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Abstract 

The aim of the present study was to identify the factors influencing career 
path development through an inter-organizational approach in the Mahshahr 
Petrochemical Special Economic Zone. Philosophically, the research was 
based on the interpretive paradigm; methodologically, it followed an 
inductive approach; in terms of research type, it was qualitative; and in terms 
of purpose, it was applied–developmental. The statistical population 
consisted of human resource managers and heads of personnel affairs in 
companies operating in the Mahshahr Petrochemical Special Economic Zone 
and faculty members in the field of public administration. From this 
population, 18 participants were selected using purposive sampling. Data 
analysis was carried out using Braun and Clarke’s (2006) systematic 
thematic analysis method. The analysis of the conducted interviews led to 
the identification of 150 basic themes, which were organized into 23 
organizing themes and six overarching themes: organizational factors, 
individual capabilities, continuous development, educational factors, inter-
organizational factors, and networking and professional relationships. 
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با رویکرد  مسیرشغلیبر توسعه  مؤثرشناسایی عوامل 

 ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر ةفراسازمانی در منطق

 ...ه اقتصادی ویژ ةبا رویکرد فراسازمانی در منطق مسیرشغلیشناسایی عوامل مؤثر بر توسعه 

  یعبدالخالق غلام ـ * غلام سجادیخواه ـ  محمد غبیشاوی
 

 چکیده

با رویکرد  مسیرشغلیبر توسعه  مؤثرهدف از انجام تحقیق حاضر شناسایی عوامل 

پژوهش حاضر از . فرا سازمانی در منطقه ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر بود

منظر فلسفی مبتنی بر پارادایم تفسیری، از نظر رویکرد استقرایی، از نوع 

جامعه آماری این . ای است توسعهـ  های کیفی و از حیث هدف کاربردی پژوهش

 ةهای فعال در منطق ر کارکنان شرکتمدیران منابع انسانی و رؤسای اموپژوهش را 

 رشته مدیریت دولتی علمی یئتهویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر و اعضای 

گیری هدفمند  نفر با استفاده از روش نمونه 81ها  که از بین آن تشکیل دادند

های پژوهش از روش تحلیل  داده وتحلیل تجزیهبرای . نمونه انتخاب شدند عنوان به

های  تحلیل مصاحبه. استفاده شد( ۶۰۰۲)مند براون و کلارک  مضمون نظام

دهنده  مضمون سازمان ۶2د که در شمضمون پایه  85۰منجر به شناسایی  شده انجام

های فردی، توسعه پیوسته، عوامل  و شش مضمون فراگیر عوامل سازمانی، قابلیت

 .بندی شدند ای دسته سازی و روابط حرفه  ازمانی و شبکهس  آموزشی، عوامل بین

 .، توسعه، فراسازمانی، پتروشیمی ماهشهر، تحلیل مضمونمسیرشغلی :واژگان کليدي

  

                                                                 
 mghobeshavi3@gmail.com .دانشجوی دکتری، مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد یاسوج، یاسوج، ایران . 

دانشگاه آزاد عضو هیئت علمی وابسته  ،موسسه آموزش عالی غیرانتفاعی غیردولتی دانادانشیار، مدیریت دولتی،  . 
 gholam.sajadikh@yahoo.com (.نویسنده مسئول. )واحد یاسوج، یاسوج، ایراناسلامی 

 .موسسه آموزش عالی غیرانتفاعی غیردولتی دانا، یاسوج، ایران مدیریت دولتی،استادیار، .  
gh.khaleghi@yahoo.com 
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131 /30/30تاریخ پذیرش   131 /36/ 3تاریخ دریافت   

  دهمجهسال   69شماره   131 تابستان   1  تا  09صفحات   [
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 مقدمه

های زندگی انسان را تحت تأثیر قرار داده که شغل و شیوه انجام  تحولات اخیر اغلب جنبه

های   اقتصاد، پیشرفت تکنولوژی، بحران شدن یجهان. ها است آن، یکی از آن عرصه

ساز بروز تغییر در  طور مداوم زمینه به . (Kundi et al, 2022)سلامت عمومی و مالی

مسیرهای . های شغلی و حتی نوع مشاغل شده است محیطساختارهای سازمانی، 

ای  شغلی نیز در گذار این تغییرات دستخوش دگرگونی شده و به میزان فزاینده

افراد دیگر مانند گذشته همه عمر خود را در . اند ثبات و بدون مرز شده غیرخطی بی

 برای مثال آرزوهای)یک سازمان نخواهند گذراند و بنا به دلایل شخصی 

هایی را در طی  ممکن است وقفه( برای مثال ساختار سازمانی)و بافتی ( مسیرشغلی

توسط عواملی در سطوح  مسیرشغلی .(Lent et al, 2022)خود تجربه کنند  مسیرشغلی

دهد که  نشان می مسیرشغلی. (Guo, 2022)گیرد  فردی، خانوادگی و اجتماعی شکل می

انطباق با مشاغل جدید  منظور بهها و رفتار و شایستگی را  چگونه ویژگی فردی نگرش

اگر بخواهیم دنیای مشاغل . (Bouckenooghe et al, 2022)دهد  تحت تأثیر قرار می

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

صورت پیچیده و در  در شرایط کنونی دنیای مشاغل به(. ۱۱  مکاران، جعفری و ه)است 

 یرقابلغافراد بسیار متحول و  مسیرشغلی که یطور بهحال تغییر و دگرگونی است 

 (.Bravo et al, 2015)تر از هر زمان دیگری شده است  بینی پیش

بندی شده نیست، بلکه  خطی و طبقه صورت بهافراد دیگر  مسیرشغلیرشد 

ای و موقتی در طول دوره زندگی در نظر گرفته  ثبات، چرخه ای بی پدیده صورت به

ها و افرادی که  شود سازمان باعث می مسیرشغلی(.  04 زاده،  حکاک و حسین)شود  می

این مفهوم از . و وابسته باشند متصل به همصورت یک زنجیره  کنند به برای آن کار می

شامل   بیرونی مسیرشغلی: گیرد درونی و بیرونی مورد بررسی قرار می هبجن دوهر 

صورت  کند و به آن پیشرفت می یلهوس بههایی است که فرد  مشاغل و موقعیت

،  درونی مسیرشغلی که یدرحالتعریف شده است  مسیرشغلیهای سازمانی  شاخص

، مسیرشغلی(. Popovič et al, 2018) است یلنگر شغلگیری یا  گرایش کارکنان به جهت

ها و  ها، شایستگی آوری تجربیات، دانش، مهارت توالی مراحلی در راستای فرآیند جمع

عنوان سرمایه  آن منابعی برای فرد به یجهدرنتشود که  ها در نظر گرفته می شبکه
                                                                 
1. External Career 
2. Internal Career 
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کند و دسترسی به یک موقعیت  اقتصادی، فرهنگی، اجتماعی و حتی نمادین فراهم می

 (Davoine & Schmid, 2022).سازد  سهیل میشغلی مناسب را ت

دهد که قابلیت استخدام برای مشاغل دیگر در طول  ادبیات موجود نشان می

های  یابد زیرا کارکنان درگیر انواع مختلفی از فعالیت زمان در محل کار توسعه می

ای با هدف افزایش شایستگی کارکنان برای کار در داخل و خارج سازمان  توسعه

، آموزش یریاشتغال پذهای حمایت از  در شیوه(. Van Harten et al, 2016)شوند  می

های رسمی در حین و  ، آموزش شامل تمام فعالیتواقع در. کند نقش کلیدی ایفا می

های کارکنان در محیط کار  ها و توانایی خارج از کار است که بر توسعه دانش، مهارت

دهد که از طریق آن کارکنان  تازی را نشان میمم یسممکانمتمرکز است، بنابراین 

 ,Garavan et al) توانند قابلیت استخدام داخلی و خارجی خود را تقویت کنند می

های مختلف را منسوخ  های تکنولوژیکی، مشاغل و مهارت در این میان پیشرفت .(2021

ها را ایجاد  ها بین کارکنان و نیازهای شغلی آن کند و در نتیجه عدم تطابق مهارت می

فقدان کارکنان ماهر مستلزم مشکلاتی برای  .(Brunello & Wruuck, 2021)کند  می

است و در صورت عدم توجه کافی ممکن  مهارتکم ها برای جایگزینی کارکنان  سازمان

 Molloy & Barney, 2015, Martini et)است منجر به کاهش عملکرد سازمانی شود 

al, 2023.) ها، ابتکاراتی برای تقویت اشتغال پایدار در دستور کار  در پاسخ به این چالش

 ,Podgorodnichenko et al, 2022; Ybema et al)ها قرار گرفته است  دولت و شرکت

های مدیریت منابع انسانی پایدار از کارمندان خود  هایی که با ارائه شیوه سازمان. (2020

کنند، سرمایه انسانی کارکنان و متعاقباً عملکرد سازمانی این کارکنان را  حمایت می

حال، از دیدگاه سازمانی، اجرای چنین  بااین(. Utrilla et al, 2022)دهند  افزایش می

هایی ممکن است از نظر مالی پرهزینه باشد، برای همسویی منافع کارکنان و منافع  شیوه

ای را به همراه داشته باشد  سازمانی دشوار باشد و پیامدهای ناخواسته

(Podgorodnichenko et al, 2022; van Holland et al, 2017). 

