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Abstract 

In recent years, job embeddedness has gained attention as a key factor in employee 

retention. However, understanding the underlying psychological mechanisms influencing 

it requires further investigation. This study aims to examine the interaction between 

occupational self-efficacy and job embeddedness, considering the mediating role of job 

crafting and the moderating role of perceived organizational support. The research is 

applied in nature and employs a descriptive-correlational method. A sample of 129 

employees from four industrial machinery manufacturing companies in Tehran was 

selected. Data were collected using validated questionnaires and analyzed through 

Structural Equation Modeling (SEM) using SmartPLS 4 software. The results of 

hypothesis testing indicated that occupational self-efficacy has a significant relationship 

with job embeddedness only through the mediating variable of job crafting and does not 

directly lead to job embeddedness. Additionally, the relationships between occupational 

self-efficacy and job crafting, and between job crafting and job embeddedness, were 

confirmed. The moderating effect of perceived organizational support on the relationship 

between occupational self-efficacy and job crafting was also supported at a 90% 

confidence level. The findings suggest that providing organizational support—such as 

resources and autonomy—can enhance job embeddedness among employees with high 

occupational self-efficacy by encouraging job crafting. The novelty of this study lies in 

its simultaneous focus on the mediating and moderating roles of two key variables in 

explaining the psychological mechanisms behind job embeddedness, offering practical 

insights for designing effective human resource interventions. 
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نقش میانجی : یشغل یدگ ی تن درهم و  یاحرفه  یخودکارآمد

 شده گری حمایت سازمانی ادراک بازآفرینی شغل و تعدیل 
 

 ، الهام ابراهیمی محمّدرضا اخوان انوری  ، آبیمحمّدامین حسن 
 1404/ 20/04تاریخ دریافت: 

 16/07/1404تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
مورد توجه قرار گرفته    ،کار  ی رویدر حفظ ن  ی دیکل  ی هااز شاخص   ی کیعنوان  به  ی شغل  ی دگیتندرهم  ر،یاخ  ی هادر سال 

بر آن  ی شناختروان  ی حال، شناخت سازوکارهان یباا  . است با هدف    شتر یب  ی های بررس  ازمند ین  ،مؤثر  پژوهش حاضر  است. 
درهم   ی احرفه   ی تعامل خودکارآمد  ی بررس م  با  ی شغل  ی دگیتنو  و  ی نیبازآفر  ی انجینقش    تی گری حماتعدیل  نقش   شغل 

ی ا. نمونه است ی همبستگی فیروش، توص  ثی و ازح ی مطالعه ازنظر هدف، کاربرد  نی اه است. شده انجام شدادراک ی سازمان
از ماش  12۹  متشکل  سازنده  شرکت  چهار  کارکنان  از  داده  ی صنعت  آلات ن ی نفر  شدند.  انتخاب  تهران،  از  در  استفاده  با  ها 
  شدند.   ل یتحل  SmartPLS 4افزار  ( در نرم SEM)  ی ختارمعادلات سا  ی سازو با روش مدل   ی معتبر گردآور  ی هاپرسشنامه 

شغل   ی نیبازآفر  ی انجی م  ر یمتغ   قی ازطر  ی صرفاًاحرفه   ی که خودکارآمد نشان داد   ی درقالب مدل مفهوم   هاه یآزمون فرضنتایج  
درهم معنادار  ی شغل   ی دگیتنبا  به  دارد  ی رابطه  درهمو  به  شد.تنهایی  نخواهد  منتهی  شغلی  م  نیهمچن  تنیدگی    ان یروابط 

بازآفر  ی احرفه   ی خودکارآمد بازآفر  ی نیبا  و  درهم   ی نیشغل  با  فرض  دییتأ  ی شغل  ی دگیتنشغل    ت یگری حماتعدیل  هی شد. 
نتایج    شد.   دییدرصد تأ  ۹0سطح اطمینان  با    ز یشغل ن  ی نیو بازآفر  ی احرفه   ی خودکارآمد  ان یشده در رابطه مادراک   ی سازمان

