
 

 چکیده

کنیم، باید بگوییم که دنیای امروز دنیای اگر بخواهیم دنیای مشاغل امروز را با یک جمله توصیف 

کار هستند، ای مشغول بهمشاغل موقت است. در دنیای مشاغل موقت، افرادی که در مشاغل پروژه

های خود را با ها و قابلیتها، مهارتشغلی خود، همواره باید توانمندیبرای تضمین موفقیت مسیر

رو اینروز نگه دارند. ازنگر، بهشغلی آیندهارهای مسیرمحور و رفتاستفاده از مدیریت استعداد آینده

شغلی کارکنان با محور بر موفقیت مسیرپژوهش حاضر با هدف بررسی تاثیر  مدیریت استعداد آینده

نگر انجام پذیرفت. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و در شغلی آیندهنقش میانجی رفتارهای مسیر

نفر از کارکنان مشاغل  384مایشی است. جامعه آماری این پژوهش های توصیفی پیزمره پژوهش

گیری های نفت و گاز جنوب هستند که با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونهای شرکتپروژه

ای در دسترس، اعضای نمونه آن انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعات در این تحقیق پرسشنامه طبقه

آن با استفاده از روش اعتبار محتوا و پایایی آن با استفاده از روش آلفای  استاندارد است که روایی

سازی معادلات ها از رویکرد مدلکرونباخ تائید شد. در این پژوهش برای بررسی و آزمون فرضیه

ها حاکی از استفاده  شد. نتایج بررسی فرضیه Spss 19و  Smart Pls2ساختاری و نرم افزارهای 

ای و موقت های پژوهش و نتیجه کلی به این صورت است که افرادی که در مشاغل پروژهتایید فرضیه

-کار هستند، باید با تکیه بر مدیریتجنوب مشغول به گازونفتهای های شرکتمانند کارکنان پروژهبه

دام در نگر، موفقیت مسیرشغلی و قابلیت استخشغلی آیندهمحور و بروز رفتارهای مسیراستعداد آینده

 های بعدی را تضمین نمایند.  پروژه

 کلید واژه:
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 مقدمه

در عصر حاضر، سیر تغییر و تحولات مشاغل آنچنان است که تغییر به تنها عنصر ثابت دنیای مشاغل 

(. اگر بخواهیم دنیای مشاغل امروز را با یک جمله توصیف کنیم، 1،1999است)هیگامروز بدل شده 

(. زمانی که در گستره مشاغل 1997، 2هیپلباید بگوییم که دنیای امروز دنیای مشاغل موقت است)وون

و داشتن  های مورد نیاز آیندهنگری، توجه به مهارتامروز، مشاغل موقت چیرگی دارد، آینده

های متنوع و متعدد به یک ضرورت انکارناپذیر برای نیروی کار شاغل در کسب و کارهای قابلیت

ای دارند، دارای (. افرادی که مشاغل پروژه2004، 3و مانچزپروژه ای تبدیل می شود )دیاز مایانز

ها یدی  باشند. اگر آنمشاغل موقتی بوده و با پایان هر پروژه باید فعالانه در جستجوی یافتن شغل جد

های لازم برای انجام کار، که حاصل دانش تجمیع شده از مشاغل مورد ها و مهارتها، تواناییاز قابلیت

های تصدی در گذشته است، برخوردار نباشند، فاصله بین اتمام یک پروژه و یافتن شغل در پروژه

چنین حالتی افراد برای آن که قابلیت یابد. در دیگر طولانی شده و مدت بیکاری آنها افزایش می

ها و محور و توسعه قابلیتپذیری خود را بهبود بخشند، ناچار به مدیریت استعداد آیندهاستخدام

(.  و بروز رفتارهای 2017، 4اساس نیازهای به روز مشاغل )پیترز و همکارانهای خود برتوانمندی

پذیری خود را افزایش برای آن که فرد قابلیت استخدام(. 2000، 5نگر هستند )استوریشغلی آیندهمسیر

، 6محور برخوردار باشد)چووچانگاساس مدیریت استعدادشغلی مناسب بردهد باید از سرمایه مسیر

تواند شانس فرد را در موفقیت محور میدر حقیقت استفاده از راهبرد مدیریت استعداد آینده (.2015

نگر (. به علاوه رفتارهای مسیر شغلی آینده2014، 7لارو بوزانلشغلی خود افزایش دهد)برکمسیر

ها ها و توانمندیها برای آماده ساختن فرد در راستای بهبود مهارتای از رفتاردربرگیرنده مجموعه
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ها و ای از مهارتیری مجموعهنگر به معنای فراگشغلی آینده(. از این رو رفتارهای مسیر2017، 8و کامودر جهت نیازهای شغلی آینده است)کلمنت

(.  با توجه به تعریف فوق بدیهی است که افرادی که در مشاغل 2011، 9و همکارانراسدی (ها نیازمند هستندهایی است که افراد در آینده به آنتوانمندی

شغلی را تجربه نمایند. با توجه به ند تا موفقیت مسیرکنند، برای استخدام در مشاغل بعدی باید همواره عملکرد خوبی داشته باشای کار میموقت و پروژه

محور چه تاثیری بر موفقیت نگر، مدیریت استعداد آیندهآنچه گفته شد، سوال اصلی پژوهش حاضر آن است که با توجه به رفتارهای مسیر شغلی آینده

 مسیر شغلی دارد؟

ه افراد نتوانند به مدت طولانی یک شغل داشته باشند و این نکته باعث شده که افراد در کند کای ایجاب میدر دنیای مشاغل امروز، ماهیت مشاغل پروژه

مشاغل متنوع و متعدد، افراد (. در چنین وضعیتی برای استخدام در2012، 10همکارانوشغلی خود، مشاغل متفاوت و متنوع را تجربه کنند)بریسکومسیر

هستند،  موردنیاز جدید کاری دنیای برای که دانش و هامهارت از ای متنوعیمجموعه(. و 11،2007و ماکلااریمحور)سوتباید دست به مدیریت استعداد آینده

شغلی خود را بهبود بخشند، پذیری و موفقیت مسیرهمچنین در این شرایط، افراد برای آن که شانس استخدام(. 2018، 12و همکارانبرخوردار باشند)دیکمان

هایی که افراد برای استخدام ها و قابلیتها، تواناییای از رفتارها برای فراگرفتن مهارت(. و مجموعه2002، 13نگر )هالشغلی آینده باید به رفتارهای مسیر

های روژهای و موقت به مانند کارکنان پ(. از این رو افرادی که در مشاغل پروژه2019، 14)چوگتایها نیاز دارند، مبادرت ورزندهای دیگر به آندر پروژه

شغلی نگر، موفقیت مسیرمحور و بروز رفتارهای مسیر شغلی آیندههای نفت و گاز جنوب مشغول به کار هستند، باید با تکیه بر مدیریت استعداد آیندهشرکت

ها و متخصص و با مهارت ای مشغول به کار هستند، افرادیهای بعدی را تضمین نمایند. افرادی که در مشاغل پروژهو قابلیت استخدام در پروژه

باشند. بدیهی است که با توجه به سیر شتابنده تغییر و تحول مشاغل ای و تخصصی مشغول به کار میهای تخصصی هستند که در مشاغل حرفهتوانمندی

به کار شوند. در چنین حالتی، مدیریت استعداد های بعدی مشغول توانند در پروژههای خود را به روز نکنند، نمیها و توانمندیامروز، این افراد اگر مهارت

