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Extended Abstract 
Abstract  

Job crafting is a deconstructive concept that transcends the traditional view 

of human resource knowledge about job design. It is process through which 

employees play an active role in how their work is transformed. The 

objective of the present study is to design an interpretive structural model of 

job crafting. After identifying the preconditions for job crafting and 

including them in the semi-closed questionnaire, the questionnaire was 

distributed among 18 heads of units and experts of the National Oil 

Company of Kerman Province who were identified through conceptual 

sampling and snowballs. The data were analyzed through MATLAB 9 and 

Mick Mac 2 software. Finally, 16 variables at 8 levels, including 

entrepreneurial orientation, self-efficacy and social skills, job motivation, 

job independence, job security and organizational identity, job position and 

perceived organizational support, psychological capital, transformational 

leadership, servant leadership, employee leadership, leadership 

empowerment, two-way leadership, dynamic personality, were identified as 

preconditions for job crafting. 

Introduction 

In the recent past, a person's relationship with his job was analyzed based on 

job design theories. The prevailing perception is that employees perform 

their duties according to the managers' definition of the job, and employees 

in similar jobs perform their duties in the same way and do not play an 

active role in how their jobs are transformed. So far, no complete research 

has been done on the preconditions of job crafting and how it is formed in 

the employees of the organizations. 
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Case study  

National Company for Distribution of Petroleum Products in Kerman Province 

Materials and Methods  

This research is applied in terms of research orientation, descriptive in terms 

of purpose, and mixed in terms of research philosophy. To select the team of 

experts—since the purpose of generalizing the results was not mentioned—

purposeful sampling method was used. The criteria for selecting experts 

were theoretical mastery, practical experience, willingness and ability to 

participate in research and access. Considering these criteria and also 

achieving theoretical saturation in the data coding process, eventually the 

number of experts with whose cooperation the research process was 

conducted, reached 18 people. Data collection was obtained through library 

studies, review of documents, in-depth interviews and questionnaires. The 

data were also analyzed by MATLAB 9 software and Mick Mac 2 analysis 

Discussion and Results 

In this study, 8 levels were introduced as preconditions for job crafting: the 

first level of entrepreneurial orientation, the second level of self-efficacy and 

social skills, the third level of job enthusiasm, the fourth level of job 

independence, job security and organizational identity, the fifth level of job 

position and organizational support Perceived, the sixth level of 

psychological capital, the seventh level of transformational leadership, 

servant leadership, employee-centered leadership, empowered leadership 

and mutual leadership, the eighth level of dynamic personality were 

identified as the preconditions of job crafting. Based on the research results, 

job creation preconditions are divided into individual and organizational 

factors and job factors and form demand. Motivations such as improving job 

performance, improving skills, as well as adapting work to other aspects of 

life, seem to be much more real and related to performance, and are more 

important than the psychological motivation found in previous research.  

Another important personality finding is that job characteristics and work 

environment play an important role in job crafting. In other words, job 

crafting is not only due to personal desire to improve one's job, sometimes 

unfavorable working conditions such as conflict, role overload and ... causes 

a person to have a job crafting, which is stated that the mismatch between 

the job and the employee causes the job crafting. In this study, like other 

studies that refer to organizational and contextual factors affecting job 

crafting, motivational and psychological drivers and organizational factors 

affecting job crafting are mentioned. In addition, these organizational and 

contextual factors are considered as the most important prerequisite for 

employees' active behavior for job crafting. Because these conditions and 

organizational factors can be the most important motivation for employees 
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to monitor their surroundings and find job crafting opportunities. A very 

important achievement of the present study, which can be a breakthrough in 

the process of job recruitment analysis, is to pay attention to the individual 

and personality traits of individuals in the job recruitment process, which 

can help us understand why the results of job crafting in some Positive cases 

and in some cases negative. If reinforcing personality factors such as social 

skills, self-efficacy are consistent with job crafting, job crafting will have 

positive results, and if inhibitory personality factors such as weak personal 

abilities are associated with the job crafting process, job crafting will not 

have positive results. 

Conclusion 

In this study, 16 variables in 8 levels, including the first level: 

entrepreneurial orientation, the second level: self-efficacy and social skills, 

the third level: job motivation, the fourth level: job independence, job 

security and organizational identity, the fifth level: job position and 

perceived organizational support, Level 6: Psychological Capital, Level 7: 

Transformational Leadership, Servant Leadership, Employee Leadership, 

Empowering Leadership, Two-Powerful Leadership Level 8: Dynamic 

personality were identified as a precondition for job crafting and then the 

final model was drawn. 