می  حمایت نشان  انواع  ارائه  فراهمدهد  نظیر  سازمانی  ویژگی های  با  کارکنان  به  عمل  آزادی  ارائه  و  امکانات  ساختن 
  نیا  ی نوآورتنیدگی شغلی کارکنان منتهی شود.  تواند ازطریق بازآفرینی شغل به افزایش درهم ای بالا می خودکارآمدی حرفه 

دو    گرل یو تعد  ی انجیزمان بر نقش م با تمرکز هم  ی شغل  ی دگیتنمؤثر بر درهم   ی شناختروان   ی سازوکارها  نیی پژوهش در تب 
 کمک کند.  ی در حوزه منابع انسان  ی مداخلات کاربرد  ی به طراح تواندی است که م ی دیکل  ریمتغ

 

 .شدهادراک  ی سازمان تی حما ی؛احرفه  ی خودکارآمد ؛شغل ی ن یبازآفر ی؛شغل ی دگی تندرهم  کلیدواژه:

  

 _______________________________________________________________________ 
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 مقدمه 
های مهم در حفظ سرمایه عنوان یکی از شاخصبه  1تنیدگی شغلیهای اخیر، مفهوم درهمدر سال

انسانی و ایجاد تعهد سازمانی، مورد توجه گسترده پژوهشگران رفتار سازمانی قرار گرفته است. این سازه 

سازد به پیوندهای روانی، اجتماعی و ساختاری اشاره دارد که کارکنان را با شغل و سازمان خود مرتبط می

داسگوپتا و  سال    3میشل (.  315:  2024  ،2)ماجومدار  در  همکاران  نخستین   2001و  سازه  برای  بار 

تعریف    تنیدگی شغلی را معرفی و آن را تحت عنوان عامل اصلی پیونددهنده کارکنان با حرفه خوددرهم

خدمت، افزایش وفاداری و بهبود  نقش مؤثری در کاهش ترک  ،تنیدگی شغلی. ازآنجاکه درهمکردند

شناخت عواملی که  دارد،  به شکل  عملکرد  می منجر  آن  )احتیارگیری  دارد  اساسی  اهمیتی  و    4شوند، 

های است؛ یعنی باور فرد به توانایی  5اییکی از این عوامل، خودکارآمدی حرفه   .(۹7:  201۸همکاران،  

. افراد خودکارآمد  (3:  201۹،  6)تیان، ونگ، ژانگ و ونخود برای انجام موفق و مؤثر وظایف شغلی  

دهند. اما با وجود اهمیت  های کاری، پایداری و انگیزه بیشتری از خود نشان میاغلب در مواجهه با چالش

متغیر،   میسو  ازیکاین  درونی  باور  این  طریقی  چه  از  و  چگونه  که  نیست  مشخص  به هنوز  تواند 

شود فرد به شغل  آیا صرفاً داشتن خودکارآمدی باعث میدیگر،  عبارتبه  شود.منجر  تنیدگی شغلی  درهم

میانجی  شناختی  و  رفتاری  فرایندهای  یا  شود؟  وابسته  نقشخود  مسیر  این  در  می گر،   کنند؟ آفرینی 

دهند خودکارآمدی شغلی ازطریق متغیرهای میانجی نگرشی و  ها نشان میدیگر، برخی پژوهشازسوی

و    ؛ سیدابراهیمی220:  1402انجامد )حلمی و همکاران،  رفتاری است که به پیامدهای مثبت سازمانی می

 (.  13۹۹کیهان، 

به   پاسخ  شغلیدر  تنیدگی  درهم  مانند  نتایجی  بر  خودکارآمدی  اثرگذاری  سازوکار  از  ، پرسش 

، نقش کلیدی در این رابطه دارد.  عنوان یک میانجی به  7کند که بازآفرینی شغلپژوهش حاضر فرض می 