محور اولویت اصلی کارکنان محسوب شود و مدیریت استعداد آیندهشغلی قلمداد میمحور یک محرک اولیه مهم برای دستیابی به موفقیت مسیرآینده

در سراسر جهان است و هنوز هم  ترین  مسائل مدیریت منابعترین و حتی ضرورییکی از مهم (. مدیریت استعداد آینده2018، 15کالراوشود )کریشنانمی

کند محور به مدیریت استراتژیک استعداد در یک سازمان  اشاره میها است. مدیریت استعداد آیندهعنوان یکی از حادترین مسائل در بسیاری از سازمانبه

مناسب و مشاغل  خوب در زمان مناسب براساس اهداف استراتژیک  که هدف آن فراهم آوردن استعداد جذب برای ایجاد سازگاری بین  افراد

تواند به اهداف راهبردی محور ایجاد یک سازمان پایدار با عملکرد برتر است که می(. هدف از مدیریت استعداد آینده2017، 16و همکارانپوراست)شایانی

با توجه به آنچه گفته شد، پژوهش حاضر بر آن است تا با توجه به نقش میانجی  از این رو، (. 17،2018و عملیاتی خود دست یابد )الدهشان و همکاران

 محور را بر موفقیت مسیر شغلی بسنجد.نگر، تاثیر مدیریت استعداد آیندهآیندهشغلیرفتارهای مسیر

 نظری پژوهش .مبانی1

 محور. مدیریت استعداد آینده1 .1
های سازمانی مثل شناسایی، انتخاب، اطلاق می شود که شامل یک مجموعه کامل و مرتبط  با یکدیگر از فعالیتمحور به فرآیندی مدیریت استعداد آینده

ا در توسعه و حفظ بهترین  کارمندان و همچنین شامل کمک به آنها در ضابطه بندی بهترین نحوه کاربرد نقاط قوت در جهت دستیابی به مشارکت آنه

  (.2018همکاران، وزایای سازمانی رادر پی خواهد داشت )الدهشانسازمان ها می شود که نهایتا م

ها و همچنین آموزش و های ویژه برای ایجاد پیشرفت در آنهای جدید، انجام فعالیتها و توانمندیمحور شامل جستجوی مهارتمدیریت استعداد آینده 

، 18های نیروی کار آینده با نیازهای شغلی آینده مطابقت کامل دارد )نیدزویکاهارتشود که مشغلی و کسب اطمینان از این موضوع میریزی مسیربرنامه

انسانی در جهت مدیریت افراد حاضر در سازمان برای تصدی محور به عنوان مجموعه ای از فرآیندهای مدیریت سرمایه(. مدیریت استعداد آینده2016

های ادغام شده که توسط یک سازمان  (. مدیریت استعداد یک مجموعه از فرآیندها و روش2018 ،19می شود )ابازیدمشاغل جدید و نوظهور در نظر گرفته

محور (. مدیریت استعداد آینده2019، 20و نصیرپورگیراندل باجبرای جذب، حفظ، توسعه و دستیابی به اهداف  استراتژیک به کار گرفته می شود )قوی

انسانی است تا سازمان، کارکنانی با های منابعآموزش به روزترین قابلیتو هدف آنها جذب، انتخاب، توسعه ها کهای از فعالیتعبارت است از مجموعه

محور یک فرآیند سیستماتیک است که توسط (. مدیریت استعداد آینده2015، 21های استراتژیک سازمان داشته باشد )رابیهای به روز برای نقشتوانمندی

شود. ی، انتخاب، بهبود و حفظ بهترین استعدادهای  کارمندانش در برآورده کردن نیازهای امروز و آینده شرکت  انجام مییک شرکت  در جهت دستیاب

انسانی سنتی که قادر به تفسیر محور وجود دارد.  که به شرح زیر است: تعریف و نمایش جدید از عملکردهای منابعسه  تفسیر از مدیریت استعداد آینده

باشد. دوم اینکه، مدیریت استعداد مستلزم شناسایی کارمندان با استعدادی است که در یک سازمان  مشغول به کار هستند.  ستراتژیک شرکت نمینیازهای ا



 

 بررسی تاثیر مدیریت استعداد آینده محور بر موفقیت مسیر شغلی؛ تبیین نقش میانجی رفتارهای مسیر شغلی آینده نگر        
 

 75 

 هدف از مدیریت استعداد بهبود عملکرد کارکنان و توانمندسازی شرکت برای دستیابی به شخص مناسبی برای دستیابی به موفقیت  شغلی مناسب و

استعداد  (. مدیریت2020، 22رحمانه  در حال افزایش است )ویرادندی وولور و همکارانهای بیچنین  اجتناب از عدم تناسب شغلی در مواجهه با رقابتهم

ها و مهارتشود که عبارتند از: شناسایی استعدادهای مورد نیاز آینده، آموزش و تعلیم ای است که شامل سه زمینه اصلی میمحور دارای چرخهآینده

( مولفه های مدیریت استعداد 2018راوشد )و(. بااستفاده از ابعاد مدل آندان2018، 23راوشدوتوانمندی ها، توسعه، پیشرفت و حفظ استعدادها )آندان

 محور به شرح زیر است.آینده

 محور.ابعاد مدیریت استعداد آینده2 .1 
سایی استعدادهای مورد نیاز آینده به این معنا است که سازمان باید بر روی چه افرادی سرمایه گذاری الف( شناسایی استعدادهای مورد نیاز آینده: شنا

سازمانی چه نوع استعدادهایی مورد نیاز است؟  ریزی کرد؟ برای توسعهشده برنامههای تعیین کند؟ چگونه باید برای کارمند یابی و استخدام در پست

زمان، هنگام ترسیم مسیر جذب و توسعه کارکنان خود، به عنوان با ارزش ترین سرمایه سازمانی، باید در نظر گرفته هایی است که در یک سااین پرسش

محور است. ممکن (. ب ( آموزش و تعلیم: آموزش، تعلیم و توسعه استعداد یکی از مراحل مهم فرآیند مدیریت استعداد آینده2018راواشد، وشود )آندان

ها و دانش کارمندانشان بپذیرند. در این مرحله سازمان به ها، شایستگین راهبرد توسعه استعداد را به منظور بهبود مهارتها چندیاست شرکت

های آنها را درجهت پاسخگویی های یادگیری و توسعه نیاز دارد تا از این راه بتواند مهارتگذاری بیشتر بر روی کارکنان با هدف ایجاد فرصتسرمایه

ها در آینده با چالش رقابتی فزآینده ای مواجه خواهند بود و برای مدیریت ظارها و نیازهای آینده سازمان به روز نگه دارد. از آن جا که سازمانبه انت

شود تری برخوردار میمحور هر روز از اهمیت بیشتر از مدیران امروز دارند، لذا مدیریت استعداد آیندهبخشتر و اثرها نیاز به مدیران شایستهاین چالش

های (. ج( توسعه، پیشرفت و حفظ استعدادها: در حال حاضر، توسعه، پیشرفت و پس از آن حفظ استعدادها به عنوان یکی از فعالیت2018راواشد، و)آندان

یز است. این یک سلاح راهبردی برای ها چالش برانگشود که برای بسیاری از سازمانمحور در نظر گرفته میاصلی در راستای مدیریت استعداد آینده

ها و راهبردهایی شود که از ها، برنامهشود. توسعه، پیشرفت و حفظ استعدادها  ممکن است شامل سیاستها در جهت حفظ رقابت  محسوب میشرکت