Keywords: Job Crafting, Interpretive Structural Modeling, Oil Company. 
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 چکیده

 یرا درخصوص طراح یدانش منابع انسان یسنت دگاهیاست که د یامفهوم ساختارشکنانه یشغل ینیبازآفر

 . هدف پژوهش دارند شغل خود یسازدر نحوه و دگرگون یکارکنان نقش فعال که در آن دهیشغل درنورد

 یندهایشایپ ییپس از شناسا باشد.یم یشغل ینیبازآفر یتفسیر یساختار یالگو یطراح ،حاضر

 واحدها و یساؤنفر از ر 18نامه میان نیمه بسته، پرسشی نامهها در پرسشو گنجاندن آن یشغل ینیبازآفر

و  یمفهوم یهایرگیشد که با استفاده از نمونه عینفت استان کرمان توز یکارشناسان خبره شرکت مل

قرار گرفت.  یمورد بررس 2مک  کیو م 9افزار متلب نرم از طریق ها،داده جیشدند. نتا ییشناسا یگلوله برف

 اقیاشت ،یمهارت اجتماع و یمدآکاردخو، نانهیفرآکار یریگسطح، شامل جهت 8در  متغیر16 ت،ینها در

 هیادراک شده، سرما یسازمان تیشغل و حما گاهیجای، سازمان تیو هو یشغل تیمنا ،یاستقلال شغلی، شغل

 دو یتوانمندساز، رهبر یکارمندمدار، رهبر یخدمتگزار، رهبر یرهبر ن،یآفرتحول یرهبر ،یشناختروان

 شد. ییاشناس یشغل ینیبازآفر یندهایشایبه عنوان پ، ایپو تیشخص، توان سو

 شرکت نفت. ،یریتفس یساختار یابی، مدلیشغل ینیبازآفرهای كلیدی: واژه
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  قدمهم

 ,Sangi et alباشد)ها میی مهم و سازنده در جوامع و سازمانعنصر کهمفهوم شغل،     

نسبت به سازمان  یشده و تعهد یکارکنان تلق زهیانگ یبرا یرومندیاهرم نبه عنوان  (2017

و  نییبالا پا کردیمروزه کارکنان از رو. ا(Hackman & Oldham, 1976)شودیم یتلق

رفته که  ییهاعبور کرده و به سمت شغل «همه  یواحد برا ینسخه»ل شغ یطراح یستایا

 یهایتئور اغلب ها معنا بخشد .به شغل آن ایوا دارد و  تیقبه خلا ایها را به صورت پوآن

منحصر به خودشان در انجام  یرفتار یهاوهیش یریگشغل، نقش کارکنان در شکل یطراح

هایی دهنده استراتژییی نظیر بازآفرینی شغل، نشانهاکنش .رندیگیم دهیشغل خودرا ناد

است که افراد برای تغییر وسعت و جابجایی مرزهای کاری در راستای معنادار کردن شغل 

شغل به تغییرات در مجموع بازآفرینی  .( Demerouti et al., 2020)کنندخود استفاده می

تراز کردن شغل خود با ترجیحات  شود که کارکنان برایمیای اطلاق غیررسمی و داوطلبانه

بنابراین، در زمان  .(Rofcanin et al., 2018)کنندهایشان در شغل اعمال میو انگیزه

سازمانیِ سریع، بازآفرینی شغل جایگزین مناسبی برای رویکردهای بازطراحی  تحولات

 نظر به اینکه کار و اشتغال بخش بزرگی از زندگی هر فردی را به خود .مشاغل است

همچنین  .دهد موضوع بازآفرینی شغلی نیز از اهمیت بالایی برخوردار استاختصاص می

ها کارکنان از طریق آن تادهد هایی را ارائه میروشز آنجا که ا بازآفرینی شغلپرداختن به 

ای و شناختی ی، رابطهابرای معنادار کردن شغل خود به طور فعال مرزهای وظیفهبتوانند 

با  سفانهأمتاز طرفی  حائز اهمیت است. (Li & Yang, 2018 )یا تطبیق دهند شغل را تغییر

نیاز به بازآفرینی از هر زمان دیگری بیشتر  ،های پیش آمده در اقتصادتوجه به بحران

باز آفرینی  ،وکارهای اساسی نجات کسباز راه شاید یکی، حاضر در حال. دشواحساس می

و  اطلاعاتو کمبود  بازآفرینی شغلی   یتوجه به اهمیت پدیدهاز این رو با  .دوباره آن باشد

گرچه تحقیقات  .شودضرورت انجام این تحقیق احساس می ،تحقیقات در این زمینه

اند؛ پرداختهغلی با عواملی همچون رضایت شغلی و غیره به ارتباط بازآفرینی شای پراکنده

انجام شده  بازآفرینی شغلیؤثر بر اما تحقیقات اندکی در خصوص پیشایندها و عوامل م

تواند با می ،تحقیقاتی خلاءسازی نسبی این است. بنابراین انجام این تحقیق ضمن مرتفع

و شناسایی عوامل پیشایندی آن  بازآفرینی شغلیثر بر ؤالگویی به شناسایی عوامل م یارائه

دهد. در نهایت اکاوی قرار دیگر را مورد ویکثیر متقابل این عوامل بر أزمان تپرداخته و هم



 

 

 

 

 

 
 1402 تابستان ،60، شماره 16سال ، یعموم تیریمد هایپژوهش

 

282 

بازآفرینی شغلی، به غنای نظری آن نیز  متغیرهای معرفیضمن  ،الگوی خروجی یارائه

 کمک خواهد کرد.
 