می اطلاق  اقداماتی  مجموعه  به  شغل  و  بازآفرینی  خود  شغل  معنادارکردن  برای  کارکنان  که  شود 

(. افرادی که از 37:  1403دهند )ابراهیمی،  ای، شناختی و ارتباطی آن انجام میبازتعریف مرزهای وظیفه

 _______________________________________________________________________ 
1. Job Embeddedness (JE) 

2. Majumdarr & Dasgupta 

3. Mitchell 

4. Ehtiyar 

5. occupational self-efficacy 

6. Tian & Wang & Zhang & Wen 

7. job crafting 
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ها و ترجیحاتشان خودکارآمدی بالایی برخوردارند، معمولاً تمایل دارند شغل خود را مطابق با توانایی

بازآفرینی می  این  ایجاد کند بازطراحی کنند و  بیشتری را در آنان  ، 1)تنگ و چن   تواند احساس تعلق 

تنیدگی عنوان سازوکار تبدیل خودکارآمدی به درهمتواند به(. بنابراین، بازآفرینی شغلی می1032:  2025

 شغلی تلقی شود. 

نیز  در این رابطه شدهگر حمایت سازمانی ادراکاین، پژوهش حاضر به بررسی نقش تعدیلبرعلاوه

کنند سازمان از آنها پشتیبانی که کارکنان احساس می ، هنگامی 2مبادله اجتماعی   پردازد. براساس نظریهمی 

گذاری روانی در شغل و انجام رفتارهای خودانگیخته مانند بازآفرینی کند، تمایل بیشتری به سرمایهمی 

حمایت سازمانی، رابطه   توان فرض کردمی(. بنابراین،  ۸1:  201۸،  3دهند )چنگ و اویانگشغل نشان می

تقویتبین خودکارآمدی حرفه  بازآفرینی شغل را  به درهم   کند  ای و  منتهی  تنیدگی شغلی را و مسیر 

 کند.تسهیل 

درهم اهمیت  وجود  سازمانبا  از  بسیاری  انسانی،  سرمایه  نگهداشت  در  شغلی  در  تنیدگی  هنوز  ها 

ویژه این پرسش اساسی مطرح است شناختی مؤثر بر آن با چالش مواجهند. بهدرک سازوکارهای روان

ویژگی حرفه که  خودکارآمدی  نظیر  فردی  میهای  شرایطی  چه  تحت  و  چگونه  تعمیق ای  به  توانند 

عنوان یک عامل انگیزشی درونی شناخته پیوندهای کارکنان با شغل منجر شوند. اگرچه خودکارآمدی به 

ای چون گرانهشده است، اما تبدیل این توانمندی به رفتارهای پایدار شغلی، نیازمند فرایندهای میانجی

درغیراین است.  سازمان  ازسوی  حمایتی  بستری  نیز  و  شغل  وجبازآفرینی  صرف  ود صورت، 

تنیدگی شغلی منجر شود. فقدان شواهد تجربی روشن  تواند به ایجاد درهمای نمیخودکارآمدی حرفه 

تواند موجب  درخصوص نقش و تعامل این عوامل، خلأ مهمی در ادبیات منابع انسانی ایجاد کرده که می 

شده، درراستای موارد مطرحشکست مداخلات سازمانی در زمینه ارتقای تعلق و وفاداری شغلی شود.  

رغم برخورداری آلات صنعتی در تهران بودند که بهسازنده ماشین  جامعه آماری پژوهش چهار شرکت

جابه با  کارآزموده  نیروی  ازسویاز  بودند.  مواجه  صنعت  در  زیادی  نسبتاً  شغلی  ارائه  جایی  با  دیگر، 

در زمینه افزایش پیوند شغلی   ایملاحظههایی از جنس استقلال در وظیفه و روابط، تلاش قابلمداخله

  تنیدگی شغلی درهمگیری  جهت، آمادگی مناسبی برای آزمودن شرایط شکلآنها انجام شده بود و ازاین

 _______________________________________________________________________ 
1. Teng & Chen 

2. Social exchange theory 

3. Cheng & O-Yang 
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گیری  شناختی و سازمانی مؤثر در شکلکه با تبیین سازوکارهای روان  بوداین پژوهش درپی آن  داشتند.  