ز ترک سازمان توسط آنان باشد ها برای آموزش و توسعه استعدادها و پس از آن برای راضی نگه داشتن استعدادها و ممانعت  اسوی سازمان

 (. 2018راواشد، و)آندان

 شغلیموفقیت مسیر .2
شغلی مورد بحث بوده است. در این زمینه بسیاری از تعاریف ارائه ای در زمینه توسعه مسیرشغلی در سطح گستردهتا به امروز موضوع موفقیت مسیر

های عینی و ذهنی دستیابی و پیشرفت یک شغلی به جنبهتوان گفت که موفقیت مسیرطور ویژه میبهی متفاوت از یکدیگر هستند. شده از موفقیت مسیرشغل

توان آن را به شغلی نتیجه تجربیات شخصی است و میعبارت دیگر، موفقیت مسیر(. به2016، 24کند )اسحاقفرد در یک سازمان یا در یک حرفه اشاره می

ات مثبت و موفقیت در مشاغل گوناگون در نظر گرفت که به موجب آن فرد مسیر شغلی خود را به صورت ای از نکعنوان تجربه شخصی و مجموعه

کاری یک فرد دست آمده از تجربیاتشناختی و شغلی مثبت بهروان (.موفقیت مسیرشغلی عبارت است از نتایج2016، 25سونگونماید )دایمطلوبی طی می

های حقیقی) عینی( و ادراک شده ذهنی در زندگی شود: دستیابیسازی میقیت مسیرشغلی به این صورت مفهوم(. موف 26،2019است )گیرود و همکاران

العمر دریک سازمان و بالا رفتن به صورت دهنده استخدام مادامشغلی نشان(.. در یک تعریف دیگر، موفقیت مسیر2017، 27و هاشمشغلی افراد )ووک

 ایعنوان طی طریق موفق از مجموعهتوان بهشغلی را می( موفقیت2014، 28توسط یک فرد در سازمان است )کوکموئرپایدار از نردبان مشاغل متفاوت 

(. موفقیت مسیر شغلی به عنوان 29،2009مشاغل که فرد در دوران کاری خود در یک سازمان سپری کرده است، تعریف نمود )لرت واناویت و همکاران

 (.30،2012همکارانوشودکه به فرد کمک میکند که مشاغل بهتر و در رده های بالاتری را تجربه نماید )ظفرغل تعریف میانباشتگی نتایج مطلوب در یک ش

 شغلی.ابعاد موفقیت مسیر1 .2
 شغلی به ابعاد عینی و ذهنی تقسیم می شود. ای، موفقیت مسیردر ادبیات مسیر شغلی و حرفه

اند و می توانند دیده شوند، اندازه گیری شود و به صورت عینی  دست آمده به نتایجی دارد که توسط فرد به الف( بعد عینی: موفقیت مسیرشغلی اشاره

شغلی عینی رویدادهای قابل مشاهده هستند. این پیامدها شامل، پرداخت، ارتقا، تعالی، شغلی ارزیابی شوند. موفقیت مسیرتوسط سایزین طی مسیر موفقیت

های خارجی شود که پاداشهای معنادار در زندگی شغلی میشغلی عینی شامل دستیابی(. مسیر موفقیت1399همکاران، وظیمیو شان شغلی هستند )ع

شود و شامل عوامل (. موففیت شغلی عینی با اشاره به عوامل اجتماعی یا فرهنگی تعریف می2018، 31یوسفشود)زکریا و مهدمی ای از آن محسوبنمونه



 

 63/ شماره  99نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال نوزدهم/تابستان                
 

 76 

(. ب( بعد 2019، 32و همکارانپور)مهدی شودمراتبی )ترفیع، عناوین شغلی متفاوت( میامنیت شغلی، دوره های اشتغال بلندمدت( و سلسله جانبی )افزایش

(. 2018یوسف، و مهددهد )زکریامی ذهنی: از سوی دیگر دستیابی به موفقیت مسیر شغلی ذهنی رضایت ذهنی درونی افراد به شغلشان را پوشش

های بینی کنندهعنوان یکی از پیشهای موفقیت مسیرشغلی در دنیای معاصر بسیار با اهمیت هستند و پژوهشگران و محققان به معیارهای ذهنی بهسنجه

 های جدید، تعادلشغلی شامل: توسعه، مهارتکنند. پیامدهای ذهنی موفقیت مسیرشغلی توجه خاصی را مبذول میمهم رضایت ازمسیر موفقیت

های ادراکی افراد از شغلشان براساس معیارهای ذهنی عنوان ارزیابیشغلی ذهنی به(. موفقیت1399و همکاران، کاری  )عظیمیشخصی و زندگیزندگی

 شغلیشود و به استانداردهای شخصی و درک شده در بین افراد برای رضایتهای شغلی و نظرات دیگران تعریف میمثل سن، مرحله عملیاتی، اشتیاق

 (.2019و همکاران، پور)مهدی کندو تعادل بین زندگی شغلی و خانوادگی اشاره  می

های فردی، حرفه ای و سازمانی ای از نتایج  مطلوب  تعریف می کند که مربوط  به حوزه( موفقیت مسیر شغلی فردی را به عنوان مجموعه2004باروچ )

 سازی کرد. شغلی را به شرح زیر مفهومو میزان دستیابی به این نتایج می شود. او پنچ بعد از نتایج موفقیت مسیر

 داری.راتب، قدرت، تخصص گرایی، شهرت )اعتبار( و همچنین استقلال، کارآفرینی و خویشتن م. پیشرفت: سلسله1

 ها جدید. ها و شایستگیها و همچنین  توانایی. یادگیری: کسب مهارت2

 . فیزیولوژیکی و بقا:  پول در آوردن ) خرید قدرت( امنیت و قابلیت استخدام.3

 شکوفاییس، و خود. روانشناختی: رضایت، شناخت، عزت نف4

 (.2011، 33و همکارانزندگی )راسدی -.کیفیت زندگی کاری و تعادل بین کار5

 نگرآیندهشغلی.رفتارهای مسیر2 .2
ریزی و ای رایج در محیط کسب و کار تبدیل شده است، روابط استخدامی موقت و منعطف و نیز برنامهدر دنیایی که ریزش و رویش مشاغل به پدیده

(. در واقع در چنین محیطی، مسیرشغلی سنتی و وابسته به 2009، 34و باروخسیرهای شغلی خود هدایت، اهمیت زیادی یافته است )سولیوانمدیریت م

، 1996، 35شغلی وابسته به فرد داده است)هالشود، جای خود را به مسیرسازمان که در آن به پیشرفت عمودی و کُند در درون یک سازمان تاکید می

 (. 2017رینر،و، هج2006، 36و همکارانبریسکو

گیری کار امروزی ایجاب می کند که افراد بیش از آنکه به سازمان و کارفرمای خود وابسته باشند، به حرفه خود و جهتوعبارت دیگر شرایط کسببه 

نگرانه به (.  رفتارهای آینده2004، بریسکو و هال، 38،2004دلرو چان، هال2002، 37و هال شغلی خویش اتکاء کنند)بریسکوی مسیرنگرانه دربارهآینده

بنابراین رفتارهای (. 39،2008آشفوردوگرانت)محور بوده و به سمت هدفی در آینده جهت گیری شده باشند شود که خود ابتکار و آیندهرفتارهایی گفته می

