژوهش، مشخص می یبا توجه به بررسی ادبیات و پیشینه

ده نگر و طراحی مدلی برای آن در صنعت نفت شناسایی و تبیین رفتارهای مسیر شغلی آین
شود. در حقیقت با توجه به بستر انجام پژوهش و بررسی مفهوم باشد، یافت نمیپرداخته 

 توان عنوان نمودمیهای نفتی، در صنعت نفت و شرکتنگر رفتارهای مسیر شغلی آینده
نفت مبادرت نموده  نگر در صنعتندهپژوهشی که به طراحی مدل رفتارهای مسیر شغلی آی

  باشد، تا زمان انجام تحقیق وجود نداشته است.

 شناسی پژوهشروش -3

صورت کیفی و کمی و در پارادایم استقرایی های آمیخته و به پژوهش یپژوهش حاضر بر پایه
که از نظر هدف، کاربردی و از حیث ماهیت و روش، توصیفی پیمایشی است. از  و قیاسی است؛

شناسی پژوهش به های آمیخته قرار دارد؛ باید روشپژوهش یههش حاضر در زمرآنجا که پژو
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های پیمانکاری نفتی آماری پژوهش شرکت یتفکیک در بخش کیفی و کمی ارائه گردد. جامعه
خبرگان متشکل از مدیران ارشد، میانی و  ،ی آماری پژوهش. بدین ترتیب، جامعهباشدمی

گیری باشند که با استفاده از روش نمونهنفتی در ایران میهای پیمانکاری عملیاتی شرکت
ها در دفمند کسانی که اطلاعات و درک آنگیری هلازم به ذکر است که در روش نمونههدفمند )

شوند. به این ترتیب یق است به عنوان نمونه انتخاب میمورد بررسی بسیار زیاد و عم یزمینه
مورد بررسی بر مبنای میزان دانش،  یه به پدیدهدر پژوهش حاضر اعضای نمونه با توج

. بدین شکل شدند عنوان اعضای نمونه انتخابنفر به 03 اند( تعدادتخصص و تجربه انتخاب شده
آوری گردید. جمع ها و اطلاعات موردنیازداده ،اساس اصل کفایت نظری تا سرحد اشباع که بر
ساختاریافته است که در آن با صاحبه نیمهی پژوهش مگردآوری اطلاعات در بخش کیف ابزار

های جدید نظرات شود آزادانه برای کسب ایدهگویان درخواست میالاتی مشابه از پاسخؤارائه س
گردآوری اطلاعات در بخش کیفی به ترتیب با  ند. همچنین روایی و پایایی ابزارخود را بیان کن

تأیید شد. همچنین ابزار  2ای ـ کوهنو آزمون کاپ 1نسبی روایی محتوا استفاده از ضریب
گردآوری اطلاعات در بخش کمی پرسشنامه است که روایی و پایایی آن به ترتیب با استفاده از 

آمده از دستهای بهروایی محتوا و آزمون مجدد تأیید شد. در بخش کیفی پژوهش، داده
های رفتارهای شاخص و روش کدگذاری تحلیل واطلس.تی  افزارمصاحبه با استفاده از نرم

کدگذاری  یاساس شیوه ها برنگر شناسایی شدند. لازم به ذکر است که دادهمسیر شغلی آینده
ها تحلیل شد. همچنین در بخش کمی ها و مؤلفهباز، محوری و انتخابی و درنهایت ایجاد مقوله

 تدوین و ارائهمدل نهایی پژوهش 0سازی ساختاری تفسیریپژوهش، با استفاده از رویکرد مدل
استفاده  1افزار مطلبشده است. علاوه براین، برای سازگار کردن ماتریس دستیابی اولیه از نرم

آمده است. در دستسازی ساختاری تفسیری  بهمدل شده و مدل نهایی با استفاده از رویکرد
است که با های آماری مورد استفاده در پژوهش، لازم به ذکر خصوص چرایی استفاده از روش

عنوان  های مهم و اثرگذار بهها و مولفهتوجه به هدف اول تحقیق که شناسایی شاخص
شد. در این نگر در صنعت نفت بود، باید از مصاحبه استفاده میرفتارهای مسیر شغلی آینده

حقیق، های به دست آمده از ادبیات تها و شاخصلفهبا استفاده از مصاحبه و با کمک مؤپژوهش 
به دست اطلس.تی   های مورد نظر با استفاده از روش کدگذاری و نرم افزارها و شاخصلفهمؤ

 آمدند. پس از آن که هدف اول محقق شد، نوبت آن بود که به هدف اصلی پژوهش که طراحی
و ها نگر است، پرداخته شود. از این رو، با استفاده از شاخصالگوی رفتارهای مسیر شغلی آینده

سازی ساختاری شناسایی شده به عنوان ورودی الگو و با استفاده از روش مدل هایلفهمؤ

                                                 
1.Content Validity Ratio 

2.Cohen's kappa coefficient 

3.ISM 

4.Matlab 
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نگر در صنعت نفت الگوی رفتارهای مسیر شغلی آینده تفسیری، هدف اصلی پژوهش که طراحی
 بود، تحقق یافت.