 پیشینه پژوهشو چارچوب نظری 

 رییکار را  تغ یکار و ساختارها تیماه وستهی، پیو اجتماع یورافن ،یاقتصاد راتییتغ    

 یدیاز تول یاقتصاد جهان کردیرو رییبه عنوان نمونه با تغ .( Parker et al., 2001) داده است

در  .( Davenport, 2013)تر شده استدهیچیو پ اتریپو زی، ساختارکار نانیبنبه اقتصاد دانش

شد که یسازمان اطلاق م تیریمد یشده از سو فیتعر فیاز وظا یاگذشته، کار به مجموعه

-آمیز آن مستلزم همو اجرای موفقیت ل بودنداز آن شرح شغ تیکارکنان مجبور به تبع

 نیکار در ا و(Ghasemi et al., 2022های سازمان بود)راستایی نیروی کار با سایر دارایی

دارند و از شرح  ییایامروز، از کارکنان انتظار پو یها. سازمانداشت ستایا یمعنا، مفهوم

با  یریپذانطباق تیقابل ستایا یهاشرح شغل رای. زاندکرده رعبو یسنت یستایا یهاشغل

با توجه به  .( Demerouti, 2014)دهند رییکار را تغ طیتواند شراینداشته و نم را راتییتغ

 یشغل به جا یطراح یکارکنان، پژوهشگران حوزه یهادر مفهوم کار و نقش ریتحولات اخ

 یعلم تیریمد یساس تئوربرا اند.بالا رفته به نییپا کردیبه سمت رو ؛نییبالا به پا کردیرو

-یم فهیوظ یو استانداردساز یسازبه سمت ساده نیشیشغل پ یطراح یهایتئور لور،یت

گاه به خاطر دید نیهرچند ا .( parker et al., 2001)را بالا ببرند وریو بهره ییتا کارآ رفتند

گرفتن نادیده و  ( Parker & Morgeson, 2017;  Oldham & Fried, 2016) آییعدم کار

 (.Aktout, 1992)کارکنان مورد انتقاد قرار گرفتند زهیانگ

مجدد شغل مطرح  یطراح یشغل، تئور یکارکنان در طراح زهیجهت لحاظ کردن انگ   

 دیشود بلکه با یسازساده دیکه شغل نبا ، پژوهشگران معتقد بودندیتئور نیشد و براساس ا

بالا به  کردیکماکان رو زین کردیرو نیا کنیلد. شو یطراح رکنانکا یزهیمتناسب با انگ

گرفته  دهیکارکنان را ناد یمهم نوآور یشغل دارد و مسئله یرا در مسئله طراح نییپا

کارکنان در  ینوآور یشغل با تمرکز رو ینیبازآفر یتئور  .(Hornung et al., 2010)است

کار طبق  رییغشغل به انطباق داوطلبانه کارکنان جهت ت ینیآفرباز  .شغل مطرح شد

-یاطلاق م ،یو براساس نوآور یشخص یهایشخص و براساس توانمند یقهیخواسته و سل

 یاز اصلاحات خودمختار کارکنان در مرزهااست شغل عبارت  ینیبازآفر نیشود. بنابرا

 راتییشغل عبارت است از تغ ینیبازآفر گری. به عبارت دلشغ یافهیو وظ ی، ارتباطیشناخت
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ها با آن یها و تعاملات اجتماعآن فینان در فرم شغل و تعداد وظافعالانه کارک

 یکار ی، فضانانیو عدم اطم دیشد راتییکه تغ یدر روزگار .(Davenport, 2013)گرانید

و رشد  یسازمان یکارکنان و نوآور یبه نوآور یها به شدت متکرا فرا گرفته است، سازمان

 هاسازمان یو بقا تیرکنان در شغلشان در موفقاساس اصلاحات فعالانه کا نیبرا؛ تندهس

 د:باشیحوزه م 3، شامل یشغل ینیدارد. بازآفر یاتینقش ح

 فهیوظ یمرزها رییتغ یحوزه .1

فرد، محتوا و  گریدهد. به عبارت دیم رییمربوط به کار خود را تغ فیفرد تکال ،حوزه نیا در  

 یفی، تعداد تکالشتریها را بتیالب آن مسئولداده و در ق رییخود را تغ فیتعداد و وسعت تکال

 برد.یم هانجام کارها بهر یبرا یدیمتفاوت و جد یهاوهیاز ش ایو  رییدهند را تغیکه انجام م

 یارتباط یمرزها رییحوزه تغ .2

حوزه  نی. ادهدیم رییتغ فیشاغل نوع تعاملات و ارتباطات خود را هنگام انجام تکال فرد    

و چه از نظر  یدهد، چه از نظر کمّیانجام م گرانیکه فرد در تعامل با د یرییگونه تغهر

 .ردیگیرا در بر م یفیک

  یشناخت رییحوزه تغ .3

کل  کیدهد . مثلاً فرد، شغل خود را یم رییو نگاه خود را به شغل تغ دگاهیشاغل، د فرد    

 & Wrzesniwski)نگردیمجداگانه  فیکه آن را به عنوان تکالنیا ایو  ندیبیم کپارچهی

Dutton, 2001). یو روان یکیزیف یهابه جنبه یشغل یگفت که تقاضا توانیم یاز طرف 

انجام کار  یاشاره دارد که برا یکه منابع شغل به امکانات یدر حال ؛اردانجام شغل اشاره د

و  یلاست که شاغل در منابع شغ یانوآورانه راتییشغل، تغ ینیبازآفر .شوندیفراهم م

اساس  بر  .(Tims et al., 2012)دیشغل نائل آ نهیکند تا به اهداف بهیم جادیشغل ا یتقاضا