های اصلی  ها به تمرکز بیشتر بر فعالیت ت و تمایل سازمانبا توجه به این مشکلا

ای نیاز به ایجاد مشارکت با سایر  طور فزاینده ها در کشورهای غربی به خود، سازمان

مشترک برای  یسازمان ینبهای  دهند و ممکن است به شبکه ها را تشخیص می شرکت

 & Ingold)ار کار بپیوندند های مشترک سرمایه انسانی در باز مقابله با مسائل و چالش

Valizade, 2017.) نفعان، مانند کارفرمایان که برای مقابله با یک چالش  زمانی که ذی

های  بزرگ مشترک به یکدیگر مرتبط یا وابسته هستند، احتمال تشکیل شبکه
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سپس این (. Ferraro et al, 2015, Gray et al, 2022) شود فراسازمانی بیشتر می

توانند محیطی ایجاد کنند که فراتر از مرزهای خود گسترش  فراسازمانی میهای  شبکه

 (Donald et al, 2020).گذارد  یابد و بر قابلیت اشتغال پایدار کارکنان تأثیر مثبت می می

آن  موجب بهکنند که  ای عمل می های فراسازمانی اغلب در یک زمینه منطقه شبکه

هایی که فراتر از مرزهای سازمانی  ی ایجاد شیوهها، چه دولتی یا خصوصی، برا سازمان

کنند تا تحرک شغلی را افزایش دهند و توسعه شخصی و شغلی  است، همکاری می

 .(Curşeu et al, 2021, van Gestel et al, 2019)کارکنان را تقویت کنند 

ها برای جذب، حفظ و  این رویکرد نوآورانه مسیرهایی را برای کمک به سازمان

کند  سازی تحرک نیروی کار در مناطق ایجاد می ری کارگران ماهر با بهینهنگهدا

(Ingold & Valizade, 2017). توانند به توسعه  های فراسازمانی می علاوه بر این، شبکه

که هم در سازمان فعلی و  یا گونه بهها و دانش کارکنان کمک کنند  ها، توانایی مهارت

ها اشتغال پایدار  ، آنترتیب ینا به(. Swart & Kinnie, 2014) هم در بازار کار باقی بمانند

 یسازمان ینبهای  برای دستیابی به هدف خود، شبکه. کنند را برای کارکنان ترویج می

کنند تا شغل جدید پیدا کنند و  هایی را برای کارکنان درون شبکه ایجاد می فرصت

 ینةدرزم( پایدار)پذیری  سعه اشتغالتو. های کارکنان را توسعه دهند ها و توانایی مهارت

مطابقت دارد که در آن Gazier ( ۱۱۱ )پذیری تعاملی توسط  ها با مفهوم اشتغال شبکه

پذیری را تقویت  کارفرمایان و مؤسسات دولتی از طریق تعاملات خود با کارکنان، اشتغال

قابلیت  های درگیر آید که طرف پذیری پایدار زمانی به دست می اشتغال. کنند می

 Van derها ارزشمند است  استخدامی را تقویت کنند که برای کارکنان و زمینه کاری آن

Klink et al, 2016).) 

سازی و روابط  در این راستا مطالعات مختلف متغیرهای مختلفی چون شبکه

؛ نسبی و همکاران، ۱۱  ؛ داورزنی و همکاران،  04 زاده،  حکاک و حسین)ای  حرفه

، (Asuquo & Inaja, 2013; Courchesne et al, 2024; Fahmi & Ali, 2022؛ ۱1  

، (Akpieyi, 2024؛ ۱۱  داورزنی و همکاران، )ها و کسب شایستگی  مهارت

، آموزش و (۱1  ؛ نسبی و همکاران،  04 نژاد و جلالوندی،  میلانی)گذاری  هدف

گنجی و  ؛ علیجانی۱۱  ؛ عبدالهی و همکاران،  04 کیا و همکاران،  رحیمی)یادگیری 

 ;Akpieyi, 2024; Asuquo & Inaja, 2013؛ ۱1  ؛ فرهی و همکاران،  04 همکاران، 

Courchesne et al, 2024; Niati et al, 2021; Prasetyo et al, 2021; Susanto et al, 

 ,Courchesne et al؛  04 محمد صفا، زارعی و کامیابی، ) یسازمان فرهنگ، (2023
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 ;Fahmi & Ali, 2022)و انگیزه ( ۱۱  عبدالهی و همکاران، )وامل فردی ع، (2024

Niati et al, 2021 )تأثیرگذار  مسیرشغلیتوانند بر توسعه  اند که می را عنوان کرده

 .باشند

منطقه ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر واقع در مجاورت شهرستان ماهشهر و 

مین أویژه صنایع پتروشیمی، ت به تجارتمنظور توسعه صنعت و  بندر امام خمینی به

های جدید و افزایش اشتغال ایجاد  منافع اقتصادی، اجتماعی و ملی، جذب تکنولوژی

نفر  4444 شرکت پتروشیمی با تعداد بیش از  04در حال حاضر بیشتر از . ده استش

به  با توجه. در منطقه ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر مشغول به کار هستند کارکنان

های جذب نیرو و  موریت این سازمان، هماهنگی و نظارت بر فعالیتأبیانیه م

همچنین نقشه استراتژی . استگری امور اشتغال منطقه از وظایف این سازمان  تسهیل

سازمان در حوزه مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر توانمندسازی مدیران و کارکنان 

کید دارد که این امر با أنی و انگیزش کارکنان تاز طریق آموزش و ارتقای تعلق سازما

با توجه به فعالیت تعداد . پذیر است کارکنان این منطقه ویژه امکان مسیرشغلیتوسعه 

ریزی برای  توان با شناسایی و برنامه های پتروشیمی در منطقه می بالایی از شرکت

گیزه، حل مشکل کارکنان با رویکرد فراسازمانی زمینه بهبود ان مسیرشغلیتوسعه 

ها و فرسودگی شغلی کارکنان را شاهد باشیم  نیروی متخصص، توسعه شخصی قابلیت

ثر بر ؤال است که عوامل مؤلذا در این پژوهش محقق به دنبال پاسخگویی به این س

ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر  ةبا رویکرد فراسازمانی در منطق مسیرشغلیتوسعه 

 ند؟ا کدام

 شناسی روش

این پارادایم . گرایانه قرار دارد ساختـ  پژوهش حاضر از نظر فلسفی در پارادایم تفسیری

شده از طریق  بر این فرض استوار است که واقعیت اجتماعی، امری ذهنی و ساخته

بر این اساس، هدف پژوهشگر کشف یک واقعیت عینی و . تعاملات و تفاسیر افراد است

کنندگان در مورد  های مشارکت واحد نیست، بلکه فهم عمیق تجارب، معانی و دیدگاه

رود  از منظر رویکرد، این تحقیق پژوهشی کیفی به شمار می. پدیده مورد مطالعه است

بر توسعه مسیرشغلی با رویکرد  مؤثرکه به دنبال درک عمیق و غنی از عوامل 

برای دستیابی به این . ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر است ةفراسازمانی در منطق

ها  آوری، تحلیل و تفسیر داده وش اصلی جمعر عنوان بههدف، از راهبرد تحلیل مضمون 
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پذیری بالا و توانایی در شناسایی، تحلیل و  این راهبرد به دلیل انعطاف. استفاده شد

های کیفی، برای پاسخ به سؤالات این  در داده( مضامین)گزارش الگوهای معنایی 

 .(Braun & Clarke, 2006)پژوهش بسیار مناسب بود 

ن در این پژوهش را مدیران منابع انسانی و رؤسای امور کنندگا جامعه مشارکت

ملاک داشتن )ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر  ةهای فعال در منطق کارکنان شرکت

سال، داشتن مدرک تحصیلی حداقل لیسانس و حضور  4 سابقه کاری مستمر بیش از 

قتصادی ویژه ا ةهای سازمانی مرتبط با مدیریت منابع انسانی در منطق در پست

سال سابقه  4 حداقل )رشته مدیریت دولتی  علمی هیئتو اعضای ( پتروشیمی ماهشهر

ها از  دادند که برای انتخاب آن تشکیل می( کاری، دارای سابقه پژوهشی در حوزه تحقیق

ابتدا چند نفر از افراد واجد . استفاده شد یگلوله برفگیری هدفمند از نوع  روش نمونه

ونه اولیه انتخاب شدند و سپس از آنان خواسته شد سایر افرادی را که عنوان نم شرایط به