 الات پژوهشؤس .3-1

 ها است به شرح زیر است.گویی به آنسوالات اصلی که پژوهش حاضر در پی پاسخ
نگر در صنعت عنوان رفتارهای مسیر شغلی آینده های مهم و اثرگذار بهلفهها و مؤخصشا -

 نفت کدامند؟

 نگر در صنعت نفت به چه صورت است؟الگوی رفتارهای مسیر شغلی آینده -

 های پژوهشیافته -4

 پژوهش یهای جمعیت شناختی و معرفی نمونهیافته  .4-1

اند و مدیران و کارشناسان وهش مورد مطالعه قرار گرفتههای نفتی که در پژدر این بخش شرکت
 .شودمینشان داده  (0) اند، در جدولها به عنوان خبرگان در پژوهش حاضر همکاری داشتهآن

 های نفتی مورد مطالعه. شرکت0جدول
 نام شرکت ردیف نام شرکت ردیف

 و گاز مسجد سلیمانبرداری نفت شرکت بهره 2 ستاد شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب 1
 برداری نفت و گاز مارونشرکت بهره 6 برداری نفت و گاز کارونشرکت بهره 2
 پتروشیمی امیرکبیر 1 برداری نفت و گاز گچسارانشرکت بهره 0
 پتروشیمی مارون 1 برداری نفت و گاز آغاجاریشرکت بهره 1

 
لازم به  یسه با صنایع دیگردر مقا های نفتینفت و شرکت چرایی انتخاب صنعتدر خصوص 

های نفتی در اقتصاد ایران دارند و با توجه به اهمیت ذکر است که با توجه به اهمیتی که شرکت
های به روز ها و قابلیتها، توانمندیهای انسانی متخصص که باید از مهارتروزافزون سرمایه

نگر در صنعت مسیر شغلی آینده برای رفتارهاین بر آن شدند که الگویی برخوردار باشند، محققا
نفت طراحی نمایند، تا مشخص شود که مهندسان، متخصصان و کارکنانی که در این صنعت مهم 

  گیرند.بی را فرا یهاها و قابلیتفعالیت دارند، باید در آینده چه مهارت

رد دهندگان مخدهد که تمامی پاسشناختی نشان میهای جمعیتاز طرف دیگر، بررسی یافته
از حجم  درصد 10سال و معادل  03نفر کمتر از  1انتخابی  یهستند. همچنین در بین نمونه

سال سن دارند که  13 -01نفر بین  16دهند. از طرفی دیگر انتخابی را تشکیل می ینمونه
نفر  13سال  11بالاتر از  یانتخابی هستند. اعضای نمونه یحجم نمونه درصد از 21معادل 

نفر دارای  1اند. در این میان حجم نمونه را به خود اختصاص داده درصد از 00 هستند که
 نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر هستند. 20مدرک کارشناسی، 
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 های بخش کیفییافته. 4-2

های ها و مؤلفهای از شاخصدر این بخش از پژوهش با استفاده از نظر خبرگان مجموعه
ها و استخراج شاخص ینگر شناسایی شد. بدین شکل که شیوهی آیندهرفتارهای مسیر شغل

 افزارها و با کمک نرمنگر با بررسی متون مصاحبههای رفتارهای مسیر شغلی آیندهمؤلفه
در جدول  مورد بررسی یهای پدیدهها و مؤلفهو همچنین روش کدگذاری شاخصاطلس.تی 

 .شده است نشان داده( 1ی )شماره
 نگرهای رفتارهای مسیر شغلی آیندهها و مؤلفه. شاخص1جدول

 شاخص ردیف شاخص ردیف
 خودتنظیمی و خودمدیریتی 12 تفکر خلاقانه و نوآورانه 1
 محورمدیریت استعداد آینده 10 مهارت هوش استراتژیک 2
 های ارتباطی و بین فردیمهارت 11 بنیاننوآوری دانش 0
 پذیری منابع انسانیانعطاف 12 مهارت کار گروهی و تیمی 1
 پذیریبهبود قابلیت استخدام 16 مهارت پذیرش تغییر  2
 هوش فرهنگی و هیجانی 11 وری منابع انسانیبهبود بهره 6
 توانمندسازی منابع انسانی 11 ی تغییراتتضمین امنیت شغلی در گستره 1
 هانیپرورش منابع انسانی در کلاس ج 11 ی منابع انسانیتوسعه 1
 مهارت درک و حل مسئله 23 محورهای تکنولوژیکی آیندهمهارت 1

 کارآمدی منابع انسانی 21 نگرانهیادگیری فعالانه و پیش 13
 تفکر تحلیلی و انتقادی 22 گیری مسیر شغلی متنوع مهارت جهت 11

 های کمی پژوهشیافته .4-3

  1هابه دست آوردن ماتریس روابط درونی متغیر .4-3-1

ها را در ماتریس ساختاری روابط درونی متغیرها در این مرحله بعد از شناسایی متغیرها باید آن
ها به ها است که در سطر و ستون آن شاخصوارد نمود. این ماتریس یک ماتریس به ابعاد متغیر

ی نمادهایی در یک مقایسه زوج یوسیلهها بهشاخص گردند و سپس روابط میانترتیب ذکر می
در حقیقت برای تشکیل دادن ماتریس روابط  .Ravi & Shanker, 2005: 72) شودمشخص می

شود تا بر کننده در فرایند ساختاری ـ تفسیری تقاضا میها از خبرگان شرکتدرونی شاخص
( iیعنی عامل سطر ) :Vبر این اساس  اساس اصول و قواعد زیر ماتریس را تکمیل نمایند.