ها و یی، تواناحاتیدهند تا آن را براساس ترجیم رییکارکنان شغل خود را تغ فیتعر نیا

 یندهاایشیتوان پیم ی، به طور کلقیتحق اتیبر ادب یبا مرور  .ندینما ینیخود بازآفر زهیانگ

 ی.و عوامل شغل یعوامل سازمانی، کرد : عوامل فرد میشغل را به چند دسته تقس ینیبازآفر

و  ی، مهارت اجتماعایپو تی، شخصیشناختروان یهیشامل سرما یعوامل فرد 

ی و استقلال شغل یشامل خودکارآمد خود ،یشناختروان یهیسرما .باشدیم یخودکارآمد

 یاهدرمطالع .(Bizzi, 2017)اندشده یمعرف یشغل ینیبازآفر ندیشایکه به عنوان پ است

 اندشده یمعرف یشغل ینیبه عنوان عوامل مؤثر بر بازآفر یفرد یو نوآور ایپو تیشخص
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(Tims et al., 2012) .و قصد ماندن  یبا تعهد عاطف یشغل ینینشان دادند که بازآفر محققان

 .(Rofcanin et al., 2018) در سازمان رابطه مثبت دارد

 تیادراک شده، هو یسازمان تی، حمای)مانند رهبر یشامل منابع شغل یعوامل سازمان     

 یتقاضا و یشناخت یشغل، تقاضا یبارگران ،یشغل )مانند فشارکار یتقاضا ( ویسازمان

 باشد.می شغل( گاهی، جایشغل تی، امنیشغل )مانند استقلال شغل یهایژگی( و ویعاطف

ی: شغل ینیو بازآفر نانهیکارآفر یریگتوان، جهت سو دو یهبرر»با عنوان  یپژوهش یط

 ینیتوان بر بازآفر دو سو یمثبت رهبر ریبه تأث «یسازمان عیگر مبادله اجتمالینقش تعد

ار بر زخدمتگ یهبرمثبت ر ریتأثی دیگردر پژوهش (.Tung, 2016) اذعان شد یشغل

 .( Marijntje et al., 2017) اثبات شده است یشغل ینیبازآفر

 نیاست. همچن نیتحول آفر یرهبر یشغل ینیذار بر بازآفرگریتأث یرهایاز متغ گرید یکی    

 Liqun)انداثبات نموده یشغل ینیکارمندمدار را بر بازآفر یمثبت رهبر ری، تأثیدر پژوهش 

et al., 2018). در  یشغل ینیادراک شده به عنوان عامل مؤثر بر بازآفر یسازمان تیحما

از  یکیپژوهش  نیا نیهمچن .( Philipp & Andrea, 2018)تاثبات شده اس گرید یپژوهش

نموده است. از عوامل  یمعرف یسازمان تیرا هو یشغل ینیگذار بر بازآفرریعوامل تأث

 یمربوط به تقاضا یرهایبه متغ توانیم یشغل ینیقابل توجه در بازآفر گرید یندیشایپ

 ینیثر بر بازآفرؤشغل را عامل م یبارگرانی، هشر پژوشغل اشاره نمود. د یهایژگیشغل و و

از  یکیبه عنوان  یاستقلال شغل .( Philipp & Andrea, 2018)شده است یمعرف یشغل

 دهیها به اثبات رسپژوهش ی برخی ازهاافتهیدر  ی نیزشغل ینیگذار بر بازآفرریعوامل تأث

 ,Bizzi) اندهدینبه اثبات رسا یشغل ینیرا بر بازآفر یشغل تیامن ریتأث ،گریاست. محققان د

را  یشغل ینیشغل بر بازآفر گاهیمثبت جا رتأثی تحقیقات اخیر، یهاافتهی نیهمچن (.2017

 ینیبازآفر یندهاایشیچه گذشت، پبراساس آن (. Tomoki Sekiguchi, 2017)دهدینشان م

 ( است.1به شرح جدول ) ،پژوهش اتیطبق ادب یشغل
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 پژوهش اتیطبق ادب یشغل ینیبازآفر یندهاایشیپ:1شماره جدول
 منابع پیشایند 

 عوامل فردی

 ی روان شناختیسرمایه

 شخصیت پویا

 مهارت اجتماعی

 خودکارآمدی

Roberto et al., 2017 

 Zhang, 2018; Bakker, 2012 

Tomoki et al., 2017 

Bizzi et al, 2017; Haemi et al., 2018 

 عوامل سازمانی

 رهبری دو جانبه گرایانه

 رهبری توانمند ساز

 رهبری خدمتگزار

 آفرینرهبری تحول

 رهبری کارمند محور

 حمایت سازمانی ادراک شده

 هویت سازمانی

 اشتیاق شغلی

 جهت گیری کارآفرینانه

Luu et al., 2019 

Kim et al., 2018 

  Bavik et al., 2017 

Wang et al.,  2017 
Lichtenthaler et al., 2018 
 

Kim et al., 2018 
Wang et al., 2017 

 Zhang, 2018 

Luu et al., 2019 

ویژگیییی هیییای 

 شغلی

 باری شغلگران

 استقلال شغلی

Petrou et al, 2016 

Bizzi et al, 2017 

 امنیت شغلی

 جایگاه شغل

Wang et al., 2017 

Tomoki et al., 2017 

 