گیری تا رسیدن به نقطه  فرآیند نمونه. های موردنظر تحقیق را دارند معرفی کنند ویژگی

های جدید، دیگر  های حاصل از مصاحبه ای که در آن داده اشباع نظری ادامه یافت؛ نقطه

، اشباع نظری در این یتدرنها. کردند اضافه نمی مفاهیم و مضامین نوینی را به پژوهش

 .دشکنندگان حاصل  نفر از مشارکت 1 تحقیق پس از انجام مصاحبه عمیق با 

بود که به دلیل  یافتهساختار یمهنهای  ها، مصاحبه ابزار اصلی گردآوری داده

ساختارمند آن، امکان کاوش عمیق در تجارب زیسته  حال درعینپذیر و  ماهیت انعطاف

صورت حضوری، تلفنی و انفرادی با  ها به مصاحبه. آورد کنندگان را فراهم می مشارکت

الات مصاحبه با هدف ؤس. دقیقه برای هر نفر برگزار شد 14تا  4 مدت زمان تقریبی 

ویژه  ةزمانی در منطقبا رویکرد فراسا مسیرشغلیبر توسعه  مؤثرکاوش در ابعاد مختلف 

. شده بودند تا درک جامعی از پدیده حاصل شودطراحی اقتصادی پتروشیمی ماهشهر 

قبل از شروع هر مصاحبه، . رعایت شد دقت بهدر تمامی مراحل پژوهش، اصول اخلاقی 

کنندگان توضیح داده شد و رضایت  صورت شفاف برای مشارکت اهداف پژوهش به

افراد اطمینان داده شد که  یتمام به. ها اخذ گردید ز آنآگاهانه کتبی یا شفاهی ا

توانند در هر زمان که مایل  ها می مشارکت در این پژوهش کاملاً داوطلبانه است و آن

همچنین، اصل . باشند به مصاحبه خاتمه دهند یا از پاسخ به برخی سؤالات امتناع کنند

ها بدون ذکر نام  طور کامل رعایت شد؛ به این صورت که داده محرمانگی و گمنامی به

 .دشواقعی تحلیل شده و در گزارش نهایی از اسامی مستعار استفاده 

های کیفی، از راهبردهای  برای حصول اطمینان از دقت و استحکام یافته
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در این راستا، جهت . استفاده شد Lincoln & Guba (1985)چهارگانه اعتبارسنجی 

نفر از  ۵در اختیار  یش باورپذیری، نتایج تحلیل از طریق راهبرد کنترل توسط اعضاافزا

برای تأمین . دشها تأیید  ها با یافته کنندگان قرار گرفت و همخوانی نظرات آن مشارکت

کنندگان و جزئیات فرآیند پژوهش  های مشارکت از ویژگی پذیری، توصیف عمیق انتقال

. ها در بسترهای مشابه برای خوانندگان فراهم شود کاربرد یافته ارائه شد تا امکان ارزیابی

  و تأیید فرآیند تحقیق توسط  ها نیز از طریق بازبینی توسط همتایان یافته تأییدپذیری

صورت  ، برای سنجش قابلیت اعتماد، دو مصاحبه بهیتدرنها. استاد متخصص محقق شد

د و درصد توافق بین دو کدگذار با شتصادفی توسط یک تحلیلگر دیگر نیز کدگذاری 

دهنده پایایی  محاسبه شد که نشان درصد 1۵/ 1استفاده از فرمول توافق ساده، 

 .ها است در فرآیند کدگذاری و ثبات تحلیل قبول قابل

درصد  
تعداد توافقات   

تعداد کل کدها
  44 

 نتایج بررسی پایایی بین دو کدگذار .  جدول 

 درصد پایایی عدم توافقات توافقات کل کدها شماره مصاحبه

 1/11  5 17 39 مصاحبه دوم

 00/10 7 19 45 مصاحبه پنجم

 1۵/ 1 12 36 84 کل

 

ها، از روش تحلیل مضمون  های کیفی حاصل از مصاحبه داده وتحلیل تجزیهبرای 

استفاده شد که امکان استخراج  ((Braun & Clarke, 2006مند  ای و نظام شش مرحله

این فرآیند . کند ها فراهم می را از دل داده( مضامین)الگوهای معنایی  یاتکا قابلدقیق و 

ها آغاز شد و با ایجاد  ها از طریق مطالعه مکرر مصاحبه با گام اول یعنی آشنایی با داده

بندی  دسته سپس، از طریق. های معنایی مرتبط ادامه یافت کدهای اولیه از بخش

کدهای مشابه، مرحله جستجوی مضامین اولیه صورت گرفت و در گام بعد، این مضامین 

گذاری نهایی  ، مرحله تعریف و نامازآن پس. در مرحله بازبینی، پالایش و ادغام شدند

، فرآیند با تدوین یتدرنهابا دقت انجام پذیرفت و ( دهنده و فراگیر سازمان)مضامین 

های مستند برای  قول ل تعاریف دقیق، روابط بین مضامین و ارائه نقلگزارش نهایی شام

 .ها به پایان رسید پشتیبانی از یافته
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 ها یافته

 منظور بهابتدا، . شود ارائه می پژوهشهای  های حاصل از تحلیل داده در این بخش، یافته

ها،  تر داده کنندگان و فراهم آوردن بستری برای درک عمیق شناخت بهتر مشارکت

نتایج  .گردد کننده در پژوهش توصیف می شناختی افراد شرکت های جمعیت ویژگی

 ۵ نشان داد که کننده در پژوهش  شناختی افراد شرکت های جمعیت ویژگیتوصیفی 

 7 /71)های تحقیق زن  سه نفر از نمونهو ( درصد  1/  )های تحقیق مرد  نفر از نمونه

های تحقیق دارای تحصیلات دکتری  همچنین شش نفر از نمونه. بودند( درصد

 1 /11)های تحقیق دارای تحصیلات کارشناسی ارشد  ، پنج نفر از نمونه(  /  )

 .بودند( درصد 1 /1۱)و هفت نفر دارای تحصیلات کارشناسی ( درصد

های حاصل از  ای تحلیل مضمون بر روی داده پس از اجرای فرآیند شش مرحله

این مضامین پایه در فرآیند . مضمون پایه شناسایی گردید ۵4 ها، در مجموع  مصاحبه

، این مضامین یتدرنها. بندی شدند دهنده دسته مضمون سازمان   تحلیل، در 

 عوامل سازمانی، . : نددهنده نیز شش مضمون فراگیر را تشکیل داد سازمان

 عوامل بین سازمانی و .۵عوامل آموزشی،  .0توسعه پیوسته،  . های فردی،  قابلیت . 

 .شود ارائه می یلتفص بهها  در ادامه، هر یک از این بخش. ای سازی و روابط حرفه شبکه .7

هایی اطلاق  عوامل سازمانی به مجموعه شرایط، ساختارها و رویه: عوامل سازمانی

کنند  کارکنان را فراهم می مسیرشغلیها، بستر توسعه  شود که درون و میان سازمان می

های پیشرفت عمل  ای و فرصت های حرفه گیری قابلیت عنوان محور اصلی شکل و به

توان  در ابعاد متنوعی دارند و می ها نشان داد که این عوامل ریشه تحلیل داده. کنند می

عوامل ساختاری، عوامل : بندی کرد دهنده اصلی طبقه ها را در پنج مضمون سازمان آن

مرتبط با یادگیری و توسعه، فناوری و نوآوری، عوامل سیاستی و حاکمیتی و فرهنگ 

 .ارائه شده است  جزئیات کامل این مضامین در جدول . شغلی فراسازمانی

ها و  ها، مهارت ای از توانمندی های فردی به مجموعه قابلیت: های فردی قابلیت

شود که امکان موفقیت و پیشرفت شغلی را در  های شخصی اطلاق می ویژگی

آفرینی  ها، علاوه بر نقش این قابلیت. کنند سازمانی فراهم می بسترهای پیچیده و بین

سازمانی، سازگاری با تغییرات فناورانه  های بین در عملکرد فردی، به تسهیل همکاری

ها  تحلیل داده. کنند وری در زنجیره ارزش صنعت پتروشیمی کمک می و بهبود بهره

بندی  دهنده اصلی طبقه توان در چهار مضمون سازمان نشان داد که این عوامل را می

و شناختی  ها، عوامل فردی و روان ها و شایستگی عوامل مهارتی فنی، مهارت: کرد
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 .ارائه شده است  جزئیات کامل این مضامین در جدول . قابلیت رهبری

 عوامل سازمانی شده برای مضامین استخراج.  جدول 

 مضامین پایه
 مضامین

 دهنده سازمان 

سازمانی،  انتقال بین های یسممکانها،  های شغلی افقی در سازمان  ساختار
های   ها، چارچوب های ارزیابی عملکرد مشترک در سازمان  سیستم