( iتواند بر عامل سطر )( میj: یعنی عامل ستون )A( تأثیرگذار باشد. jستون )تواند بر عامل می
: یعنی بین  O گذارند.( بر همدیگر تأثیر میj) ( و ستونi: یعنی هر دو سطر ) X تأثیرگذار باشد.
 .( هیچ ارتباطی وجود نداردi,jسطر و ستون )

 
 
 
 

                                                 
1. Structural self-interaction matrix (SSIM) 
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 ها. ماتریس ساختاری روابط درونی شاخص2جدول
 V A V O V X V V V O V O O V V X O V V V O  مهارت هوش استراتژیک 22 21 23 11 11 11 16 12 11 10 12 11 13 1 1 1 6 2 1 0 2 1 شاخص ها
 A X O A O O O O V V V O A V A O O V V X   تفکر خلاقانه و نوآورانه

 V O V X V V O O V O O O O A V V O O O    مهارت درک و حل مسئله
 O A A V O V V X O V V O O O O V V A     فرهنگی و هیجانی هوش

تضمین امنیت شغلی در گستره 
 تغییرات

     O O O O O A O A X O A O O O O O O 

 O O A V V X V O V A V V O O V X       مهارت پذیرش تغییر
 O X V O V O V O O X V O O O O        های ارتباطی و بین فردیمهارت

 A O O A A O A O A O O X X A         توانمندسازی منابع انسانی
 V O V V O V O X A O V V O          محورهای تکنولوژیکی آیندهمهارت

 X O X V V O A O O O O A           بنیاننوآوری دانش
 A V O O V O V V V O O            یادگیری فعالانه و پیش نگرانه

گیری مسیر شغلی مهارت جهت
 متنوع

            V O V O A O O V V A 

 V O V O X O V V O              خودتنظیمی و خودمدیریتی
 O X O A O O O A               پذیریبهبود قابلیت استخدام

 O A O O X V A                وری منابع انسانیبهبود بهره
پرورش منابع انسانی در کلاس 

 یجهان
                O O X O O A 

 V O O O V                  مهارت کار گروهی و تیمی
 V A V O                   محورمدیریت استعداد آینده

 O O O                    پذیری منابع انسانیانعطاف
 V A                     کارآمدی منابع انسانی

 A                      ی منابع انسانیتوسعه
                       تفکر تحلیلی و انتقادی

 1به دست آوردن ماتریس دستیابی. 4-3-2

روابط درونی در این گام ماتریس دستیابی با جایگزین ساختن نمادهای موجود در ماتریس 
 کند:بر حسب اصول و قواعد زیر عمل می ها به اعداد صفر و یکشاخص

 یو ارزش خانه 1 باشد؛ در آن صورت ارزش آن خانه معادل V( معادل i,jنه )اگر نماد خا �
 ی آن صفر است.قرینه

 یباشد؛ در آن صورت ارزش آن خانه معادل صفر و ارزش خانه A( معادل i,jاگر نماد خانه ) �
 است. 1ی آن قرینه

آن  یی قرینهنهباشد؛ در آن صورت ارزش آن خانه و ارزش خا X( معادل i,jاگر نماد خانه ) �
 باشد.می 1

آن  یی قرینهباشد؛ در آن صورت ارزش آن خانه و ارزش خانه O( معادل i,jاگر نماد خانه ) �
 باشد.صفر می

 
 
 

                                                 
1.Reachability matrix 
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 . ماتریس دستیابی اولیه6جدول 

 

 سازگارکردن ماتریس دستیابی .4-3-3

نیز مورد بررسی و باید سازگاری درونی آن  ،بعد از به دست آوردن ماتریس دستیابی اولیه
هم منجر به  Bشود و معیار  Bمنجر به معیار  Aبرقرار گردد؛ این بدان معناست که اگر معیار 

شود؛ و در صورتی که در ماتریس  Cباید منجر به معیار  Aشود، درنتیجه معیار  Cمعیار 
تاده جایگزین افدستیابی این حالت برقرار نباشد باید ماتریس اصلاح گردد و روابطی که از قلم 

اند، بیانگر آن است که در ماتریس شوند. از این رو، اعدادی که با علامت * نمایش داده شده
اند. بنابراین، برای سازگار دستیابی اولیه، ابتدا صفر بوده و پس از سازگاری عدد یک گرفته

به دست آوری مجدد نظرات خبرگان و تکرار این فرآیند تا توان به جمعکردن ماتریس می
به این صورت که ماتریس دستیابی  پرداخت آوردن سازگاری؛ و یا از طریق قوانین ریاضی

باشد. لازم به ذکر است که عملیات به توان می K≥ 1رسانند و می (K+1)اولیه را به توان 
) ,.Huang et al گیرد( صورت می1=1+1و  1=1*1) 1رساندن ماتریس طبق قاعده بولن