 یوهیو ش یشغل ینیبازآفر یندهاایشیخصوص پدر  یکامل قیتاکنون تحق رسدبه نظر می    

، یقاتیحقت ءخلا نیپر کردن ا یآن در کارکنان سازمان صورت نگرفته است . برا یریگشکل

در سازمان پرداخته و  یشغل ینیبازآفر یندهاایشیعوامل مؤثر و پ یپژوهش به احصا نیا

برگان پرداخته و نظر خ یجووبه جست قیتحق اتیدر ادب ندهاایشیپ نیا یضمن واکاو

ها آن یبندبه سطح تیو در نها دینمایم یرا بررس ندهاایشیپ نیمتقابل ا ریآن، تأث علاوه بر

 پردازد.یم
 

 شناسی پژوهشروش

-مهم. باشدمی یفیتوص ازنظرهدف، و یپژوهش،کاربرد یریگجهت نظر پژوهش از نیا     

روش مدلسازی شدند.  یبندسطح یریتفس یساختار یسازمدل استفاده از عوامل با نیتر

کند که اطلاعات از خبرگان و متخصصین دریافت و تحلیل ساختاری تفسیری ایجاب می

مند جامع ای از عناصر مختلف و مرتبط باهم در یک مدل نظامدر این روش، مجموعه شود.

بر گیری هدفمند و  در تحقیق حاضر، خبرگان از طریق روش نمونه .شوندساختاربندی می

اساس تسلط و تجربه نظری و عملی انتخاب گردیدند. این تسلط از آنجا مورد تأیید قرار 
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شرکت   واحدها و کارشناسان خبره یساؤرنفر خبره انتخاب شده، از میان  18گرفت که 

اسناد  یبررس ،ایمطالعات کتابخانه قیازطر ها،داده یگردآور. بودند نفت استان کرمان یمل

توسط  هاداده جینتا نیپرسشنامه به دست آمده است. همچن و قیه عممصاحب مدارک، و

. پس از تکمیل پرسشنامه قرارگرفت یبررس مورد 2 مک کیم لیتحل و 9متلب  افزارنرم

ها، برابر با یک به دست آمد به دست آمده برای همه شاخص(   CVRروایی محتوا )مربوط، 

شده برای انگیزه خدمت در بخش عمومی از که نشان از ضروری بودن پیشایندهای تعیین 

فاده گردید. از روش آزمون مجدد است نیزسنجش پایایی پرسشنامه  نگاه خبرگان بود. جهت

ها برای این هدف، پرسشنامه مذکور برای سه نفر از خبرگان که دسترسی مجدد به آن

ها در تگی بین پاسخپذیر بوده؛ دو بار و به فاصله سه هفته از هم ارسال شده و همبسامکان

به دست آمده است. با توجه به این که 795/0و  824/0، 872/0مرحله اول و دوم برابر با 

 مورد تأیید قرار گرفت.نیز باشد، پایایی پرسشنامه می7/0ها بالاتر از همبستگی پاسخ
 

 های پژوهشیافته

 یساختار یمدلسازها، آن نیاستخراج روابط ب یبرا ،یینها یندهایشایپ نییپس از تع

: رهایمتغ یروابط درون یساختار سی( ماتر1 گام انجام شد: لیذ یهابه شرح گام یریتفس

است که  سیماتر کیبه صورت  یریتفس یساختار یابیمربوط به مدل یهپرسشنام

 نی. به ارندگییمورد مطالعه در سطر و ستون آن قرار م یهدیمربوط به پد یرهایمتغ

گاه روابط آن. شودیاطلاق م رهایمتغ یروابط درون یساختار سیح ماتردر اصطلا سیماتر

 : شوندیمشخص م ریز ینمادها یهلیبه وس رهایمتغ یدو به دو

• Vعامل سطر :( i )به عامل ستون دنیرس سازنهیزم تواندمی ( j  ).باشد 

• Aعامل ستون :(j   )به عامل سطر دنیرس سازنهیزم تواندیم( i  ).باشد 

• Xعامل سطر نی: ب( i  )و ستون(  j ) ارتباط دوطرفه وجود دارد. 

• Oدو عنصر نی:  ارتباط ب( i  )و (j ) .وجود ندارد 

 جادیا کپارچهیبه صورت  تیاکثر یرأ یهقاعد مبنای بر هانظرات خبرگان از پرسشنامه

 (.2شد)جدول 
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 یشغل ینیبازآفر یروابط درون یساختار سیماتر :2جدول شماره 

 * بازآفرینی شغلی 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

1 V 0 0 0 0 0 0 O V 0 V V V V V ی سییییییییییرمایه

 روانشناختی

1 

 1 V X 0 0 0 1 0 V A O V 0 0 0 2 شخصیت پویا 

  1 X A A A A A O 0 O V 0 0 0 3 مهارت اجتماعی 

   1 A A A A A A A O V 0 0 0 4 خودکارآمدی 

    1 1 1 1 1 0 V V V 0 V 0  رهبیییری تحیییول

 آفرین

5 

     1 1 1 1 0 V V V 0 V V 6 رهبری خدمتگزار 

      1 1 1 V V V V 0 V V  رهبییییییییییییری

 کارمندمدار

7 

       1 1 O V V V V V V 8 رهبری توانمندساز 

        1 O V V V 0 V V  رهبیییری دو سیییو

 توان

9 

         1 0 V V 0 V V 10 هویت سازمانی 

          1 V V V V X 11 حمایت سازمانی 

           1 V A A A 12 اشتیاق شغلی 

            1 A A A گیییییری جهییییت

 کارآفرینانه

13 

                                               1 O A 14 استقلال شغلی 

              1 A 15 امنیت شغلی 

 16 جایگاه شغل 1               

 