های اشتراک دانش بین سازمانی،   محور فراسازمانی، پروتکل صلاحیت
های همکاری   ، الگوها سازمانتبادل نیروی کار متخصص بین  های یسممکان

های   دوگانه، استاندارد مسیرشغلیهای توسعه   ها، سازوکار استراتژیک سازمان
 سازی در سازمان‏ایستهش برای سازی ینهزمالمللی،  صلاحیت سنجی بین

 عوامل ساختاری

های توسعه   سازی شده در سازمان، کارگاه های آموزشی سفارشی  برنامه
های   ، سیستمیسازمان ینبهای یادگیری تجربی   های کلیدی، پروژه  شایستگی

پروری فراسازمانی،  های جانشین  های مشترک، برنامه  صدور گواهینامه
 الکترونیکی ترکیبیهای آموزش   دوره

عوامل مرتبط با 
 یادگیری و توسعه

در  های شغلی های تحلیل داده ، ابزارمسیرشغلیهای پلتفرم مدیریت  سیستم
کننده   بینی های پیش های واقعیت مجازی در آموزش، سیستم سازمان، برنامه

های  های ارزیابی مهارت های اشتراک دانش دیجیتال، ابزار رشد شغلی، پلتفرم
های  های مدیریت استعداد مبتنی بر هوش مصنوعی، برنامه دیجیتال، سیستم

های  ای، سیستم سازی حرفه های شبکه توسعه شغلی گیمیفیکیشن، پلتفرم
 صدور گواهینامه دیجیتال

 فناوری و نوآوری

سنجی  های صلاحیت سازمانی، استاندارد های قانونی همکاری بین چارچوب
های تشویقی برای  های شغلی، سیاست امنیت دادههای  فراسازمانی، پروتکل

ای مشترک،  حرفه  های اخلاق سازمانی، استاندارد بین  های همکاری
 مسیرشغلیهای توسعه  سازمانی، سیاست های حل اختلاف بین مسیمکان

 پایدار در سازمان

عوامل سیاستی و 
 حاکمیتی

شفافیت در مسیرهای پیشرفت شغلی عمودی و افقی در سازمان و بین 
هایی برای تطبیق اهداف توسعه کارکنان با  ها، طراحی مکانیسم سازمان

های  نیازهای استراتژیک سازمان و اکوسیستم اقتصادی منطقه، ایجاد سیستم
ها و ارائه منابع آموزشی متناسب با نیازهای  ارزیابی مستمر مهارت

ازمانی، تقویت همکاری بین سازمانی و حذف مرزهای ساختاری فراس
های تشویقی متناسب با پیشرفت در  محدودکننده، طراحی مکانیسم

ها  ها، شایستگی فراسازمانی، ایجاد بانک اطلاعاتی مرکزی از نقش مسیرشغلی
های ارتباطی  و نیازهای مهارتی در سطح منطقه اقتصادی، طراحی کانال

 رکنان، مدیران و ذینفعان خارج سازماندوسویه بین کا

فرهنگ شغلی 
 فراسازمانی
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 های فردی قابلیت شده برای مضامین استخراج.  جدول 

 مضامین پایه
مضامین 

 دهنده سازمان

های عملیاتی در  های نسل چهارم، مهارت های پالایشگاه تسلط بر فناوری

های  کاتالیستالفین، دانش تخصصی مدیریت  واحدهای الفین و پلی

، (APC) های کنترل فرآیند پیشرفته پتروشیمیایی، توانایی کار با سیستم

 یابی تجهیزات راکتورهای پتروشیمی های عیب مهارت

 عوامل مهارتی فنی

های رهبری فراسازمانی، توانایی   های فنی پیشرفته، توسعه مهارت  مهارت

ای، توانایی مدیریت  حرفهسازی  های شبکه  فرهنگی، مهارت پذیری بین انطباق

های   های یادگیری مستمر، مهارت  سازمانی، شایستگی های مشترک بین  پروژه

مذاکره بین سازمانی، توانایی هماهنگی منابع انسانی چندسازمانی، 

 های شغلی  های تحلیل داده  مهارت

ها و  مهارت

 ها شایستگی

های  تغییرات شغلی، مهارتتوسعه تفکر استراتژیک شغلی، توانایی مدیریت 

پذیری شناختی، هوش هیجانی بالا  ای فرد، قابلیت انطباق خودارزیابی حرفه

گیری  های تصمیم در محیط کار، توانایی حل مسائل پیچیده شغلی، مهارت

 آوری در انتقالات شغلی، قابلیت ذهنیت کارآفرینانه شغلی، قابلیت تاب

عوامل فردی و 

 روانشناختی

های نوسازی  های چندملیتی، توانایی هدایت پروژه مدیریت تیمهای  مهارت

های رهبری در  المللی، شایستگی کنندگان بین مجدد، دانش مذاکره با تأمین

های لجستیکی، توانایی تحلیل  های مدیریت بحران شرایط تحریمی، مهارت

بینی تقاضای محصولات  روندهای قیمتی محصولات پتروشیمی، توانایی پیش

 ریپلیم

 قابلیت رهبری

 

ها و فرآیندهایی اطلاق  توسعه پیوسته به مجموعه فعالیت: توسعه پیوسته

کارکنان را در طول زمان  مسیرشغلیطور مداوم رشد، پیشرفت و بهبود  شود که به می

و  مسیرشغلیریزی هدفمند، مدیریت فعال  این رویکرد بر ترکیب برنامه. کنند تضمین می

ها نشان داد که این  تحلیل داده. ح فردی و سازمانی تأکید داردارزیابی مستمر در سط

ریزی  برنامه: بندی کرد توان در چهار مضمون سازمان دهنده طبقه مضمون را می

جزئیات کامل این . ، ارزیابی فردی و ارزیابی سازمانیمسیرشغلی، مدیریت مسیرشغلی

 .ارائه شده است 0مضامین در جدول 

های یادگیری  ها و فعالیت عوامل آموزشی به مجموعه برنامه: عوامل آموزشی

های موردنیاز برای توسعه  ها، دانش و شایستگی شود که با هدف ارتقای مهارت اطلاق می

 سازی این عوامل نقش کلیدی در آماده. شوند کارکنان طراحی و اجرا می مسیرشغلی
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 توسعه پیوسته شده برای مضامین استخراج. 1جدول 

 مین پایهمضا
مضامین 

 دهنده سازمان

های  تعیین هدف، های فرد توسط خود ها و قابلیت علایق، ارزش وتحلیل تجزیه

توسعه اهداف شخصی و فعلی بلند ، مسیرشغلیخود بهبودی ، خدمتی شخصی

تهدیدات )شناسایی و ارزیابی محیط ، تهیه یک نمایه شخصی، مدت و کوتاه مدت

‏های توسعه جایگزین، نقاط قوت و ضعف شخصی وتحلیل تجزیه، (ها و فرصت

 کاری استراتژیک

ریزی  برنامه

 مسیرشغلی

های پیشرفت و  ارائه طرح، های ترقی کارکنان با نیازهای سازمانی تطابق طرح

برای  الگوهای شایستگی فراسازمانی، سازمانی و فراسازمانی مسیرشغلیتوسعه 

و راهنمایی به کارکنان در حوزه ارائه مشورت ، استانداردسازی مسیرهای شغلی

کارکنان و  مسیرشغلیهای  ارزیابی طرح، مسیرهای شغلی سازمانی و فراسازمانی

یک پارچه کردن ، ارائه تجربه کاری فراسازمانی جهت رشد و توسعه، ارائه مشاوره

 های فردی کارکنان اهداف سازمان و طرح

مدیریت 

 مسیرشغلی

، ارزیابی قابلیت انطباق، موفقیت شغلی فردسنجش ، بازخورد شفاهی غیررسمی

های مرتبط با قابلیت  ارزیابی مهارت، های تحلیلی کارکنان  ارزیابی مهارت

 پذیری نیروی کار ارزیابی انعطاف، استخدام

 ارزیابی فردی

های  استقرار سیستم ارزیابی عملکرد مبتنی بر شاخص، ارزیابی بهبود عملکرد

های  بین سازمان های ارزیابی عملکرد مشترک چارچوب، کمیّ و کیفی فراسازمانی

ارزیابی سازمان در رعایت ، ارزیابی سازمان در رعایت تعادل کار و زندگی، عضو

 عدالت و انصاف

ارزیابی 

 سازمانی

 

 گویی به نیازهای تخصصی، ایمنی، مدیریتی و فناورانه صنعت نیروی انسانی برای پاسخ
دهنده  ها نشان داد که این عوامل در پنج مضمون سازمان دادهتحلیل . پتروشیمی دارند