کار از خود وهدایت و خود مدیریت و در پاسخ به تغییرات مستمر در محیط کسبمسیر شغلی آیندهنگرانه، رفتارهایی هستند که افراد به صورت خود 

تر هستند که بتوانند در دنیای مشاغل امروز، کسانی موفق (.42،2008و سونسووس، دی2008، 41ویسو،آیل2001، 40و همکارانسیبرت)دهند بروز می

و دووسهایی که مشاغل آینده بدان نیازمند هستند، آماده سازند)ا، توانمندیها و شایستگیبینی نموده و خود را بر اساس مهارتهآینده را به خوبی پیش

نگری و تغییر وضع موجود است. این اقدام در ادبیات در حقیقت این افراد نیازمند بروز نوعی رفتار خاص هستند که مبتنی بر آینده ).2008، 43همکاران

بینی، تواند از طریق پیشنگر میآیندهشغلیمسیر(. رفتار44،2014و بلنکمیرشود) تابرنگرانه شناخته میندهآیشغلیمدیریت با عنوان رفتارهای مسیر

(. رفتار مسیر 2008و آشفورد،منظور اثرگذاری بر شرایط، احتمال موفقیت فرد در استخدام را افزایش دهد )گرانتدستانه بهریزی و تلاش پیشبرنامه

، 45و همکاراندهند )پارکرهایشان انجام میها و توانمندیمنظور اثرگذاری بر خود و مهارتاشاره دارد که افراد به قدامات پیشگیرانهنگر به اشغلی آینده

 (.2019، 46چوگتای)شود سازی میها و شبکهشغلی و توسعه مهارتیزی مسیرر نگر شامل اقداماتی همچون برنامه(. رفتارهای مسیر شغلی آینده 2006

کنند نگر بوده و بیش از حالت ثبات بر تغییر وضع موجود تاکید میای از رفتارها اشاره دارد که خودهدایت و آیندهنگر به مجموعهآیندهرفتار مسیر

در راستای بهبود مهارتها  ها برای آماده ساختن فردای از رفتارنگر دربرگیرنده مجموعه(. در حقیقت رفتارهای مسیرشغلی آینده2008آشفورد،و)گرانت

ای از رفتارها هستند نگر به مجموعهرفتارهای مسیرشغلی آیندهاز این رو (. 47،2016همکارانوها در راستای نیازهای شغلی آینده است )اسمالو توانمندی

  (.2009همکاران، وووسکه برای دنیای مشاغل آینده مورد نیاز هستند )دی

 نگرآیندهشغلیمسیر.ابعاد رفتارهای 3 .2
 ( استفاده شده است. 2019، 48نگر سه متغیر اساسی از ابعاد مدل )چوگتایآینده گیری ابعاد رفتارهای مسیر شغلیبرای اندازه
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(. 2019، شود )چوگتایشغلی شامل تنظیم اهداف شغلی و ایجاد راهبردهایی برای دستیابی به این اهداف میریزیشغلی: برنامهریزیالف( برنامه

های کاری، ها و نتایج، تشخیص اهداف مسیرشغلی و برنامهها، فشارها، انتخابریزی مسیرشغلی را سنجش فرآیندها برای آگاهی از خود، فرصتبرنامه

 (.1397همکاران، کند )سپهوند و مراحلی برای تحقق هدف مسیرشغلی تعریف میسازی مسیر، زمان و سلسلهآموزش، تجربه توسعه مدار برای فراهم

کنند با افراد دیگری ارتباط برقرار کنند که توانایی کمک به آنها در انجام کارهایشان کند که تلاش میای به افرادی اشاره میای: رفتار شبکهب( رفتار شبکه

: 2019افزایش قابلیت مشاهده داخلی است)چوگتای،  ای وهای حرفهها، مشارکت در فعالیتسازی شامل ایجاد تماسهای ویژه از رفتار شبکهرا دارند. مثال

5 .) 

کند های آموزشی لازم برای ارتقا در آینده اشاره میدر آموزش یا کسب قابلیت های راهبردیگذاریهای: ایجاد مهارت به سرمایهج( توسعه مهارت

 (.  5: 2019چوگتای، 

 تحقیق .پیشینه3
اند. به این نتیجه رسیدند ای اسلامی پرداختهشغلی عینی و ذهنی از اخلاق حرفهعنوان بررسی تاثیر موفقیت مسیر(. در پژوهشی به1399همکاران )وعظیمی

( در پژوهشی به 1398فعلی )ودار و مثبتی وجود دارد. سپهوندشغلی ذهنی و عینی رابطه معنیای اسلامی و موفقیت مسیرهای  اخلاق حرفهکه بین مولفه

های تخصصی فرماندهی محور: تحلیل نقش میانجی معماری سازمانی)مورد مطالعه: کارکنان رشتهشغلی و مدیریت استعداد آیندهمسیرعنوان مدیریت 

 محورسازمانی و مدیریت استعداد آیندهاند. به این نتیجه رسیدند که مدیریت مسیرشغلی سازمانی دو متغیر معماری دانشلرستان( پرداختهانتظامی استان

و معناداری دارد. در نهایت محور تاثیر مثبتسازمانی بر مدیریت استعداد آیندهدهد. همچنین معماری دانشو معناداری تحت تاثیر قرار میرا به طور مثبت

( در پژوهشی 1398همکاران )وهآگامحور مورد تاثیر قرار گرفت. مکائیلیدر نقش میانجی این متغیر در تاثیر مدیریت مسیر شغلی بر مدیریت استعداد آینده

کاری کارکنان اداره کل آموزش و پرورش اردبیل به این نتیجه رسیدند شغلی و کیفیت زندگیعنوان بررسی نقش سکون زدگی شغلی در موفقیت مسیربه

عنوان الگوی ساختاری تاثیر پژوهشی به ( در1396میرزایی )وپرورداری دارد.  گلشغلی تاثیر معکوس و معنیکه سکون زدگی شغلی در موفقیت مسیر

شناختی تاثیر مثبت بر موفقیت شغلی با توجه به نقش میانجی تعهد و رضایت، به این نتیجه رسیدند که سرمایه روانشناختی و موفقیت مسیرسرمایه روان

سازمانی شغلی و تعهدین پژوهش نشان داد که رضایتنماید. در مجموع نتایج حاصل از اسازمانی اعمال میشغلی و تعهدشغلی را از طریق رضایت

کننده قدرت عنوان بررسی تاثیر تعدیل( در پژوهشی به2017روانشناختی و موفقیت شغلی بودند. ووک و هاشم )ای در رابطه بین سرمایهمتغیرهای واسطه

کننده از قدرت برقراری ارتباط ند. به این نتیجه رسیدند که تاثیر تعدیلاشغلی پرداختهسازی  و دستیابی به موفقیت مسیربرقراری ارتباط بر  روی شبکه

ی برروی روابط وجود دارد. این امر بدان معناست که مربیگری بر روی قدرت برقراری ارتباط اثرگذار است. که به خود بر روی موفقیت مسیرشغل

شغلی و استخدام در مشاغل نگرانه را در سازگاری مسیرشغلی آیندهرفتارهای مسیر ( در پژوهشی با عنوان نقش2015) 49بلانکمیروتاثیرگذار است. تابر

شغلی شود و احتمال و تواند موجب سازگاری مسیرشغلی میها در این پژوهش نشان دادند که رفتارهای مسیرآینده را مورد بررسی قرار دادند. آن