 رهایمتغ یروابط درون یساختار سیروابط ماتر ی: در ادامه، نمادهایابیدست سی( ماتر2گام 

 قرار گرفت :  یابیدست سیشد و در ماتر لیتبد 1و  0به اعداد  ریبر حسب قواعد ز

 سیمربوط در ماتر یهگرفته است، خان Vنماد  یس ساختاری ( در ماترi,j)یه( اگر خانالف

 گیرد.می 0و  1ی قرینه آن به ترتیب عدد هی و خانابیدست

 سیمربوط در ماتر یهگرفته است، خان Aنماد  ساختاری  سی( در ماترi,j)یه( اگر خانب

 گیرد.می 1و  0ی قرینه آن به ترتیب عددی و  خانهابیدست

 سیمربوط در ماتر یهگرفته است، خان Xنماد  ساختاری  سی( در ماترi,j)یه( اگر خانج

 گیرد. می 1ی  قرینه آن عدد و خانه یابیدست

 سیمربوط در ماتر یهگرفته است، خان Oنماد  ساختاری  سی( در ماترi,j)یه( اگر خاند

 .آمده است 3مرحله در جدول  نیا جینتا .گیردمی 0عدد ی قرینه آن و خانه یابیدست
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  یابیدست سیماتر :3جدول شماره

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 

2 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 

3 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 

4 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 

5 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 

6 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 

7 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 

8 0 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 

9 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 

10 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 1 0 1 1 

11 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 

12 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 

13 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 

14 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 

15 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 

16 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 

 

 یضرور ه،یاول سیماتر جادیسازگار شده: پس از ا یابیدست سی( به دست آوردن ماتر3گام 

 سیحاصل شود؛ به عنوان نمونه اگر در ماتر نانیآن اطم یدرون یسازگار یبود از برقرار

 دیبا یاضیدر ر یتعد تیطبق خاص شوند،یمنجر م 3به  2 ریو متغ 2به  1 ریمتغ یابیدست

اصلاح شود و روابط از قلم  سیماتر دیبا در غیر این صورتشود  منجر 3 ریبه متغ 1 ریمتغ

 سیماتر یدر سازگار یاضیر نیاز قوان سیسازگار کردن ماتر یشوند. برا نیگزیافتاده جا

(. K≥1) دیرس K+1به توان   یبایدست سیاترصورت که م نیاستفاده شد؛ به ا یابیدست

 (.4. )جدول 1+1=1و  1×1=1قاعده  نیطبق ا
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 یپس ازسازگار یابیدست سیماتر: 4جدول شماره

 ؟ نفوذ 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 8 

2 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 5 

3 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 3 

4 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 4 

5 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 11 

6 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 12 

7 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 13 

8 0 0 1 1 1 1 1 1 *1 1 1 1 1 1 1 1 14 

9 0 0 1 1 1 1 1 1 1 *1 1 1 1 0 1 1 13 

10 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 1 0 1 1 6 

11 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 8 

12 0 *1 *1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 4 

13 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 

14 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 *1 0 4 

15 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 *1 1 0 4 

16 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 5 

 وابستگی 8 11 6 16 12 7 6 5 5 5 5 5 10 9 5 1 

 

بندی متغیرها: برای تعیین سطح و اولویت متغیرها، مجموعه بندی و اولویت( سطح4گام 

برای هر متغیر تعیین شد. پس از آن، عناصر مشترک در  2نیازو مجموعه پیش 1دستیابی

ین گردید. نتایج این مرحله ها برای هر متغیر شناسایی شدند. سپس سطح متغیرها تعیآن

 آمده است. 5در جدول شماره 

                                                 
1
. Reachability Set 

2. Antecedent Set 
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 بازآفرینی شغلی : تعیین سطوح5جدول شماره 

 

 