، (HSE)مهندسی، آموزش ایمنی و منابع ـ  آموزش فنی: شوند بندی می اصلی طبقه

. های تطبیقی سازی و آموزش آموزش توسعه رهبری و مدیریت، آموزش دیجیتالی

 .ارائه شده است ۵جزئیات کامل این مضامین در جدول 

سازمانی به مجموعه سازوکارها، تعاملات و  عوامل بین: مانیعوامل بین ساز

گیرند و  ها و نهادهای مختلف شکل می شود که بین سازمان هایی اطلاق می همکاری

این عوامل، . گذارند کارکنان اثر می مسیرشغلیطور مستقیم یا غیرمستقیم بر توسعه  به

ان فراهم کرده و با ایجاد بستر حرکت نیروی انسانی را فراتر از مرزهای یک سازم

 های منابع انسانی، ظرفیت  های یادگیری، تبادل تجربه و همگرایی در سیاست شبکه
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 عوامل آموزشی شده برای مضامین استخراج. 1جدول 

 مضامین پایه
 مضامین

 سازمان دهنده 

، HYSYS ASPENافزارهای  سازی فرآیندهای پالایشگاهی با نرم آموزش شبیه

های عملیاتی  آموزش پیشرفته کنترل فرآیندهای پتروشیمیایی، کارگاه

، FCCهای  های تخصصی مدیریت کاتالیست واحدهای کراکینگ بخار، دوره

 IIoTهای  های عملیاتی با پلتفرم های تحلیل داده آموزش مهارت

 ـ آموزش فنی

 مهندسی

، API 571های پاسخ به حوادث شیمیایی مطابق استاندارد  آموزش پروتکل

های مدیریت  آموزش ارزیابی ریسک در واحدهای پرخطر، برگزاری کارگاه

، VOCهای پیشرفته پایش آلایندگی  محیطی، برگزاری دوره های زیست بحران

 سازی شرایط اضطراری با واقعیت مجازی شبیه

آموزش ایمنی و 

 (HSE)منابع 

های چندفرهنگی، آموزش مذاکرات تجاری  های مدیریت تیم برگزاری کارگاه

 ها های تطبیق با تحریم المللی، سمینارهای استراتژی بین

آموزش توسعه 

 رهبری و مدیریت

نویسی کنترلگرهای منطقی پیشرفته، آموزش کار با دیجیتال  آموزش برنامه

پیشرفته، برگزاری  PLCنویسی  های برنامه های فرآیندی، برگزاری دوره توین

های بزرگ با پایتون، آموزش استفاده از واقعیت افزوده  های تحلیل داده کارگاه

های کنترل  ستمدر تعمیرات، برگزاری سمینارهای امنیت سایبری در سی

 صنعتی

آموزش 

 سازی دیجیتالی

های آموزش  های چرخش شغلی بین واحدهای همجنس، دوره برنامه

های مختلف،  روزرسانی دانش فنی نسل های به ای تعاملی، کارگاه چندرسانه

 ای های میکرولرنینگ مبتنی بر نیازسنجی لحظه آموزش

 های تطبیقی آموزش

 

ها نشان  تحلیل داده. دهند المللی افزایش می ای و بین توسعه شغلی را در مقیاس منطقه

توسعه : بندی کرد دهنده اصلی طبقه توان در سه مضمون سازمان داد که این عوامل را می

. ای خاص منطقه ویژه اقتصادی شغلی فراسازمانی، بازار کار و اشتغال و عوامل زمینه

 .ارائه شده است 7ین در جدول جزئیات کامل این مضام

ای به فرایند ایجاد،  سازی و روابط حرفه شبکه: ای سازی و روابط حرفه شبکه

ها اشاره دارد که با هدف  توسعه و نگهداری ارتباطات کاری مؤثر بین افراد و سازمان

این عامل، . شود ها و تسهیل پیشرفت شغلی انجام می تبادل دانش، شناسایی فرصت

گیری  کلسازمانی را فراهم کرده و نقش مهمی در ش بستر همگرایی و همکاری بین

های پژوهش نشان داد که این عامل  یافته. کند ایفا می مسیرشغلیهای توسعه  اکوسیستم
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های  ای و ساختار شبکه دهنده اصلی روابط حرفه توان در دو مضمون سازمان را می

 .ارائه شده است 1جزئیات کامل این مضامین در جدول . بندی کرد ای دسته حرفه

 عوامل بین سازمانی برای شده مضامین استخراج. 6جدول 

 مضامین پایه
مضامین 

 دهنده سازمان

های صدور  ای، سیستم های منطقه چرخش شغلی بین پالایشگاه های یسممکان

پالایشگاهی،  های منتورینگ بین ، برنامهOPITO المللی های بین گواهینامه

های همکاری با مراکز  ها، پروتکل سازوکارهای انتقال دانش فنی بین نسل

مثل )های چندجانبه  های آموزش مهارت المللی، اجرای دوره تحقیقاتی بین

، طراحی اکوسیستم یادگیری مبتنی بر همکاری (سازمانی مدیریت پروژه بین

 ها و مؤسسات آموزشی شرکت

توسعه شغلی 

 فراسازمانی

پذیری با بازار کار،  های تطبیق مسیتحرک شغلی هدفمند بین سازمانی، مکان

پذیری شغلی،  های انعطاف کننده تقاضای مهارت، سازوکار بینی پیشهای  الگو

های شغلی،  های ارزیابی ریسک مسیهای اطلاعات شغلی یکپارچه، مکان سیستم

های مشترک،  های مدیریت استعداد های استخدام مبتنی بر پروژه، سیستم الگو

پتروشیمی  ترکیبی، شناسایی شکاف مهارتی درصنایع خدمات  های جبران سازوکار

 (های نو مانند انرژی)منطقه، تطبیق مسیرهای شغلی با تحولات فناوری 

 بازار کار و اشتغال

با الزامات صنعت پتروشیمی، سازوکارهای توسعه  هماهنگی نیازهای مهارتی

 گذاری دانش فنی های اشتراک ای، پلتفرم های منطقه متناسب با چالش رهبری

 ها در منطقه ویژه های قابل انتقال بین شرکت مهارتها، توسعه  بین پالایشگاه

ای  عوامل زمینه

خاص منطقه ویژه 

 اقتصادی

 ای سازی و روابط حرفه شبکه شده برای مضامین استخراج. 0جدول 

 مضامین پایه
مضامین 

 دهنده سازمان

های بین  های کاری چندسازمانی، همکاری در محیط مریدـ  های مرشد پویایی

در تعاملات فراسازمانی،  های مشترک، الگوهای اعتمادسازی پروژهدر  همتایان

ها، برگزاری رویدادهای  سازمانی برای کشف فرصت توانایی ایجاد ارتباطات بین

برای تسهیل جابجایی نیروها، ( های شغلی ها، نمایشگاه کارگاه)مشترک 

 طقهای من های توسعه های توسعه شغلی با استراتژی سازی برنامه یکپارچه

 ای روابط حرفه

های سرمایه انسانی،  برای حل چالش اشکال همکاری داوطلبانه بین سازمانی

های  مسهای فراسازمانی، مکانی در شبکه مراتبی ساختارهای غیرسلسله

 های عضو شبکه بین سازمان هماهنگی منابع

های  ساختار شبکه

 ای حرفه
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  دهم جهسال  69شماره   131 تابستان  

 گیری بحث و نتیجه

با رویکرد فرا سازمانی در  مسیرشغلیبر توسعه  مؤثرنتایج پژوهش نشان داد عوامل 

منطقه ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر شامل شش مضمون فراگیر توسعه پیوسته، 

سازی و  فردی، عوامل آموزشی، عوامل سازمانی و شبکه های یتقابلعوامل بین سازمانی، 

با رویکرد  سیرشغلیمتوسعه پیوسته یکی از مضامین فراگیر توسعه . استای  روابط حرفه

مضمون  ۵فرا سازمانی در منطقه ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر بود و شامل 