شغلی و های مسیرنگرانه را در قالب شایستگی( نقش رفتارهای آینده2019) 50بوزانلو . برکلارشانس استخدام افراد در مشاغل نو ظهور را افزایش دهد

پذیری متخصصین حرفه ای عوامل موفقیت شغلی در قابلیت استخدام پذیری مورد بررسی قرار دادند. این پژوهشگران دریافتند که در قابلیت استخدام

( پژوهشی با عنوان رهبری خدمتگذار و قابلیت استخدام 2019) 51وفقیت شغلی نقش بسیار مهمی دارد. چوگتایشغلی و عوامل مهای مسیرجوان، شایستگی

مثبتی  گذارانه رابطهنگر انجام دادند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که رهبری خدمتشغلی آیندهادراک شده: با نقش میانجی رفتارهای مسیر

نگر به طور کاملا اثرات رهبری خدمت گذارانه بر روی قابلیت ده دارد. افزون بر این به این نتیجه رسیدند که رفتار شغلی آیندهبا قابلیت استخدام ادراک ش

نگر و موفقیت شغلی با نقش تعدیل کننده ( در پژوهشی رفتارهای مسیر شغلی آینده2018) 52کند. اسمیل و همکاراناستخدام ادراک شده را منتقل می

نگر رابطه مثبتی با موفقیت شغلی افراد دارد. همچنین ها به این نتیجه رسیدند که رفتارهای مسیر شغلی آیندهلی را مورد بررسی قرار دادند. آنفرهنگ م

بودن  های مربوط به موفقیت مسیر شغلی بیرونی حاکی از وجود یک رابطه مثبت با بعد شخصیتی هوشیاری و رابطه منفی با بعد شخصیتی عصبییافته

کارکنان، به این نتیجه رسیدند که فرآیندهای ( در پژوهشی به عنوان بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر عملکرد 2013) 53است. ون دن برینک و همکاران

انجام پژوهش  زمانشود که تا مدیریت استعداد تاثیر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان دارد. با توجه به مرور ادبیات و پیشینه پژوهش مشخص می

حاضر، در داخل کشور پژوهشی در این باره یافت نشد، همچنین در مورد موضوع  پژوهش در خارج از کشور مطالعات اندکی صورت گرفته که در 

 ها اشاره شده است.مطالب فوق به آن
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 های پژوهش . مدل مفهومی پژوهش و فرضیه4

( طراحی شده است. در این مدل مدیریت 1ارتباط متغیرها با یکدیگر مدل مفهومی پژوهش در شکل )های پژوهش و بیان برای مشخص شدن فرضیه

محور، آموزش و تعلیم استعدادها، توسعه و حفظ محور به عنوان متغیر مستقل در نظر گرفته شده که دارای ابعاد شناسایی استعداد آیندهاستعداد آینده

شغلی به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است که ( استفاده شده است. موفقیت مسیر2018) 54دان و راواشدمحور که از ابعاد آناستعداد آینده

نگر شغلی آینده(است. همچنین رفتارهای مسیر2016) 56( و دای و سونگ2018)  55شامل ابعاد بعد عینی، بعد ذهنی که از ابعاد مدل زکریا و محمد یوسف

 ( استفاده شده است.2019) 57ها  که از ابعاد مدل چوگتایای، توسعه مهارتریزی شغلی، رفتار شبکهکه با ابعاد برنامه به عنوان متغیر میانجی

 
 . مدل مفهومی1شکل 

 های پژوهشفرضیه. 1. 4
 فرضیه اصلی

 داری دارد.محور بر موفقیت مسیر شغلی تاثیر مثبت و معنی: مدیریت استعداد آینده1فرضیه 

 فرعی هایفرضیه

 نگر تاثیر مثبت و معنیداری دارد.شغلی آیندهمحور بر رفتارهای مسیرفرضیه دوم: مدیریت استعداد آینده

 داری بر موفقیت مسیر شغلی دارد.نگر تاثیر مثبت و معنیشغلی آیندهفرضیه سوم: رفتارهای مسیر

 شغلی دارد. محور بر موفقیت مسیریریت استعداد آیندهنگر نقش میانجی در تاثیر مدشغلی آیندهفرضیه چهارم: رفتارهای مسیر

 .روش تحقیق 5
های باشد. پژوهش حاضر در زمره پژوهشپژوهش حاضر از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی و ازحیث روش گردآوری اطلاعات توصیفی پیمایشی می

سوالی بوده  54کند. ابزار گردآوری اطلاعات در این تحقیق پرسشنامه استاندارد میتبیین علی جهت بررسی روابط بین متغیرها استفاده کمی است که از 

گاز جنوب هستند که با استفاده از فرمول کوکران و روش وهای نفتای شرکتنفراز کارکنان مشاغل پروژه 384است. جامعه آماری این پژوهش 

د. با توجه به اینکه حجم جامعه آماری در این تحقیق نا محدود است و تعداد کارکنان ای در دسترس، اعضای نمونه آن انتخاب شدنگیری طبقهنمونه

گاز جنوب زیاد است، با استفاده از فرمول محاسبه نمونه کوکران، نسبت به تعیین حجم نمونه استفاده شد و براساس آن حجم نمونه در وهای نفتشرکت

ای در دسترس انتخاب شدند. پرسشنامه این تحقیق از دو قسمت تشکیل شده است وش نمونه گیری طبقهنفر تعیبن و به ر 384برابر  0.95سطح اطمینان 

و رفتارهای  مسیر محور، موفقیتکه قسمت اول، شامل پرسشنامه جمعیت شناختی بوده و قسمت دوم، شامل سه پرسشنامه مدیریت استعداد آینده

( که ابعاد آن، شناسایی 2018درباره مدیریت استعداد آینده محور از ابعاد پرسشنامه آندان و راواشد ) آوری اطلاعات است. برای جمعشغلی آینده مسیر

آوری اطلاعات درباره موفقیت مسیرشغلی محور، آموزش و تعلیم استعدادها، توسعه و حفظ استعداد است، استفاده شده است. برای جمعاستعداد آینده

نگر از ابعاد پرسشنامه تابر و باشد، استفاده شد و برای سنجش رفتارهای مسیرشغلی آیندهشامل بعد: عینی، ذهنی می( که 1997از پرسشنامه هرزبرگ )

طیف پنچ امتیازی  ها به وسیلهها است، بهره گرفته شد. این پرسشنامهای، توسعه مهارتریزی شغلی، رفتار شبکهبعد: برنامه 3( که شامل 2015بلانکمیر )
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گیری از سه نوع روایی ابزار لا موافقم، موافق، نظری ندارم، مخالفم، کاملا مخالفم( مورد سنجش قرار گرفته است. برای تائید روایی ابزار اندازهلیکرت )کام

گیری ی اندازههاتحت عنوان روایی محتوایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شده است. روایی محتوایی به وسیله اطمینان از سازگاری بین شاخص

های هر سازه با گردد که شاخصمیسنجی از اساتید حاصل گشت. روایی همگرا به این اصل برو ادبیات موجود ایجاد شده و این روایی توسط نظر

متغیرهای مکنون )جدول با همبستگی بین  AVE(. روایی واگرا نیز از طریق مقایسه جذر 2009، 58یکدیگر همبستگی میانه ای داشته باشند )فورنل و لارکر

ها در مدل باشد )فورنل و لارکر، باید بیشتر از همبستگی آن سازه با سایر حوزه AVEهای انعکاسی جذر ( سنجیده شده و برای هر کدام از سازه5