افزار مطلب در این خصوص استفاده نمود. در پژوهش حاضر جهت از نرم توانمیو یا ؛ (2005
ی جدول شمارهافزار مطلب استفاده شده که نتایج در سازگار کردن ماتریس دستیابی اولیه از نرم

 مشاهده است. قابل( 1)

 
 
 
 

                                                 
1. Boolean 
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 . ماتریس سازگار شده1جدول 
مهارت هوش  22 21 23 11 11 11 16 12 11 10 12 11 13 1 1 1 6 2 1 0 2 1 متغیرها

 استراتژیک
1 1 

*
1 

1 3 1 1 1 1 1 
*
1 

1 
*
1 

*
1 

1 1 1 
*
1 

1 1 1 
*
1 

تفکر خلاقانه و 
 نوآورانه

3 1 3 1 
*
1 

*
1 

3 
*
1 

3 
*
1 

1 1 1 
*
1 

1 1 3 
*
1 

*
1 

1 1 1 

مهارت درک و حل 
 مسئله

1 1 1 1 3 1 1 1 1 
*
1 

*
1 

1 
*
1 

*
1 

*
1 

*
1 

1 1 1 
*
1 

*
1 

*
1 

هوش فرهنگی و 
 انیهیج

3 1 3 1 
*
1 

*
1 

3 1 3 1 1 1 1 1 1 
*
1 

3 
*
1 

*
1 

1 1 
*
1 

تضمین امنیت شغلی 
ی در گستره
 تغییرات

3 3 3 3 1 3 3 
*
1 

3 3 3 3 3 1 
*
1 

*
1 

3 3 3 
*
1 

3 3 

مهارت پذیرش 
 تغییر

3 1 3 1 
*
1 

1 3 
*
1 

*
1 

1 1 1 1 
*
1 

1 1 3 1 
*
1 

*
1 

1 1 

های ارتباطی مهارت
 و بین فردی

1 
*
1 

1 1 
*
1 

*
1 

1 
*
1 

1 1 
*
1 

1 
*
1 

1 
*
1 

*
1 

1 1 
*
1 

*
1 

*
1 

3 

توانمندسازی منابع 
 انسانی

3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
*
1 

3 3 3 3 1 1 3 

های مهارت
تکنولوژیکی 

 محورآینده

*
1 

*
1 

*
1 

*
1 

3 1 1 1 1 1 
*
1 

1 1 
*
1 

1 
*
1 

1 
*
1 

3 1 1 
*
1 

 1 1 1 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 بنیاننوآوری دانش
*
1 

3 
*
1 

*
1 

*
1 

*
1 

3 

یادگیری فعالانه و 
 نگرانهپیش

3 3 3 
*
1 

1 
*
1 

3 
*
1 

*
1 

1 1 
*
1 

1 
*
1 

1 1 3 1 1 1 
*
1 

3 

گیری مهارت جهت
 مسیر شغلی متنوع

3 
*
1 

3 1 
*
1 

1 3 1 3 
*
1 

1 1 1 
*
1 

1 
*
1 

3 
*
1 

*
1 

1 1 
*
1 

خودتنظیمی و 
 خودمدیریتی

3 3 3 3 
*
1 

3 3 1 
*
1 

1 1 3 1 1 
*
1 

1 3 1 
*
1 

1 1 3 

 بهبود قابلیت
 پذیریاستخدام

3 3 3 3 1 3 3 
*
1 

3 3 3 3 3 1 
*
1 

1 3 3 3 
*
1 

*
1 

3 

وری بهبود بهره
 منابع انسانی

3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 1 1 3 

پرورش منابع 
انسانی در کلاس 

 جهانی
3 3 3 3 1 3 3 3 

*
1 

*
1 

3 
*
1 

*
1 

1 
*
1 

1 
*
1 

3 1 
*
1 

*
1 

3 

مهارت کار گروهی 
 و تیمی

1 1 1 
*
1 

3 1 1 1 1 1 3 1 3 3 1 3 1 1 3 3 3 1 

مدیریت استعداد 
 محورآینده

3 3 3 3 
*
1 

*
1 

*
1 

*
1 

1 
*
1 

3 
*
1 

1 1 3 3 3 1 1 1 1 3 

پذیری منابع انعطاف
 انسانی

3 3 3 3 
*
1 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 3 3 3 

کارآمدی منابع 
 انسانی

3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 1 1 3 3 3 1 1 3 

 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 منابع انسانی توسعه
*
1 

3 3 3 3 
*
1 

1 3 

تفکر تحلیلی و 
 انتقادی

3 1 3 1 
*
1 

1 3 1 3 1 3 1 
*
1 

1 1 1 3 3 
*
1 

1 1 1 

 بندی متغیرهاتعیین سطح و اولویت -4-3-4

 نیاز( و)پیشهای ورودی بندی متغیرها، باید مجموعهدر این مرحله برای تعیین سطح و اولویت
شود خروجی شامل متغیرهایی می یخروجی )دستیابی( برای هر معیار مشخص شود. مجموعه