، ارزیابی سازمانی و ارزیابی مسیرشغلیریزی  ، برنامهمسیرشغلیدهنده مدیریت  سازمان

عنوان یکی از ارکان کلیدی مدیریت منابع  به مسیرشغلیتوسعه پیوسته . فردی بود

ای مدرن، فرآیندی پویا و مداوم است که بر تعامل میان نیازهای ه انسانی در سازمان

این رویکرد بر این اصل تأکید دارد که . فردی کارکنان و اهداف سازمانی استوار است

ای از  یک فرد نه صرفاً یک مسیر خطی در یک سازمان، بلکه مجموعه مسیرشغلی

 & ,Baruch)لمللی است ا ها در بسترهای چندسازمانی و حتی بین تجارب و انتخاب

Vardi, 2016; Rodrigues et al, 2016.)  در الگوی توسعه پیوسته، سه محور اصلی

. مسیرشغلی، و ارزیابی مسیرشغلی، مدیریت مسیرشغلیریزی  برنامه: وجود دارد

ها، تعیین اهداف  ها، شایستگی شامل تحلیل علایق، ارزش مسیرشغلیریزی  برنامه

دهند که این  های اخیر نشان می پژوهش. مدت و بلندمدت، و شناخت محیط است کوتاه

تر است که با رویکرد خودمدیریتی شغلی و استفاده از ابزارهای  مرحله زمانی اثربخش

مدیریت (. Akkermans, & Kubasch, 2017)ریزی شغلی همراه شود  دیجیتال برنامه

های  های همسو با نیازهای کارکنان و استراتژی ها و برنامه بر ایجاد سیاست مسیرشغلی

های پیشرفت، ایجاد الگوهای  این مدیریت شامل طراحی طرح. سازمان تمرکز دارد

هم  مسیرشغلیارزیابی (. Kong et al, 2018)شایستگی، و ارائه مشاوره تخصصی است 

هایی  در بعد فردی، شاخص. پردازد پیشرفت فردی و سازمانی می به سنجش مستمر

ها اهمیت دارند؛ در بعد سازمانی، عواملی چون  مانند قابلیت انطباق و توسعه مهارت

رویکرد (. Akkermans et al, 2020)اند  عدالت، حمایت سازمانی و بازخورد مؤثر برجسته

های کاری پویا و  فته است، زیرا محیطای یا های اخیر اهمیت ویژه فراسازمانی در سال

ای، مانند مناطق ویژه اقتصادی، تحرک شغلی و کسب تجارب متنوع را الزامی  شبکه

باید  مسیرشغلیهایی، توسعه پیوسته  در چنین محیط(. Veld et al, 2015)اند  کرده

یدار را های ارتباطی پا ها و هم ایجاد شبکه ای طراحی شود که هم انتقال مهارت گونه به

نتایج . راستا است این یافته با نتایج بسیاری از تحقیقات داخلی هم. پشتیبانی کند
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های این پژوهش همخوان است؛ چرا که مدیریت  با یافته(  04 )زاده  حکاک و حسین

در رویکرد فراسازمانی نیز بر ایجاد الگوهای شایستگی و ارائه تجارب کاری  مسیرشغلی

نیز بر اهمیت خودشناسی و (  04 )نژاد و جلالوندی  میلانی. ردسازمانی تأکید دا بین

تأکید کردند، که در مضمون  مسیرشغلیگذاری فردی در کنار مدیریت سازمانی  هدف

توسعه پیوسته . طور کامل انعکاس یافته است این پژوهش به مسیرشغلیریزی  برنامه

قاء مستمر کارکنان فراهم با رویکرد فراسازمانی، چارچوبی جامع برای ارت مسیرشغلی

دهد بلکه با اهداف کلان سازمان و  آورد که نه تنها نیازهای فردی را پوشش می می

اجرای این مدل در منطقه ویژه اقتصادی . شود راستا می سازمانی هم های بین شبکه

ها، بهبود  تواند منجر به افزایش قابلیت انطباق، ارتقاء مهارت پتروشیمی ماهشهر، با می

 .ملکرد سازمانی و حفظ نیروهای کلیدی شودع

با رویکرد  مسیرشغلیتوسعه  یکی دیگر از مضامین فراگیر عوامل بین سازمانی

شامل سه مضمون فرا سازمانی در منطقه ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر بود که 

ای خاص  بازار کار و اشتغال، توسعه شغلی فراسازمانی و عوامل زمینهدهنده  سازمان

ای مانند  ویژه در صنایع پیچیده و شبکه سازمانی، به عوامل بین. بودمنطقه ویژه اقتصادی 

های شغلی  پتروشیمی، بستری کلیدی برای توسعه سرمایه انسانی و افزایش توانمندی

ها، تبادل  طریق ایجاد همکاری میان سازماناین عوامل از . آورد کارکنان فراهم می

بیشتری  انتقال قابلهای  تر و قابلیت افزایی دانش، مسیرهای شغلی منعطف تجربیات و هم

(. Akkermans et al, 2020; Rodrigues et al, 2016)دهند نیروی کار شکل می  را برای

ازمان واحد نیست و ها و مسیرهای شغلی محدود به یک س در این رویکرد، توسعه مهارت

های  المللی، چرخش شغلی، اکوسیستم های بین هایی چون گواهینامه از طریق مکانیسم

المللی، به سطحی بالاتر ارتقاء  یادگیری مشترک، و تعامل با مراکز علمی و تحقیقاتی بین

گویی به نیازهای جاری  چنین ساختارهایی، ضمن پاسخ(. Veld et al, 2015)یابد  می

کنند  امکان انطباق سریع با تغییرات فناوری و بازار کار را فراهم میصنعت، 

(Akkermans, & Kubasch, 2017 .)نشان (  04 )زاده  های حکاک و حسین یافته

های ارتباطی سمی،  دادند که عوامل متعددی از جمله انتسابات سفارشی، شبکه

توانند  و نظارت ناکارآمد مینفوذ  های ذی سازی گروه اعتمادی به سازوکارها، تصمیم بی

این یافته با نتایج حاضر همخوان است، . کارکنان را تحت تأثیر قرار دهند مسیرشغلی

چرا که هر دو بر اهمیت سازوکارهای همکاری و اعتماد بین سازمانی در توسعه 

ها، مؤسسات  افزایی میان شرکت سازمانی، با ایجاد هم عوامل بین. تأکید دارند مسیرشغلی
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موزشی، و مراکز تحقیقاتی، ابزاری قدرتمند برای ارتقاء سرمایه انسانی و تقویت آ

های  توسعه همکاری. شوند پذیری بازار کار در صنایع پتروشیمی محسوب می انعطاف

های آموزشی و ارزیابی مشترک، و همسوسازی مسیرهای  سازمانی، استفاده از نظام بین

ها را افزایش  تواند هم مزیت رقابتی سازمان ازار، میشغلی با تحولات فناوری و نیازهای ب

ویژه در مناطق ویژه  این امر به. دهد و هم امنیت شغلی کارکنان را بهبود بخشد

گویی سریع به تغییرات محیطی و صنعتی هستند، اهمیتی  اقتصادی، که نیازمند پاسخ

 .مضاعف دارد

در توسعه  شده استخراجفراگیر مضامین یکی دیگر از  های فردی قابلیت

ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر است که  ةبا رویکرد فرا سازمانی در منطق مسیرشغلی

ها، عوامل فردی و  ها و شایستگی عوامل مهارتی فنی، مهارت دهنده سازمانمضامین شامل 

های فردی در صنعت پتروشیمی شامل  قابلیت. شناختی و قابلیت رهبری بود روان

های  شناختی و توانمندی های روان های فنی پیشرفته، شایستگی ای از مهارت مجموعه

هایی مانند تفکر  ها نیازمند توسعه مهارت تکمیل این توانمندی. سازمانی است میان

خصوص  های پیچیده است که به ر موقعیتگیری د آوری شغلی، و تصمیم استراتژیک، تاب

های پژوهش حاضر نیز مؤید اهمیت  یافته. در شرایط پویای صنعت امروز اهمیت دارند

بر اساس . کارکنان صنعت پتروشیمی است مسیرشغلیهای فردی در توسعه  قابلیت

ات ای و توانایی مدیریت تغییر سازی حرفه های شبکه پیشینه داخلی، عواملی مانند مهارت

های یادگیری مستمر و هوش  و همچنین شایستگی(  04 ها و اصلانی،  ملکی)شغلی 

از جمله عوامل کلیدی ارتقاء شغلی (  04 حسینیان و باغبانی، )هیجانی در محیط کار 

های  نیز نشان داد که توسعه مهارت(  04 )زاده  نتایج حکاک و حسین. شوند محسوب می

ویژه در مناطق ویژه  ماهنگی منابع انسانی چندسازمانی، بهرهبری فراسازمانی و توانایی ه

علاوه بر این، مطالعات . کند های شغلی ایفا می اقتصادی، نقش میانجی در بهبود فرصت

گیری در  آوری و تفکر استراتژیک شغلی، توانایی تصمیم داخلی تأکید دارند که قابلیت تاب

نژاد و  میلانی)کاهد  پیشرفت شغلی میشرایط عدم قطعیت را ارتقاء داده و از موانع 

شناختی مانند  های روان های فنی پیشرفته با شاخص ترکیب مهارت(.  04 جلالوندی، 

سازد در صنعت  های مدیریت تحول، کارکنان را قادر می هوش هیجانی و توانمندی

پتروشیمی با تغییرات پیچیده و ناگهانی سازگار شده و با کیفیت عملکرد بالا به 

وین نیز ظرفیت تابزارهایی مانند تکنولوژی دیجیتال . خود ادامه دهند سیرشغلیم

ای در این حوزه عمل  عنوان نیروی محرک توسعه حرفه یادگیری عملی را بالا برده و به
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 .کنند می