 سطح مشترک مجموعه ورودی مجموعه خروجی معیارها

ی سیییییییییییرمایه

 روانشناختی

 ششم 1 1 1و2و10و12و13و14و15و16

 هشتم 2و4 1و2و4و11و12 2و3و4و10و13 شخصیت پویا

 دوم 3و4 2و3و4و5و6و7و8و9و12 3و4و13 مهارت اجتماعی

 دوم 2و3و4 2و3و4و5و6و7و8و9و10و11 2و3و4و13 خودکارآمدی

 هفتم 5و6و7و8و9 5و6و7و8و9 3و4و5و6و7و8و9و11و12و14و15 آفرینرهبری تحول

و4و5و6و7و8و9و11و12و13و15و16 رهبری خدمتگزار

3 

 هفتم 5و6و7و8و9 5و6و7و8و9

5و6و7و8و9و10و11و12و13و15و16 رهبری کارمندمدار

 3و4و

 هفتم 5و6و7و8و9 5و6و7و8و9

و7و8و9و10و11و12و13و14و15و16 هبری توانمندسازر

 3و4و5و6

 هفتم 5و6و7و8و9 5و6و7و8و9

5و6و7و8و9و10و11و12و13و15و16 رهبری دو سو توان

 3و4و

 هفتم 5و6و7و8و9 5و6و7و8و9

 چهارم 10 1و2و7و8و9و10 4و10و12و13و15و16 هویت سازمانی

 پنجم 11و16 5و6و7و8و9و11و16 2و4و11و12و13و14و15و16 حمایت سازمانی

6و7و8و9و10و11و12و14و15و16 2و3و12و13 اشتیاق شغلی

 1و5و

 سوم 12

گییییییری جهیییییت

 کارآفرینانه

و8و9و10و11و12و13و14و15و16 13

 1و2و3و4و5و6و7

 اول 13

 چهارم 14و15 1و8و11و14و15و16 12و13و14و15 استقلال شغلی

و5و6و7و8و9و10و11و14و15و16 12و13و14و15 امنیت شغلی

1 

 ارمچه 14و15

 پنجم 16 1و6و7و8و9و10و11و16 12و13و14و15و16 جایگاه شغلی
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: الگوی ساختاری تفسیری بازآفرینی شغلی1شکل شماره   
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و قدرت   1که در آن متغیرها بر حسب قدرت هدایت (MICMACدر نهایت، از تحلیل)    

ی درجه یدهندهنشان 6 شوند، استفاده شد. جدولمی به چهار دسته تقسیم 2وابستگی

 قدرت هدایت و قدرت وابستگی هستند.
 

 یشغل ینیبازآفر یو وابستگ تیقدرت هدا یدرجه :6شماره  جدول
 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 شاخص

 5 4 4 1 4 8 6 13 14 13 12 11 4 3 5 8 قدرت هدایت

1 9 5 1 قدرت وابستگی

0 

5 5 5 5 5 6 7 12 16 6 11 8 

 
 یشغل ینیبازآفر یو وابستگ تیقدرت هدا سیماتر: 7شماره  جدول

 مستقل        پیوندی

 

8 

 

   16 

          15 

          14 

           7،9     13 

           6     12 

           5     11 

                10 

                9 

         11      1 8 

                7 

 6     خودمختار 10       وابسته

    16   2     5 

    12 15 4    14      4 

       3         3 

                2 

13                1 

16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1  

                                                 
1 Driving Power 
2 Dependence Power 
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که به سبب  فیضع یو وابستگ تیدرت هداق یدارا یرهایخودمختار : متغ یرهایمتغ .1

-روان هیسرما یرهایمتغ که نسبتاً به آن نامتصل هستند؛ ستم،یبا س فیارتباطات کم و ضع

ی شغل گاهیو جا یاستقلال شغل ی،سازمان تیحما ی،سازمان تیهو ،ایپو تیشخصی، شناخت

 .رندیگیدسته قرار م نیدر ا

که  ؛باشندمی ادیز یکم و وابستگ تیرت هداقد یدارا یرهایوابسته : متغ یرهایمتغ .2

و  نانهیکارآفر یریگو جهت یشغل اقیو اشت یو خودکارآمد یمهارت اجتماع یهاریمتغ

و نگرش  یو اعتقاد ینید یمبان جینتا رهایمتغ نی. ارندگییدسته قرار م نیدر ا یشغل تیامن

-نهیزم شان به ندرتخودا ام دخالت دارند یادیعوامل ز شانجادیا در که بوده محورجامعه

 .شوندمی سایر متغیرها ساز

 ادیز یو وابستگ تیقدرت هداباشند که از پویایی می ییرهایمتصل: متغ یرهایمتغ .3

از  کی چیه قیتحق نیدر ا گذارد؛یاثر م ستمیسکل ها در در آن رییهر نوع تغ برخوردارند و

 .اندقرار نگرفته جز این متغیرهاعوامل در 

 ،خدمتگزار یرهبر ،نیآفرتحول یعوامل رهبردر پژوهش حاضر مستقل:  یرهایمتغ .4

. انددسته قرار گرفته نیدو سو توان در ا یتوانمندساز و رهبر یرهبر، کارمندمدار یرهبر

 انیم نیکرد. در ا دیکأت این متغیرها یاول رو یدر وهله دیشروع کارکرد مدل با یبرا

 .دسته است نیا ریمتغ ترینبرجسته یو اعتقاد ینید یمبان
 

 بحث و نتیجه گیری  

شناسایی پیشایندهای بازآفرینی شغلی و ترسیم روابط علّی و معلولی  ،هدف این پژوهش    

سلسله مراتبی این دستاوردها در قالب مدل ساختاری تفسیری در شرکت ملی پخش 

بق ادبیات پژوهش و های نفتی در استان کرمان بود. پس از بررسی دستاوردها طفراورده

 8متغیر در قالب  16ها طبق مدل یابی ساختاری تفسیری در مجموع تأیید صحّت یافته

گیری سطح به عنوان پیشایندهای بازآفرینی شغلی شناسایی شدند. سطح اول شامل) جهت

کارآفرینانه(، سطح دوم )خودکارآمدی و مهارت اجتماعی(، سطح سوم )اشتیاق شغلی(، 

استقلال شغلی، امنیت شغلی و هویت سازمانی(، سطح پنجم )جایگاه شغل و سطح چهارم )

شناختی(، سطح هفتم )رهبری حمایت سازمانی ادراک شده(، سطح ششم )سرمایه روان

آفرین، رهبری خدمتگزار، رهبری کارمندمدار، رهبری توانمندساز و رهبری دو سو تحول

ن پیشایندهای بازآفرینی شغلی شناسایی توان( و سطح هشتم شامل)شخصیت پویا(، به عنوا
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وامل بر اساس نتایج تحقیق پیشایندهای بازآفرینی شغلی در قالب عوامل فردی، ع شدند.