ورودی شامل  یها دست یافت و از طرفی مجموعهتوان از طریق متغیر مذکور به آنکه می
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توان به این متغیر دست یافت. در این مرحله بعد از شود که از طریق آن میمتغیرهایی می
مشترک برای هر متغیر نیز تعیین  یورودی و خروجی؛ باید مجموعه یمشخص کردن مجموعه
ی هخروجی و مشترک کاملاً مشاب یها، متغیرهایی که مجموعهبندی آنشود. سپس برای سطح

شوند و سپس مراتب مدل ساختاری ـ تفسیری قرار داده میدارند، در بالاترین سطح از سلسله
بندی شده از جدول حذف و یستم، باید متغیر سطحبرای مشخص نمودن اجزای سطح بعدی س

بندی این عمل را تا تعیین سطح. مانده جدول بعدی را تشکیل دهیممتغیرهای باقی یبا بقیه
متغیرها انجام پذیرد. جدول زیر  یبندی همهدهیم تا اولویت و سطحمتغیرها ادامه می یهمه

 دهد.بندی متغیرها را نشان میسطح

 ین سطوح و اولویت بندی متغیرها. تعی1جدول
 سطح مجموعه مشترک مجموعه خروجی مجموعه ورودی متغیرها

مهارت هوش 
 استراتژیک

1،0،1،1،11 
1،2،0،1،6،1،1،1،13،11،12،10 

،11،12،16،11،11،11،23،21،22 
 پنجم 1،0،1،1،11

تفکر خلاقانه 
 و نوآورانه

1،2،0،1،6،1،1،12،11،22 
2،1،2،6،1،1،13،11،12،10 

،11،12،16،11،11،23،21،22 
 چهارم 2،1،6،1،12،22

مهارت درک 
 و حل مسئله

1،0،1،11 
2،0،1،2،6،1،1،1،13،11،12،10 

،11،12،16،11،11،11،23،21،22 
 پنجم 0،1،11

هوش فرهنگی 
 و هیجانی

1،2،0،1،6،1،1،11،12،11،22 
2،1،2،6،1،13،11،12،10، 

11،12،16،11،11،23،21،22 
 ارمچه 2،1،6،11،12،22

تضمین امنیت 
شغلی در 

ی گستره
 تغییرات

2،0،1،2،6،1،11،1 
2،10،11،16،11،22 

 دوم 2،11،16 2،1،11،12،16،23

مهارت 
 پذیرش تغییر

1،2،0،1،6،1،1،11، 
12،16،11،11،22 

2،1،2،6،1،1،13،11،12،10 
،11،12،16،11،11،23،21،22 

 چهارم 2،1،6،1،11،12،16،11،22

های مهارت
ارتباطی و 

 فردینبی
1،0،1،1،11،22 

1،2،0،1،2،6،1،1،1،13،11،12،10، 
11،12،16،11،11،11،23،21 

 پنجم 1،0،1،1،11

توانمندسازی 
 منابع انسانی

1،2،0،1،26،1،1،1،13،11،12،10 
،11،12،11،11،11،23،21،22 

 اول 1،12،23،21 1،12،23،21

های مهارت
تکنولوژیکی 

 محورآینده
1،0،6،1،1،11،10،16،11،11 

1،2،0،1،6،1،1،1،13،11،12،10، 
11،12،16،11،11،11،23،21،22 

 پنجم 1،0،6،1،1،11،10،16،11،11

نوآوری 
 بنیاندانش

1،2،0،1،6،1،1،13،11، 
12،10،16،11،11،22 

 سوم 13،11،10،16،11 1،13،11،10،11،12،16،11،11،23،21

یادگیری 
فعالانه و 

 نگرانهپیش

1،2،1،6،1،1،13، 
11،12،10،11،11،22 

1،2،6،1،1،13،11،12،10، 
11،12،16،11،11،23،21 

 سوم 1،6،1،13،11،12،10

-مهارت جهت
گیری مسیر 
 شغلی متنوع

1،2،0،1،6،1،1،13 
11،12،16،11،11،22 

2،1،2،6،1،13،11،12،10،11،12، 
16،11،11،23،21،22 

 چهارم 2،1،6،13،11،12،16،11،22

خودتنظیمی و 
 خودمدیریتی

1،2،0،1،6،1،1،13 
11،12،10،16،11،11،22 

2،1،1،13،11،10،11،12،16 
11،11،23،21 

 سوم 1،13،11،10،11

بهبود قابلیت 
 پذیریاستخدام

1،2،0،1،2،6،1،1،13،11،12 
10،11،12،16،11،11،11،22، 

 دوم 2،11،16،11 2،1،11،12،16،11،23،21

 اول 1،12،23،21 1،12،23،21 ،1،2،0،1،2،6،1،1،1،13،11،12وری بهبود بهره
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 10،11،12،16،11،11،23،21،22 منابع انسانی