دهنده  یکی از مضامین فراگیر بود که شامل پنج مضمون سازمانعوامل آموزشی 

، آموزش توسعه رهبری و (HSE)ایمنی و منابع مهندسی، آموزش   ـ  آموزش فنی

عوامل آموزشی در صنایع . های تطبیقی بود سازی و آموزش مدیریت، آموزش دیجیتالی

های  های تخصصی، توانایی پتروشیمی و پالایشگاهی نقش کلیدی در ارتقاء شایستگی

اند  ن دادههای اخیر نشا پژوهش. کنند های دیجیتال کارکنان ایفا می مدیریتی و مهارت

ساز فرآیند  افزارهای شبیه مهندسی، نظیر استفاده از نرمـ  های تخصصی فنی که آموزش

دانش فنی، باعث کاهش خطاهای  ءهای پیشرفته کنترل فرآیند، علاوه بر ارتقا و دوره

های  در کنار آن، آموزش(. Al-Mutairi et al, 2025)شوند  وری می عملیاتی و بهبود بهره

، اهمیت بالایی در کاهش API 571المللی، همچون  ق با استانداردهای بینایمنی مطاب

های  همچنین، توسعه مهارت. (Zohar, 2003) ریسک و ارتقاء ایمنی محیط کار دارند

المللی دارند،  هایی که تعاملات بین ویژه در سازمان فرهنگی، به رهبری و مدیریت بین

از (. Rockstuhl et al, 2011)شود  رکنان میپذیری کا موجب بهبود کار تیمی و انطباق

های نوین  سازی در صنایع فرآیندی، آموزش فناوری سوی دیگر، با گسترش دیجیتالی

 عنوان بههای بزرگ با پایتون،  همچون دیجیتال توین، واقعیت افزوده و تحلیل داده

(. Lee et al, 2020)شوند  ویکم شناخته می های حیاتی برای کارکنان قرن بیست مهارت

دهد که  های چرخش شغلی به کارکنان امکان می های تطبیقی و برنامه ، آموزشیتدرنها

ضمن آشنایی با فرآیندها و واحدهای متنوع، درک بهتری از زنجیره ارزش سازمان به 

 Salas et)های عملی واقعی تقویت کنند  های خود را در موقعیت دست آورند و مهارت

al, 2012 .)توان با نتایج تحقیقات  ی این پژوهش در حوزه عوامل آموزشی را میها یافته

ها و  نشان دادند که توسعه مهارت(  04 )زاده  حکاک و حسین. پیشین مقایسه کرد

کمک  مسیرشغلیتواند به ارتقاء  های سازمانی می های هدفمند در بستر همکاری آموزش

ت، چرا که هر دو بر اهمیت های پژوهش حاضر همسو اس کند؛ این نتیجه با یافته

در . های ساختارمند تأکید دارند ها از طریق آموزش یادگیری سازمانی و ارتقاء مهارت

عنوان یک عامل کلیدی  ، رفتارهای پیشتازانه به( 04 )ها و اصلانی  پژوهش ملکی

های آنان با این پژوهش همخوان است، چرا که هر دو به  یافته. معرفی شد مسیرشغلی

ای  رشته های بین های نوآورانه و توسعه مهارت وضوع اشاره دارند که آموزشاین م

توان  با توجه به نتایج می. های پیشرو سوق دهد تواند کارکنان را به سمت ایفای نقش می

نقش مستقیمی در ارتقاء دانش و مهارت  تنها نهنتیجه گرفت که عوامل آموزشی 
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، بهبود نگهداشت نیروی مسیرشغلیرای توسعه عنوان محرکی ب کارکنان دارند، بلکه به

، HSEمهندسی، ـ  های فنی آموزش. کنند وری سازمان عمل می انسانی و افزایش بهره

های  ویژه زمانی که با رویکردهای یادگیری مشارکتی و برنامه رهبری و دیجیتال، به

ع انسانی توانند سازوکارهای پایداری برای توسعه مناب چرخش شغلی ترکیب شوند، می

 (.Billett, 2020)ایجاد کنند 

با رویکرد فرا سازمانی  مسیرشغلییکی از مضامین فراگیر توسعه  عوامل سازمانی

در منطقه ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر بود که شامل پنج مضمون فرعی فرهنگ 

شغلی فراسازمانی، عوامل ساختاری، عوامل مرتبط با یادگیری و توسعه، فناوری و 

دهی  عوامل سازمانی نقش کلیدی در شکل. نوآوری و عوامل سیاستی و حاکمیتی بود

. ای همچون پتروشیمی دارند سعه منابع انسانی در صنایع پیچیدهمسیرهای شغلی و تو

های اشتراک دانش، و  سازمانی، پروتکل های انتقال بین میسساختارهای شغلی افقی، مکان

پذیری شغلی و  توانند موجب افزایش انعطاف های ارزیابی عملکرد مشترک، می سیستم

همچنین، استفاده از (. Zhang & Berghäll, 2021)های رشد پایدار شوند  ایجاد فرصت

ویژه در بستر  ، بهمسیرشغلیهای شفاف  المللی و سیاست های شایستگی بین چارچوب

سازمانی، توانایی سازمان را در جذب و نگهداشت نیروی کار متخصص  های بین همکاری

هایی همچون هوش مصنوعی برای ارزیابی  های اخیر، فناوری در سال. دهد ارتقا می

، ابزارهای مسیرشغلیهای مدیریت استعداد دیجیتال، و گیمیفیکیشن  ها، سیستم تمهار

اند  های کارکنان با نیازهای آینده صنعت شده مهمی برای بهبود انطباق شایستگی

(Tambe et al, 2019 .) ،عوامل سازمانی در صنایع پتروشیمی و مناطق ویژه اقتصادی

. شوند پذیر محسوب می ایدار و رقابتگیری مسیرهای شغلی پ زیربنای اصلی شکل

المللی ارزیابی  محور فراسازمانی و استانداردهای بین های صلاحیت استفاده از چارچوب

جایی نیروی کار  شایستگی، علاوه بر ایجاد شفافیت در مسیرهای ارتقاء، به تسهیل جابه

انش و های تبادل د میساز سوی دیگر، مکان. کند ها کمک می متخصص بین سازمان

دهد، بلکه  وری را افزایش می بهره تنها نههای استراتژیک بین سازمانی،  طراحی همکاری

های  در محیط(. Rupčić, 2021)شود  به ارتقاء نوآوری و یادگیری مستمر نیز منجر می

ای باعث ارتقاء قابلیت اشتغال  های شبکه سازمانی، شرکت در فعالیت ای و میان شبکه

های این پژوهش در حوزه  یافته(. Courchesne et al, 2025)شود  یپایدار کارکنان م

زاده  حکاک و حسین. توان با نتایج تحقیقات پیشین مقایسه کرد عوامل سازمانی را می

ای، محرک  های شبکه نشان دادند که ساختارهای سازمانی منعطف و همکاری(  04 )
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های حاضر  این نتیجه با یافتهدر صنایع بزرگ هستند؛  مسیرشغلیمهمی برای ارتقاء 

های مشترک ارزیابی  میسهمسو است، زیرا هر دو بر اهمیت ساختارهای افقی و مکان

سازمانی  های بین ، همکاری( 04 )ها و اصلانی  در مطالعه ملکی. عملکرد تأکید دارند

معرفی شد؛ این  مسیرشغلیعنوان یک راهبرد مؤثر برای تقویت یادگیری و پیشبرد  به

های  موضوع با نتایج حاضر همخوانی دارد، زیرا هر دو بر اهمیت تبادل دانش و پروژه

توان  با توجه به نتایج این پژوهش می. ها تأکید دارند یادگیری تجربی میان سازمان

 مسیرشغلییک زیرساخت برای توسعه  عنوان به تنها نهنتیجه گرفت که عوامل سازمانی 

های  های پیشرفته، سیاست ، بلکه با ترکیب ساختارهای منعطف، فناوریکنند عمل می

های شغلی پویا را فراهم  گیری شبکه توانند بستر شکل شفاف و فرهنگ همکاری، می

ها و تقویت مزیت  هایی موجب افزایش تحرک شغلی، ارتقاء مهارت چنین شبکه. سازند

 .المللی خواهند شد ای و بین رقابتی در سطح منطقه

 مسیرشغلیآخرین مضمون فراگیر توسعه  یتدرنهاای  سازی و روابط حرفه شبکه

با رویکرد فرا سازمانی در منطقه ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر بود که شامل دو 