( 1981( بر طبق نظر فورنل و لارکر)(. همچنین در این پژوهش جهت تعیین پایایی پرسشنامه از دو معیار )ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی مرکب2009

توان پایایی پرسشنامه مذکور را مناسب ارزیابی کرد. پایایی است می 0.7استفاده شده است. با توجه به اینکه ضریب آلفای کرونباخ متغیرها بالاتر از 

بارهای عاملی حقیقی هر سازه است؛ بنابراین  مرکب بر خلاف آلفای کرونباخ که به طور ضمنی فرض می کند هر شاخص وزن یکسانی دارد، متکی بر

(. 1981را بدست آورد تا بیانگر ثبات درونی سازه باشد )فورنل و لارکر،  0.7دهد. پایایی مرکب باید مقدار بیشتر از معیار بهتری را برای پایایی ارائه می

 ت.  نتایج پایایی و روایی ابزار سنجش به طور کامل آورده شده اس 2و  1در جدول 

 . روایی همگرا و پایایی ابزار اندازه گیری1جدول

 ((CRضریب پایایی مرکب  بارهای عاملی (AVEضریب میانگین واریانس استخراج شد )  متغیرهای پژوهش

PC>0.7 

 ضریب آلفای کرونباخ

 91/0 95/0 - 86/0 محورمدیریت استعداد آینده

 79/0 - 78/0 - محورجذب استعداد آینده

 85/0 - 94/0 - محوراستعدادها آیندهتوسعه 

 75/0 - 95/0 - محورحفظ استعدادها آینده

 90/0 92/0 - 80/0 شغلیموفقیت مسیر

 86/0 - 89/0 - بعد عینی

 88/0 - 91/0 - بعد ذهنی

 91/0 90/0 - 81/0 نگررفتارهای مسیر شغلی آینده

 80/0 - 93/0 - ریزی شغلیبرنامه

 76/0 - 91/0 - ایرفتار شبکه

 79/0 - 95/0 - هاتوسعه مهارت

 .روایی واگرا 7

مربوط به هریک از متغیرها  AVEدهند که قطر اصلی آن حاوی جذر مقادیر روش فورنل و لارکر برای بررسی روایی واگرا ماتریسی را پیشنهاد می

 نشان داده شده است. 2باشد. که در جدول می

 فورنل و لارکر.  روایی واگرا به روش 2جدول

 نگرشغلی آیندهرفتارهای مسیر شغلیموفقیت مسیر محورمدیریت استعداد آینده متغیرها

 - - 93/0 محورمدیریت استعداد آینده

 - 89/0 74/0 موفقیت مسیرشغلی

 90/0 62/0 57/0 نگررفتارهای مسیر شغلی آینده

دهنده آن است که ابزار اندازهگیری از روایی نشان 2و  1، جداول  Smart Pls2افزار  های نرمبراساس مطالب عنوان شده و نتایج حاصل از خروجی

 )محتوایی، همگرا و واگرا( و پایایی )بار عاملی، ضریب پایایی مرکب، ضریب آلفای کرونباخ( مناسب برخوردارند.

 ها و تحلیل داده.تجزیه8
و به منظور بررسی متغیرهای  smart pls2افزار سازی معادلات ساختاری تحت نرمها از تکنیک مدلدر این پژوهش به منظور آزمون فرضیه

 استفاده شده است.  spss19شناختی از نرم افرارجمعیت

)شاخص کفایت  Kmo شناختی نمونه و ضریب و تحلیل مشخصات جمعیتها، شامل تجزیههای توصیفی: در این پژوهش نتایج توصیفی دادهیافته

 است. 3گیری( به شکل جدول نمونه
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 شناختی. متغیرهای جمعیت3جدول

 درصد تعداد شناختی متغیرهای جمعیت

 62 238 مرد جنسیت

 38 146 زن

 23 90 سال  30زیر  سن

 44 170 سال 40تا  31

 27 103 سال 50تا  41

 5 21 به بالا 50

 8 31 تردیپلم و پائین تحصیلات

 12 45 کاردانی

 47 179 کارشناسی

 30 115 ارشدکارشناسی

 4 14 دکترا

 23 90 سال  5زیر  خدمت 

 34 130 سال  10تا  5  

 28 109 سال 15تا  10

 14 55 به بالاسال 20

 KMO 618/0شاخص 

ها با به بکارگیری آزمون کلموگروف اسمیرئوف اجرا شد، که نتایج این آزمون ها و تحلیل عاملی تائیدی، آزمون نرمال بودن دادهقبل از آزمون فرضیه

 نشان داده شده است.  4ها تحقیق بود. همچنین معیارهای کیفیت مدل در جدول داده هنده نرمال بودندنشان

 . معیارهای کیفیت مدل4جدول

Redundancy Communality R Square متغیر 

 محورمدیریت استعداد آینده - 87/0 28/0

 موفقیت مسیرشغلی 33/0 80/0 -

 نگررفتارهای مسیر شغلی آینده 61/0 81/0 23/0

 میانگین 47/0 82/0 25/0

 برازش کلی مدل. 7
 شود.مدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه گیری و ساختاری می شود و با تائید برازش آن، بررسی برازش در قالب یک مدل کلی ارزیابی می

 Gof59.معیار نیکویی برازش 8
مدل کلی پژوهش خود برازش بخش کلی را نیز کنترل  بخش ساختاری گیری واندازهتوسط این معیار محقق می تواند پس از بررسی برازش سنجش 

 ( ابداع گردید و فرمول آن در زیر آورده شده است. 2004در سال ) 60توسط تننهاوس  و همکاران Gofنماید. معیار  

√ iesCommunnlit × R
𝟐

=GOF 

Communalityآید.اشتراکی( از میانگین مجذور بارهای عاملی هر متغیر به دست می : ) مقادیر 

yCommunalitآید.: از میانگین مقادیر اشتراکی هر متغیر درون زای مدل به دست می 

R
𝟐

 زای مدل است.متغیرهای درون  R Squareمیانگین مقادیر  : 

GOF = √𝟎/𝟖𝟐 × 𝟎/𝟒𝟕) = 𝟎/𝟔𝟐 

دهنده برازش خوب بوده است که نشان 62/0دهد، این مقدار برابر نتیجه حاصل از محاسبه میزان شاخص نیکویی برازش مدل پژوهش حاضر نشان می

 مدل مفهومی این پژوهش است
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 (. ضرایب تعیین و ضرایب مسیر مدل پژوهش2شکل )

بر روی مدل مفهومی پژوهش نشان داده شده است. مقادیر نشان داده شده بر روی خطوط بیانگر ضرایب  Smart Pls2افزار ، خروجی نرم2در شکل 

 نشان داده شده است.  3آماری مدل مفهومی پژوهش از نرم افزار نیز در شکل   tهای مسیر و مقادیر درون متغیرها بیانگر ضرایب تعیین هستند. خروجی

  
 ری پژوهشآما t. مقادیر معناداری 3شکل 

 .آزمون فرضیات 9
اگر مقدار معناداری  0.95سازی معادلات ساختاری استفاده شده. قابل ذکر است که در سطح اطمینان در پژوهش حاضر به منظور آزمون معناداری فرضیات، از تکنیک مدل

t  موجود است. 5و مدل مفهومی پژوهش در جدول  شود. نتایج به دست آمده از آزمون فرضیاتباشد، فرضیه مورد تائید می 1.96آماری بالای 

 

 

 .  نتایج آزمون فرضیات پژوهش5جدول

ضریب  عنوان فرضیه

 مسیر

 نتیجه tمقدار آماری 

داری و معنیشغلی تاثیر مثبتمحور بر موفقیت مسیر: مدیریت استعداد آینده1فرضیه 

 دارد

 تائید فرضیه 52/16 57/0

محور تاثیر مثبت و معنیداری بر رفتارهای مسیر شغلی آینده: مدیریت استعداد 2فرضیه

 نگر دارد.آینده

 تائید فرضیه 77/14 57/0

داری بر مدیریت استعداد نگر تاثیر مثبت و معنی: رفتارهای مسیرشغلی آینده3فرضیه

 آیندهمحور و موفقیت مسیرشغلی دارد.  