پرورش منابع 
انسانی در 

 کلاس جهانی

1،2،0،1،2،6،1،1،1،13،11،12، 
10،11،16،11،11،11،23،22 

6،1،1،13،12،10،11،12، 
16،11،11،23،21 

6،1،1،13،12،10،11، 
16،11،11،23،21 

 دوم

مهارت کار 
گروهی و 

 تیمی
1،0،1،1،16،11،11 

1،2،0،1،6،1،1،1،13،11،12،10 
،11،12،16،11،11،11،23،21،22 

 پنجم 1،0،1،1،16،11،11

مدیریت 
استعداد 

 محورآینده
1،2،0،1،6،1،1،13،11،12،10،11،11 

2،6،1،1،1،13،12،10،11،12 
16،11،11،11،23،21 

 سوم 6،1،1،13،12،10،11،11

پذیری انعطاف
 منابع انسانی

1،2،0،1،2،6،1،1،13،11،12 
10،11،16،11،11،11،22 

 دوم 2،1،11،16،11 2،1،11،12،16،11

کارآمدی 
 منابع انسانی

1،2،0،1،2،6،1،1،1،13،11،12، 
10،11،12،16،11،11،23،21،22 

 اول 1،12،16،23،21 1،12،16،23،21

ی منابع توسعه
 انسانی

1،2،0،1،6،1،1،1،13،11،12،10، 
11،12،16،11،11،23،21،22 

 اول 1،12،23،21 1،12،23،21

کر تحلیلی تف
 و انتقادی

1،2،0،1،6،1،12،11،22 
2،1،2،6،1،1،13،11،12،10، 

11،12،16،11،23،21،22 
 چهارم 2،1،6،12،22

 ترسیم مدل. 4-3-5

توان مدل آن را ترسیم کرد. به همین پس از تعیین روابط و مشخص شدن سطح متغیرها می
شوند. در این پژوهش منظور متغیرهای پژوهش برحسب سطح از بالا به پایین مرتب می

بندی شدند. در نگر در پنج سطح دستههای رفتارهای مسیر شغلی آیندهها و مؤلفهشاخص
منابع انسانی، توانمندسازی منابع انسانی، کارآمدی منابع  یبالاترین سطح )سطح اول( توسعه

ع انسانی، پرورش پذیری منابهمچنین انعطاف وری منابع انسانی قرار دارد.انسانی و بهبود بهره
پذیری و تضمین امنیت شغلی در های استخداممنابع انسانی در کلاس جهانی، بهبود قابلیت

دهند. سطح سوم مدل شامل یادگیری فعالانه و سطح دوم مدل را تشکیل می ،تغییرات یگستره
-محور میو مدیریت استعداد آینده مدیریتیبنیان، خودتنظیمی و خودنگرانه، نوآوری دانشپیش

و  پذیرش تغییر، مهارت تفکر تحلیلی مهارت یباشد. از طرفی سطح چهارم در برگیرنده
گیری مسیر شغلی هیجانی و مهارت جهتانتقادی، تفکر خلاقانه و نوآورانه، هوش فرهنگی و 

مهارت  باشد و در نهایت مهارت هوش استراتژیک، مهارت درک و حل مسأله،متنوع می
، سطح پنجم فردی و مهارت کارگروهی و تیمیمحور، مهارت ارتباطی و بینتکنولوژیکی آینده

مدل نهایی پژوهش را نشان  (1ی )دهند. شکل شمارهترین سطح( مدل را تشکیل می)پایین
 دهد.می
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل

 MICMACوتحلیلتجزیه .4-3-6

متغیرها برحسب قدرت نفوذ ) هدایت( و قدرت وابستگی در چهار در این مرحله لازم است که 
شوند که قدرت نفوذ و وابستگی متغیرهای خودمختار نامیده می ،اول یدسته قرار گیرند. دسته

نمایند. متغیرهای ضعیفی دارند و یا به عبارتی ارتباطات اندک و ضعیفی با سیستم برقرار می
دهند که از قدرت نفوذ اندک و از قدرت وابستگی بالایی وابسته دومین دسته را تشکیل می

 باشند که قدرت نفوذ و وابستگی بالاییمیمتغیرهای متصل  ،سوم یبرخوردار هستند. دسته
شود کل سیستم باعث می هاایستا هستند؛ یعنی هرگونه تغییر در آنگونه متغیرها غیردارند، این

باشد که از قدرت های مستقل میچهارم شامل متغیر یتحت تأثیر قرار گیرد؛ و در نهایت دسته
نفوذ بالا و وابستگی پایینی برخوردار هستند. جدول زیر میزان قدرت نفوذ و وابستگی متغیرها 

 دهد.را نشان می
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 . میزان قدرت نفوذ و وابستگی متغیرها1جدول

 

 گیرینتیجه -5

تواند توانایی افراد را برای به دست آوردن شغل نگر میبدیهی است رفتارهای مسیر شغلی آینده
ها را در جهت بهینه کردن نگر رفتار آن. در واقع مسیر شغلی آیندهدهدمورد نظر افزایش 

ها را بر آورده ها، تلاش مضاعف برای یادگیری و همچنین هر چیزی که منفعت شغلی آنلیتقاب
نگر با دهد. پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی رفتارهای مسیر شغلی آیندهسازد؛ سوق می

های پیمانکاری نفتی انجام شرکتسازی ساختاری ـ تفسیری در استفاده از رویکرد مدل
نتایج در دو بخش کیفی و کمی ها، هدف پژوهش و تجزیه و تحلیل داده پذیرفت. با توجه به