تحت چه شرایطی و از چه طریقی، خودکارآمدی که    تنیدگی شغلی، پاسخی به این پرسش دهددرهم

 . با شغلشان منجر شود آنانتر تواند به پیوند عمیقمی  کارکنان ایحرفه 
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 ای  بازآفرینی شغل و خودکارآمدی حرفه

ایجاد  کار    طی در مح  یدگیچیو پ  نانیاطماز عدم  رشدیروبهسطح    فناورانه، و    یاقتصاد  یهاشرفت یبا پ

تنوع  شده   مسئولیت و  و  افزا   ها وظایف  به  گاهسازمان  یبرا   ،اساس برایناست.    شیرو  و  دشوار    ی ها 

محققان   ،هجیدرنت.  کنند که مناسب همه کارکنان باشد  یرا طراح  یاست که مشاغل مطلوب   محتملریغ

  ی ها و نقش  فیکه در آن کارکنان بتوانند فعالانه وظا  ریپذمشاغل انعطاف  یاند که طراحکرده   شنهادیپ

 2بار ورزسنیوسکی و داتن نخستین   . (12۸:  201۹،  1)ژانگ و پارکر  است  حائز اهمیتدهند،    رییخود را تغ

 ی مرزها  ای  فیافراد در وظا  ای کهی و شناخت  یکیزی ف  راتیی”تغ  عنوان( بازآفرینی شغل را به1۸4:  2001)

ا   شغل  ارتباطی اخ  کردند.  فیتعر  ،کنند“ می  جادیخود  فزا به   ریمطالعات  اهم  یا ندهیطور   ت یبر 

تأک  یشغل  یهادر حوزه  یخودکارآمد کل  یکی  یدارند. خودکارآمد  دیگوناگون  عوامل  در   یدیاز 

ا   .(1۸73:  2025)آژر و نادیا،    رودیشمار مکارکنان به  یسلامت روان  یارتقا فرض    نیا   دگاه،ی د  نیبا 

م بهره  شودی مطرح  با  بازآفر  یریگکه کارکنان  بُعد  یشغل  ینیاز سه  و   ،یفهوظ  ین یبازآفر  یعن،  روابط 

تقوی، درشناخت معنابخش   یشغل  تی هو  تیجهت  و  برم  شتریب  دنیخود  و   دارندی به کارشان گام  )پرال 

  ف ینوع وظا   ایتعداد، دامنه    رییبا تغ  شغل  یمرزها  رییشامل تغ  بازآفرینی وظیفه،    .(2:  2024،  3داویدویتز 

ا   روابط،   بازآفرینی.  ت در محل کار اس  ی،شغل  ر ییشغل، مانند تغ  ارتباطی   یهادر جنبه   راتییتغ  جادی به 

دیدگاه افراد    رییشامل تغ  ی نیز،شناخت  بازآفرینیدر محل کار اشاره دارد.    گرانیتعامل با د  زانی م  ای  تیفیک

 (. 3۸: 201۹، 4ت )لیختنتالر و فیشباخاس  محیط شغل ای درمورد چارچوب

پیشران با هدف شناسایی  انجام شدهتحقیقاتی که  بازآفرینی شغل  را در سطح  های  متغیرهایی  اند، 

های سطح فردی اند. یکی از این ویژگیعنوان پیشایندهای این مفهوم شناسایی کرده فردی و سازمانی به
 _______________________________________________________________________ 
1. Zhang & Parker 