 تائید فرضیه 11/6 30/0
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شود و از آنجایی که باشد، فرضیه تائید می 1.96آماری برای یک رابطه و فرضیه بالاتر از  t همان گونه که بیان شده  است، اگر مقدار  5های جدول شماره با توجه به داده

تائید شده است. در رابطه با  0.95ن فرضیات در سطح اطمینان توان بیان کرد تمامی ایمی باشد، می 1.96های موجود در این پژوهش بالاتر از این مقدار برای تمامی فرضیه

منفی باشد نشان دهنده تاثیر ضرایب مسیر قابل ذکر است که اگر این مقدار مثبت باشد بیانگر تاثیر مثبت و مستقیم بین دو متغیر در هر فرضیه است و اگر دارای علامت 

 دهنده شدت تاثیر و رابطه بین دو متغیر در هر فرضیه است.ت مثبت هستند و بزرگی ضریب مسیر نیز نشانمنفی است که در پژوهش تمامی ضرایب مسیر دارای علام

 .نتایج آزمون سوبل 10
شغلی مسیرمحور بر موفقیت نگر در تاثیر مدیریت استعداد آیندهشغلی آیندهگیری در خصوص فرضیه چهارم پژوهش، یعنی میانجی بودن رفتارهای مسیردر رابطه با تصمیم

نگر را شغلی آیندهدرصد رفتارهای مسیر 57/0محور به میزان ، مدیریت استعداد آینده2شود. با توجه به ضرایب استاندارد شده مسیر در شکل از آزمون سوبل استفاده می

کند. با احتساب موارد یاد شده رشغلی را به طور مستقیم تبیین میتغییرات موفقیت مسی 29/0نگر نیز به میزان کند. رفتارهای مسیر شغلی آیندهبه طور مستقیم تبیین می

=نگر به میزان شغلی آیندهمحور از طریق رفتارهای مسیرتوان اذهان داشت مدیریت استعداد آیندهمی شغلی تاثیر دارد. در رابطه ( بر موفقیت مسیر 57/0×29/0)𝟎/𝟏𝟕𝟏

آید دست میاز طریق رابطه زیر به z-valueشود. در آزمون سوبل مقدار با سنجش معناداری تاثیر میانجی یک متغیر در رابطه بین دو متغیر از آزمون سوبل استفاده می

 درصد، معنادار بودن تاثیر میانجی یک متغیر را تائید کرد. 0.95ر سطح اطمینان توان دمی 1.96مطلق این مقدار از که در صورت بیشتر شدن قدر

𝒁 − 𝑽𝒂𝒍𝒖𝒆 =
𝒂 × 𝒃

√(𝒃𝟐 × 𝒔𝒂𝟐) + (𝒂𝟐 × 𝒔𝒃𝟐) + (𝒔
𝒂

𝟐   
× 𝒔𝒃𝟐 )

 

دارد مربوط به مسیر میان متغیر خطای استان asمقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته،  bمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی،  a در این رابطه 

 046/0، 026/0، 29/0، 57/0.  به ترتیب برابر با a ،b ،as ،bsباشد. مقادیر مربوط به خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته می sbمستقل و میانجی و 

توان اظهار است. می 96/1حاصل از آزمون سوبل بیشتر از  Z-Valueمطلق . با توجه به اینکه قدرآیددست میبه 33/6باشد. با قرار دادن اعداد در فرمول مقدار معناداری می

 شغلی معنادار است. و موفقیت مسیر نگر در رابطه میان مدیریت استعداد آیندهکرد که تاثیر متغیر میانجی رفتارهای مسیر شغلی آینده

 

  گیری و پیشنهادها نتیجه
. سیر تغییرات  (Landau, 1993)تغییر و تحول جز جدایی ناپذیر محیط اقتصادی و تجاری جهان امروز است به طوری که مشاغل را با مخاطرات جدیدی مواجه ساخته است

پذیری و موفقیت های متنوع و متعدد نموده تا بتوانند قابلیت استخدامها و توانمندیی مشاغل امروز به حدی است که افراد را ناگزیر به فراگیری مهارتو تحول دنیا

انسانی برای هایی که منابعا و قابلیتهدهنده آن است که ماهیت مشاغل و مهارت. دنیای مشاغل امروز، نشان (Van der heijde, 2006) شغلی خود را بهبود بخشندمسیر

ها و افرادی که در مشاغل های پژوهش، افراد شاغل در پروژههای اساسی مواجه شده است.  براساس یافتهها نیاز دارند با دگرگونیانجام وظایف مربوط به مشاغل، به آن

های ها و توانمندید، باید به دو نکته اساسی توجه نمایند. اول آنکه این افراد باید بتوانند مهارتموقتی اشتغال دارند، برای آن که بتوانند به موفقیت مسیرشغلی دست یابن

محور را همواره به عنوان یک استراتژی مد نظر داشته باشند. نکته حائز اهمیت در این مورد خود را توسعه داده و تجربه کاری خود را بهبود بخشند و مدیریت استعداد آینده

هایی را برای مشاغل ها باید بدانند که سیر تغییر و تحولات مشاغل، چه مهارت و توانمندیت که افراد این کار را باید با هوشمندی خاصی انجام دهند؛ در حقیقت آنآن اس

ها ند. دومین نکته مبین آن است که افرادی که در پروژهها رفته و خود را بر آن اساس آماده و مهیا سازها و توانمندیها به سراغ این مهارتسازد، تا آنآینده ضروری می

ها و افراد شغلی مهندسین پروژهرو مشاغل موقتی اشتغال دارند، باید با استفاده از آینده نگری و پیش بینی، استراتژی شغلی خود را تدوین کنند. در واقع رمز موفقیت مسی

شغلی است. این رویکرد موجب می شود تا سناریوها و تغییرات مشاغل برای افق زمانی آینده مورد نگرانه به مسیردهدارای مشاغل موقتی، داشتن رویکرد استراتژیک و آین

سازی شوند. بنابراین، این های مناسب برای تصدی مشاغل آینده، طراحی و پیادهشغلی، استراتژیبررسی قرار گرفته و با شناخت نقاط قوت و ضعف فرد در سرمایه مسیر

آیند تا آن ها بینی کنند، تا دریابند که در بازار کار آینده چه مشاغلی به وجود میدستانه تغییرات مشاغل را پیشمحور بوده و به صورت پیشفراد باید خودابتکار و آیندها

شاغل امروز با آنچه که گذشته وجود داشت بسیار متفاوت شود، دنیای مشغلی آن مشاغل آماده سازند. همانطور که مشاهده میخود را برای استخدام و موفقیت در مسیر