دست آمده از مصاحبه براساس هگردد. به این صورت که در بخش کیفی دادهای بتشریح می
کدگذاری باز، محوری و انتخابی تحلیل شد. از طرفی در بخش کمی کدهای انتخابی بخش 

سازی ساختاری ـ با استفاده از رویکرد مدلنگر کیفی، مدل رفتارهای مسیر شغلی آینده

ت
دای

ت ه
در

ق
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های رفتارهای ها و شاخصشد. لازم به ذکر است که کدهای انتخابی که مؤلفه تدوین تفسیری
 گیرند. عامل قرار می 22باشند؛ در قالب پنج سطح با نگر میمسیر شغلی آینده

های درک مسأله، مهارتها حکایت از آن دارد که مهارت هوش استراتژیک، مهارت حل و یافته
های کار گروهی و تیمی فردی و مهارتهای ارتباطی و بینمحور، مهارتتکنولوژیکی آینده

سطح پایه )سطح  و دهندنگر را تشکیل میهای اصلی رفتارهای مسیر شغلی آیندهشاخص
ری های پیمانکاشود که مدیران شرکتنگر محسوب میپنجم( مدل رفتارهای مسیر شغلی آینده

توانند موفقیت چشمگیری در آینده شغلی خود رقم بزنند. ها مینفتی با تمرکز بر این مهارت
های مهارت پذیرش تغییر، مهارت تفکر تحلیلی و انتقادی، تفکر خلاقانه و همچنین شاخص

سطح چهارم مدل  ،گیری مسیر شغلی متنوعنوآورانه، هوش فرهنگی و هیجانی و مهارت جهت
یادگیری فعالانه و  یها مبین آن است که سطح سوم دربرگیرندهند. از طرفی یافتهدهمی را شکل

باشد. محور میمدیریتی و استعداد آیندهبنیان، خودتنظیمی و خودنگرانه، نوآوری دانشپیش
پذیری منابع انسانی، پرورش منابع انسانی در کلاس جهانی، تضمین امنیت این، انعطاف بر علاوه

پذیری در سطح دوم و در نهایت عوامل تغییرات و بهبود قابلیت استخدام یگسترهشغلی در 
منابع  یوری منابع انسانی، کارآمدی منابع انسانی، توانمندسازی منابع انسانی و توسعهبهبود بهره

گیرند. ( مدل قرار میهستند نگرانسانی در سطح اول )که پیامدهای رفتارهای مسیر شغلی آینده
شود سطوح دوم، سوم و چهارم جزء سطوح ی یک مشاهده میگونه که در شکل شمارههمان

گیرند. این بدان معناست که به ل تأثیرگذار و تأثیرپذیر قرار میعوامی همیانی مدل و در زمر
گیری سطح دوم اثرگذار است. عنوان مثال سطح سوم با اثرپذیری از سطح چهارم در شکل

داشت که سطح پنجم تأثیرگذارترین و سطح اول تأثیرپذیرترین سطوح توان اذعان همچنین می
و کمترین تأثیر بر دیگر دهند. به عبارتی دیگر به ترتیب دارای بیشترین مدل را تشکیل می

 باشند. عوامل می
 ال اول که مربوط بهسؤشود که بخش کیفی پژوهش به با توجه به نتایج پژوهش مشخص می

نگر است، پاسخ گفته و در بخش سیر شغلی آیندههای رفتارهای مشاخصها و لفهشناسایی مؤ
نگر الگوی رفتارهای مسیر شغلی آینده ال دوم پژوهش که در ارتباط با طراحیسؤکمی نیز، 

طرح شده است پاسخ داده شده است. در خصوص وجوه اشتراک و افتراق پژوهش حاضر با 
پژوهش اوتو و همکاران ود که پژوهش حاضر با های صورت گرفته باید عنوان نمدیگر پژوهش

(Otto et al., 2019)  مطابقت و همخوانی دارد. وی در پژوهش خود اذعان داشت افرادی که
بخشند. های خود را ارتقاء میخواهان تغییر موقعیت شغلی خود هستند، برای کسب آن قابلیت

های مهم در بروز مله مهارتکه در پژوهش حاضر نیز مهارت پذیرش تغییر از ج کما این
های هیرچی و همکاران پژوهشهمچنین با نگر شناسایی گردید. رفتارهای مسیر شغلی آینده

(Hirschi & Freund., 2014)  و هال(Hall., 2002) ها، همسو است. در این پژوهش
ه شدنگر عنوان جزء عوامل مؤثر در رفتارهای مسیر شغلی آینده خودمدیریتی و خودتنظمی
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عنوان یکی از که در پژوهش حاضر نیز خودمدیریتی و خودتنظمی بهبا توجه به اینلذا . است
توان می است، شدهنگر شناساییهای کلیدی در رفتارهای مسیر شغلی آیندهترین مهارتمهم

های اسپورک و یافتههمچنین با عنوان نمود که این دو پژوهش دارای همخوانی هستند. 
نیز همخوانی دارد. این  (Van der., 2006) و وان در  (Spurk et al., 2020) همکاران