سازی و  شبکه. ای بود های حرفه ای و ساختار شبکه مضمون سازمان دهنده روابط حرفه

های اخیر  پژوهش. سازمانی دارند فرا مسیرشغلیای نقش مهمی در توسعه  روابط حرفه

ای چندگانه که شامل مرشد و مرادهای متعدد و  های حرفه اند که شبکه نشان داده

ای نسبت به روابط مرشدی  مراتب بیشتری بر پیشرفت حرفه غیردیداری هستند، تأثیر به

ایی در دسترس در این ساختار، منابع متنوعی از تخصص، حمایت، و راهنم. سنتی دارند

های  علاوه بر این، فعالیت در شبکه(. Halvorson et al et al, 2015)گیرد  فرد قرار می

های جدید  های یادگیری، اشتراک دانش و یافتن موقعیت سازمانی با افزایش فرصت میان

کند  ای را تقویت می پذیری مسیر حرفه شغلی، رشد پایداری در اشتغال و انعطاف

(Courchesne et al, 2024 .)سازمانی از  از سوی دیگر، اعتمادسازی در تعاملات میان

های مؤثر  تقویت همکاری ةفکری مشترک، پای ای، شفافیت و هم طریق نزدیکی حرفه

بوده و فضایی برای هماهنگی منابع میان  یمراتب سلسله یرغای که  ساختار شبکه. است

 ,Kolleck)افزایی دارد  اد اعتماد و همسازد، تأثیر اساسی در ایج ها فراهم می سازمان

حکاک . توان با نتایج تحقیقات پیشین مقایسه کرد های این پژوهش را می یافته(. 2023

ویژه در  سازمانی، به ای بین گیری روابط حرفه نشان دادند که شکل(  04 )زاده  و حسین

های ارتقاء را افزایش  را تسهیل و فرصت مسیرشغلیهای یادگیری مشترک،  قالب شبکه

های حاضر همسو است، زیرا هر دو بر اهمیت همکاری  دهد؛ این نتیجه با یافته می
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نیز بر (  04 )ها و اصلانی  به همین ترتیب ملکی. فراسازمانی و تبادل دانش تأکید دارند

غلی اشاره کردند پذیری ش در ارتقاء انعطاف یمراتب سلسله یرغای  نقش ساختارهای شبکه

توان نتیجه گرفت  با توجه به نتایج این پژوهش می. های حاضر مشابهت دارد که با یافته

های شغلی و ارتقاء  موجب گسترش فرصت تنها نهای  سازی و روابط حرفه که شبکه

سازمانی  های بین عنوان محرکی برای پایداری همکاری شود، بلکه به های فردی می قابلیت

ایجاد ساختارهای باز، اعتمادسازی هدفمند، و . کند سرمایه اجتماعی عمل میو افزایش 

تواند سازوکارهای پایدار  ای می های توسعه منطقه ای با استراتژی تلفیق رویدادهای حرفه

 .و کارآمدی برای توسعه منابع انسانی ایجاد کند

قه ویژه های عضو منط شود سازمان های پژوهش پیشنهاد می با توجه به یافته

بر . کار گیرند های هدفمند توانمندسازی فردی را به اقتصادی پتروشیمی ماهشهر، برنامه

های  های عضو منطقه ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر باید برنامه این اساس سازمان

صورت مستمر  های حل مسئله و توانمندسازی شخصی را به منتورینگ، آموزش مهارت

عنوان یکی از ارکان اثرپذیر سطح اول مدل،  ل آموزشی بههمچنین عوام. اجرا کنند

طراحی و . هاست های آموزشی مشترک میان سازمان نیازمند بازطراحی و تقویت برنامه

تواند علاوه بر  های عضو منطقه می های تخصصی مشترک بین سازمان برگزاری دوره

نتایج این  .مانی کمک کندساز گیری روابط بین ارتقاء دانش فنی، به ایجاد اعتماد و شکل

سازی به دلیل استفاده از  و بومی روز بهپژوهش به دلیل استفاده از منابع معتبر و 

بر توسعه  مؤثرهای انجام گرفته در طول پژوهش و از طرفی شناسایی عوامل  مصاحبه

ویژه اقتصادی پتروشیمی ماهشهر از  ةبا رویکرد فراسازمانی در منطق مسیرشغلی

ویژه اقتصادی پتروشیمی  ةآن در منطق یریکارگ بهجامعیت بالایی برخوردار بوده و 

نتایج به شرایط خاص منطقه ویژه اقتصادی تواند کاربردی و مفید باشد اما  ماهشهر می

ن، ای صنایع موجود در آن وابسته است؛ بنابرای پتروشیمی ماهشهر و ساختار شبکه

 .تعمیم مستقیم آن به سایر مناطق یا صنایع ممکن است با دقت کمی همراه باشد

 منابع

بررسی (. ۱۱  ) .رضا ،نژاد ولی ؛نسیم موسوی سیده ؛نژاد علی شریعت ؛جعفری محمد

؛ تبیین نقش میانجی مسیرشغلیتأثیر مدیریت استعداد آینده محور بر موفقیت 

(. ای نفت و گاز جنوب مشاغل پروژه: موردمطالعه)نگر  آینده مسیرشغلیرفتارهای 

 .17- 1، صص 7، شماره ۱ سال . مدیریت فردا
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ریزی  سازی برنامه بر پیاده مؤثربررسی عوامل (.  04 ) .زهرا ،باغبانی ؛شهامت ،حسینیان

، ۵ سال . مطالعات مدیریت بر آموزش انتظامی. مسیر پیشرفت شغلی کارکنان

 .0  -۱1، صص ۵1شماره 

سازی مسیرشغلی با  طراحی مدل شبکه(.  04 ) .حمید ،زاده حسین ؛محمد ،حکاک

، شماره   سال . های مشاوره فصلنامه علمی پژوهش. رویکرد ساختاری تفسیری

 .7  -17 ، صص 1۱

طراحی (. ۱۱  ) .حمید ،توحیدی ؛محمود ،مدیری ؛پروانه ،گلرد ؛احمدرضا ،داورزنی

 گذاری یاستس. ی کارکنان دانشی در شهرداری تهرانمدلی برای کارراهه شغل
 .۵  -4۱ ، صص  ، شماره 7سال . عمومی

(.  04 ) .عباس ،خدایاری ؛سیدنعمت ،خلیفه ؛مهدی ،کهندل ؛یدالله ،کیا رحیمی

پژوهش . در مدیران تربیت بدنی شهرداری تهران مسیرشغلیطراحی مدل توسعه 
 .   - ۱ ، صص 1 ، شماره 4 سال . در ورزش تربیتی

مضامین (. ۱۱  ) .فائزه ،رحمانی ؛حسین ،عباسیان ؛حسن ،رنگریز ؛بیژن ،عبدالهی

: گیری شغلی متنوع استخراجی مسیر پیشرفت شغلی کارکنان بر مبنای جهت

سال . شناختی مجله علوم روان. مطالعه کیفی به شیوه تحلیل محتوای استقرایی

 .7۱1-711، صص ۱4، شماره ۱ 

 ؛سعید ،قلیزاده امام ؛پیمان ،پور ولی ؛محمدرضا ،باقرزاده ؛محمدرضا ،گنجی علیجانی

ارائه و تبیین مدل وابستگی شغلی با رویکرد نظریه (.  04 ) .محمدسعید ،باقرزاده

سال . شناسی سیاسی ایران ماهنامه جامعه. داده بنیاد در بانک ملی استان مازندران

 .111-17۵، صص 1، شماره ۵

ارائه الگوی مسیر پیشرفت (. ۱1  ) .محمد ،نصراللهی ؛سلطانی محمدرضا ؛علی ،فرهی

 .11- ۵، صص 0، شماره 4 سال . های مدیریت منابع انسانی پژوهش. شغلی

بررسی رابطه بین (.  04 ) .مهدی ،کامیابی ؛رضا ،زارعی ؛علی، محمدصفا

کارکنان شهرداری شهر یاسوج، یازدهمین  مسیرشغلیو توسعه  یسازمان فرهنگ

 .، تهرانوکار کسبحسابداری، مدیریت و نوآوری در  المللی ینبکنفرانس 

( ISM) تفسیریـ  طراحی الگوی ساختار(.  04 ) .فرشید ،اصلانی ؛مرضیه ،ملکیها

،  ، شماره ۵ سال . مشاوره شغلی و سازمانی. عوامل مؤثر بر پیشتازی مسیرشغلی

 .0  - 4 صص 

بر موفقیت مسیر  مؤثربررسی عوامل (.  04 ) .مهدی ،جلالوندی ؛حمیدرضا ،نژاد میلانی
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المللی و  هشتمین کنفرانس بین. تولیدیـ  پیشرفت شغلی در یک شرکت صنعتی
 .، تهرانملی مطالعات مدیریت، حسابداری و حقوق

 ؛طهمورث ،پوریاسوری حسنقلی ؛سیدرضا ،سیدجوادین ؛السادات نرجس ،نسبی

 مسیرشغلیطراحی چارچوب مفهومی توسعه (. ۱1  ) .کامران ،لنکرانی باقری
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