طلبد را به خوبی فراگرفته باشند. اما امروز سیر تغییر ها میهای متفاوت نداشتند و فقط لازم بود آنچه شغل آنها و توانمندیاست. در گذشته افراد نیازی به یادگیری مهارت

خواهد که سطح آیند. در حقیقت شرایط امروزی از افراد میها به وجود میز بین رفته و مشاغل جدیدی به جای آنو تحولات آنچنان است که هر ساله مشاغل زیادی ا

یفیت ک پذیری داشته باشند. در وضعیت کنونی، رقابت میان افراد برای استخدام در بسیاری از مشاغل بالا گرفته و افراد را ناگزیر به بالا بردنبالاتری از قابلیت استخدام

ای جز داشتن رویکرد استراتژیک خواهند کیفیت بالاتری برای استخدام در مشاغل نوظهور و جدید از خود نشان دهند، چارهشغلی خود نموده است. بر این اساس اگر افراد می

 اشت.نگرانه نخواهند دشغلی آیندهو بروز رفتارهای مسیر نگرانه به مشاغل و مدیریت استعداد آیندهو آینده

نگر صورت شغلی آیندهشغلی با نقش میانجی رفتارهای مسیرمحور بر موفقیت مسیربا توجه به آنچه گفته شد، پژوهش حاضر با هدف بررسی تاثیر مدیریت استعداد آینده

محور بر درصد مدیریت استعداد آینده 95 شود. نتایج پژوهش بیانگر آن است که در سطح اطمینانمطرح می گرفته است. در این بخش، نتایج پژوهش به تفکیک فرضیه

( همخوانی دارد. از بین ابعاد مدیریت 1392های مذکور با عرب نیا و نیک پور)داری دارد. نتایج فرضیهو معنینگر تاثیر مثبتشغلی و رفتارهای مسیرشغلی آیندهموفقیت مسیر

عنوان موثرترین بعد شناخته شده است. همچنین با توجه به پژوهش سمیعی و همکاران محور بها آیندهمحور و توسعه استعدادهمحور حفظ استعداد آیندهاستعداد آینده
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عنوان موثرترین بعد موفقیت مسیر شغلی شناخته شده است. ( در خصوص موفقیت مسیر شغلی، بعد ذهنی به2018(، اسمبل و همکاران )1986(، لارود )1999(، نبی )1392)

مراتبی است. به علاوه ای یا رضایت از کار و بعد عینی  عبارت از دستمزد، افزایش حقوق،  ترفیع یا وضعیت سلسلههای مقایسهت شغلی، قضاوتبعد ذهنی شامل رضای

شغلی ثیر رفتارهای مسیرشغلی دارد. در خصوص فرضیه تاداری بر موفقیت مسیرو معنینگر تاثیر مثبتشغلی آیندههای پژوهش بیانگر آن است که رفتارهای مسیریافته

نگر تاثیر مثبت و معناداری بر موفقیت آینده ( به این نتیجه رسیدند که رفتارهای مسیر2018شغلی باید اذعان داشت که اسمبل و همکاران )نگر بر موفقیت مسیرآینده

های حاصل از مهمترین بعد از بین ابعاد رفتارهای ( است. همچنین یافته2018شغلی دارد که این نکته حاکی از همخوانی پژوهش حاضر با پژوهش اسمبل و همکاران )مسیر

ترین بعد آن توسعه مهارتها می باشد. همچنین نتایج بیانگر آن ریزی شغلی و کم اهمیتای و برنامهنگر نشان میدهد که مهمترین بعد مربوط به رفتار شبکهشغلی آیندهمسیر

ای و موقت شغلی دارد. از این رو افرادی که در مشاغل پروژهمحور بر موفقیت مسیرنگر نقش میانجی در تاثیر مدیریت استعداد آیندههشغلی آینداست که رفتارهای مسیر

نگر، موفقیت شغلی آیندهمحور و بروز رفتارهای مسیراستعداد آیندهکار هستند، باید با تکیه بر مدیریتهای نفت و گاز جنوب مشغول بههای شرکتمانند کارکنان پروژهبه

محور و های بعدی را تضمین نمایند. در خصوص وجه نوآوری پژوهش حاضر لازم به ذکر است که مفاهیم مدیریت استعداد آیندهشغلی و قابلیت استخدام در پروژهمسیر

شغلی مورد سنجش قرار نگرفته است. ها بر موفقیت مسیرپژوهش تاثیر آننگر از معانی نوظهور در ادبیات مدیریت  هستند که تا زمان انجام رفتارهای مسیر شغلی آینده

نگر در کنار محور و رفتارهای مسیر شغلی آیندههای پژوهش می توان به کم بودن ادبیات مربوط به متغیرهای مدیریت استعداد آیندهدر نهایت در خصوص محدودیت

 های نفت و گاز اشاره نمود.رکنان  موقت پروژهمحدودیت در دسترسی به کا

 .پیشنهادها
رای داشتن یک شغل در آینده در دنیای مشاغل امروز این یک امر بدیهی است که اگر افراد خود را با الزامات و تغییرات مشاغل هماهنگ و همراه نسازند، از شانس کمی ب -

شغلی مناسب، خود را برای استخدام نگری و برنامه مسیرآن که سهمی از مشاغل آینده داشته باشند باید با استفاده از آینده برخوردار خواهند بود. در حقیقت، افراد برای

های خود را تها و قابلیشود همواره به روز رسانی مهارتکنند، پیشنهاد میای فعالیت میدر مشاغل جدید مهیا سازند. از این رو به افرادی که در مشاغل موقت و پروژه

 مدنظر داشته باشند.

های خود باشند. این امر ها و توانمندیرسد که شرایط حاکم بر دنیای مشاغل امروز، شرایطی را رقم زده که افراد همواره باید به فکر توسعه مهارتاین چنین به نظر می -

های خود را بهبود بخشند. در این حالت، ها و تواناییغل آینده به آن نیازمند هستند، مهارتباید حتما باید با هوشمندی لازم صورت پذیرد و افراد بر اساس آنچه که مشا

 حل کارگشا است. نگر، یک راهرفتارهای مسیر شغلی آینده

گذاری صحیح، تحلیل صحیح نقاط قوت و دفرسد که دنیای مشاغل آینده، از افراد انتظار دارد که هر کدام یک استراتژیست شغلی باشند. افرادی که با هاین چنین به نظر می -

شغلی مناسب، آنچه که مشاغل جدید به آن نیازمند هستند را در خود تقویت نموده و از این طریق موفقیت مسیر شغلی خود ریزی مسیرنگری و برنامهضعف خود و با آینده

 را بهبود بخشند. 

گیرد، شناسایی نگرانه شکل میهایی که در قالب رفتارهای مسیرشغلی آینده ها و توانمندیمی شود که انواع مهارتهای آتی، توصیه در نهایت به منظور پیشنهاد به پژوهش -

توانند در مشاغل حوزه فناوری اطلاعات و ارتباطات که ریزش و رویش مشاغل ها میتوانند این کار را در یک بستر پژوهشی خاص انجام دهند، مثلا آنشوند. محققان می

 نگرانه نمایند. ر آن حوزه زیاد است، مبادرت به شناسایی انواع رفتارهای مسیر شغلی آیندهد

های توانند، در یک بستر پژوهشی مشخص، انواع راهشغلی در یک حوزه شغلی خاص شناسایی شود. پژوهشگران میهای موفقیت مسیرشود که انواع راههمچنین پیشنهاد می -

 اسایی و معرفی نمایند.موفقیت مسیر شغلی را شن
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