هایی از جمله بهبود عملکرد شغلی، شوند. انگیزهبندی میسازمانی و عوامل شغلی تقسیم

بازآفرینی شغلی بسیار  بهبود داشتن مهارت و همچنین تطابق کار با سایر ابعاد زندگی، برای

شناختی که باشند و نسبت به انگیزه روانرسند و مربوط به عملکرد میتر به نظر میواقعی

در تحقیقات پیشین آمده از اهمیت بیشتری برخوردار است. این نتیجه با نتایج 

که های مهم آن است باشد. یکی دیگر از یافتههم راستا می  (Parker et al, 2017)تحقیقات

های شغلی و محیط کاری نقش مهمی در بازآفرینی شغلی دارد که این نتیجه با ویژگی

خوانی دارد. به عبارت دیگر بازآفرینی شغلی تنها هم (Philipp & Andrea, 2018)تحقیقات

شود، گاهی اوقات شرایط کاری از خواسته شخصی افراد برای بهبود شغلش ناشی نمی

شود که شخص بازآفرینی شغلی غیره سبب میباری نقش و ننامساعد مانند تعارض، گرا

کند عدم تطابق شغل با شاغل سبب بازآفرینی شغلی داشته باشد که این مسئله بیان می

که به عوامل سازمانی و  (Haemi et al., 2018) شود. در این پژوهش نیز مانند پژوهشمی

های انگیزشی و روانی و عوامل پیشران ای مؤثر بر بازآفرینی شغلی اشاره دارند، بهزمینه

های تحقیقات مطابق با یافته سازمانی مؤثر بر بازآفرینی شغلی اشاره شده است. به علاوه

ان برای ترین پیشایندهای رفتارکنشی کارکنای به عنوان مهمعوامل سازمانی و زمینه

رایط و عوامل زیرا این ش ؛(Haemi et al., 2018)شوند بازآفرینی شغلی محسوب می

ترین انگیزه برای کارکنان محسوب شوند تا محیط اطراف خود را توانند مهمسازمانی می

رهاورد بسیار  .(Lotta et al., 2017 ) های بازآفرینی شغلی را دریابندرصد نموده و موقعیت

شد، های بازآفرینی شغلی راهگشا باتواند در فرایند تحلیلحائز اهمیت مطالعه حاضر که می

ای که مسأله اد در فرایند بازآفرینی شغلی است؛های فردی و شخصیتی افرتوجه به ویژگی

تواند در درک این موضوع که چرا نتایج بازآفرینی شغلی در برخی موارد مثبت و در یم

کننده مانند برخی موارد منفی می باشد به ما کمک کند. اگر عوامل شخصیتی تقویت

ارآمدی با بازآفرینی شغلی همسو باشد، بازآفرینی شغلی نتایج مهارت اجتماعی و خودک

های شخصی با مثبتی خواهد داشت و اگر عوامل شخصیتی بازدارنده مانند ضعف توانایی

فرآیند بازآفرینی شغلی همراه شوند، بازآفرینی شغلی نتایج مثبتی به همراه نخواهد داشت. 

 گردد: ائه میبا توجه به نتایج تحقیق پیشنهادهای زیر ار
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ها ازمانی بازآفرینی شغلی، مدیران سهای انگیزشی در مسألهنظر به نقش مهم پیشران -

لیل بازآفرینی شغلی توجه های کنشی، واکنشی و انفعالی افراد در تحبه انگیزشبایستی 

 نمایند؛

-انبا توجه به نقش مهم عوامل شخصیتی در حصول به نتایج مثبت بازآفرینی شغلی، سازم-

های ها برای حصول به نتایج مثبت لازم است که عوامل شخصیتی افراد را در لیست

 ینی شغلی در نظر بگیرند؛استراتژی بازآفر

ای است خودجوش، درونی و اشاره شده، بازآفرینی شغلی پدیدهبا توجه به پیشایندهای  -

به تقویت بیرونی و های درونی است و نیازی ها و انگیزشداوطلبانه که ناشی از پیشران

شود که در قدم اول بر تقویت پاداش و پرداخت ندارد. بنابراین به مدیران پیشنهاد می

گردد که انگیزش کارکنان توجه ویژه مبذول دارند. همچنین به پژوهشگران پیشنهاد می

نده، این مفهوم های آیمفهوم بازآفرینی شغلی را در همین معنا حفظ نموده تا در تحلیل

 ار انحراف نشود؛دچ

های این مدل به عنوان عوامل ای ارائه شده در پیشرانتوجه به عوامل سازمانی و زمینه -

 تقویت کننده بازآفرینی شغلی، برای مدیران بسیار حائز اهمیت است.
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