پذیری کارکنان را افزایش نگر انعطافبیان داشتند که رفتارهای مسیر شغلی آینده پژوهشگران
دهد که در پژوهش حاضر نیز به آن اشاره شده است. در ارتباط با سهم ارزش افزایی و وجه می

انجام شده در قسمت بالا و  هایهذکر است که با توجه به مقایسنوآوری پژوهش لازم به 
های اندکی به پژوهش، تا زمان انجام تحقیق، پژوهش یهمچنین با استناد به ادبیات و پیشینه

اند، اما هیچ نگرانه پرداختهذار بر رفتارهای مسیر شغلی آیندهشناسایی عوامل موقعیتی اثرگ
های پیمانکاری نگر در شرکترفتارهای مسیر شغلی آیندهپژوهشی مبادرت به طراحی مدل 

ی مدل نفتی نکرده است. لذا سهم ارزش افزایی پژوهش در آن است که پژوهش حاضر با ارائه
 که تا کنون در این حوزه نگر در صنعت نفت، به شکاف تحقیقاتیرفتارهای مسیر شغلی آینده

های پژوهش حاضر باید گفت محدودیت وجود داشته، پاسخ داده است. درنهایت در خصوص
های مشابه مرتبط با رفتارهای که کم بودن ادبیات و مبانی نظری یا به عبارتی کم بودن پژوهش

 ترین محدودیت پژوهش حاضر است.عنوان مهمنگر بهمسیر شغلی آینده

 پیشنهادات کاربردی 

کند که به منظور حفظ می های پیمانکاری نفتی پیشنهادپژوهش حاضر به مدیران شرکت �
-های شغلی در آینده به رفتارهای مسیر شغلی آیندهموقعیت شغلی و همچنین استفاده از فرصت

 ای داشته باشند.نگر توجه و عنایت ویژه

بینی صحیح نیازهای های پیمانکاری نفتی برای شناخت و پیشدر این راستا مدیران شرکت �
لازم همچون هوش استراتژیک، مهارت ارتباطی، توان حل  بازار کار باید مهارت های یآینده

وانایی درک قدرت تجزیه و تحلیل بالا، ت با مسأله و ... را در خود پرورش دهند. چراکه
بخشد، های خود را بهبود میو قابلیت انتقال اطلاعات؛ نه تنها شایستگی تهدیدهاو  هافرصت
  . شودمیاً در حال تغییر امروزی ها با شرایط دائمسازگارپذیری آنباعث بلکه 

اندوزی شور و اشتقیاق افراد برای پذیرش تغییر و خواهان تجربه ،های پژوهشبر مبنای یافته �
 کسب با کند کهپژوهش حاضر به مدیران پیشنهاد می ،دهد. از این رویادگیری را افزایش می

برای کسب دانش و ت مستمر به صور مهارت پذیرش تغییر در کنار تفکر تحلیلی و انتقادی،
 تغییرات تضمین نمایند.   یو امنیت شغلی خود را در برابر هجمه ایندمهارت جدید تلاش نم

کند که با های پیمانکاری نفتی پیشنهاد میها به مدیران شرکتیافته بهپژوهش حاضر با استناد  �
، قابلیت های لازمی پرورش استعدادها و آموزش مهارتندمدت در زمینهگذاری بلسرمایه
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ساز بهبود کارایی و اثربخشی فعلی و جدید افزایش داده و زمینههای اشتغال خود را در پروژه
 خود در انجام وظایف محوله باشند.

های محیط پویا و گویی به چالشبدیهی است که یکی از راهکارهای مقتضی در راستای پاسخ �
گردد با ت. بدین منظور به مدیران پیشنهاد میمتحول امروز، توانمندسازی منابع انسانی اس

های هوش فرهنگی و هیجانی در کنار تفکر خلاقانه و نوآورانه برای تحلیل تقویت مهارت
وری های خود جهت افزایش بهرهشایستگی یبه توسعهتوانند میرو، نه تنها های پیشموقعیت
 به ارمغان آورند.رشد و بالندگی را برای شرکت قادرند یابند؛ بلکه دست 

کند که فعالانه مسیر های پیمانکاری نفتی پیشنهاد میهمچنین پژوهش حاضر به مدیران شرکت �
گیری مسیر شغلی خود را مدیریت و معیارهای موفقیت شغلی را پیگیری نمایند. مسلماً جهت

ای اشتغال امنیت بر یپذیری و همچنین حاشیهشغلی متنوع، رویکردی مهم برای قابلیت استخدام
 .آنان خواهد بود

نگر را گذاری رفتارهای مسیر شغلی آیندهگردد اثرو در نهایت به پژوهشگران آتی پیشنهاد می �
گردد بر مفاهیم با قرابت معانی مناسب مورد تحلیل و ارزیابی قرار دهند. همچنین پیشنهاد می

-فتارهای مسیر شغلی آیندهدر خصوص ر 1مدیران را با استفاده از رویکرد کیوالگوهای ذهنی 
گردد عوامل های پیمانکاری نفتی مورد سنجش و بررسی قرار دهند. پیشنهاد میدر شرکتنگر، 

نگر را با استفاده از روش داده بنیاد رفتارهای مسیر شغلی آیندهو  گرای و مداخلهعلی، زمینه
 مشخص نمایند.    
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