2. Wrzesniewski & Dutton 

3. Peral & Davidovitz 

4. Lichtenthaler & Fischbach 



 شده  گری حمایت سازمانی ادراکنقش میانجی بازآفرینی شغل و تعدیل: یشغل   یدگ یتندرهمو  یا حرفه یخودکارآمد

99 

 

 درآنها    ییعنوان باور افراد به توانابه  ایحرفه   یخودکارآمدای افراد باشد.  تواند خودکارآمدی حرفه می 

حاکی تحقیقات  (. نتایج  3:  201۹)تیان، ونگ، ژانگ و ون،    شودیم  ف یتعر  فیوظا  زی آمتیانجام موفق

های ، به تواناییآن  پایینبا سطح    ، بیشتر از افرادِایبا سطح بالای خودکارآمدی حرفه   که افرادِ  از آن است

شود باعث می   ایحرفه   کنند. سطح پایین خودکارآمدیمی   تکیه  ،ها و موانعبا چالش  مواجههخود در  

چالش با  مقابله  برای  را  خود  تلاش  موانع  افراد  و  )دمیر ها  کنند   یخودکارآمد(.  207:  2020،  1کمتر 

 ی توجهقابل  ریچراکه تأث  ؛شودی شناخته م  یرفتار انسان  نییدر تب  یدیکل  میاز مفاه  یکی عنوان  به  یا حرفه 

م پ  زانیبر  در  فرد  تداوم  و  دارد  یریگیتلاش  بامبر   اهداف  و  یان  که   یافراد  .(۸27:  2025،  2)شیائو، 

دهند و در مواجهه انجام میبیشتری در انجام وظایف،    یهادارند، تلاش  ییبالا  ایحرفه   یخودکارآمد

آنها را   تیخود، شانس موفقنوبهبه این کار   که پردازندبه ادامه مسیر می  یتریطولان زمان مدت ،با موانع

پیگیر اهداف سطح پایینی دارند    لیتما  ،نییپا  ایحرفه   یمقابل، افراد با خودکارآمدردهد. دمی  شیافزا 

 (. 2: 201۹خورند )تیان، ونگ، ژانگ و ون، می خود شکست  فیوظا  لیدر تکمدر مواردی و  باشند

مثبت   ایحرفه  یخودکارآمد  رود میانتظار   شغلبا    یارتباط  باشد  بازآفرینی   کارکنان   را یز  ، داشته 

نفس بهاعتماد  و  دهند  رییخود را تغ  ی شغل  یهاتوانند جنبه خودکارآمد ممکن است احساس کنند که می 

 بازآفرینی شغل  یواقع  یخود ممکن است با رفتارهانوبهاعتماد به  نیداشته باشند. ادر این رابطه    یشتر یب

توان در  ی آنها درمورد آنچه که م  یکارکنان، باورها  ایحرفه   یخودکارآمد  شیمرتبط باشد. با افزا نیز  

سوق  های شغلی خود  ویژگی   رییآنها را به تغ  تواندافزایش پیدا کرده و این امر می  ،دادو تغییر  انجام    شغل

صورت زیر درنظر گرفته اساس فرضیه اول پژوهش بهبراین   .(4۹5:  2014،  3)تیمز و باکر و درکز  دهد

 شده است: 

 بازآفرینی شغل رابطه معناداری وجود دارد. اب ایحرفه  فرضیه اول: میان خودکارآمدی

 تنیدگی شغلیبازآفرینی شغل و درهم

مفهوم   رد،یمورد توجه قرار گ  ، شغل  ینیدر فرایند بازآفر  تواندیکه م   یاز عوامل سطح فرد  یکی

ا   یشغل   یدگیتندرهم ارتباط عم  یوابستگ  زانیمفهوم م  نیاست؛  ب  قیو  با شغل خود را   کند ی م  انیفرد 

 مثابهرا به  یشغل  تنیدگیدرهم   (، 1105:  2001)  و همکاران  لیشم   .(1۸3:  2025فر و همکاران،  )سعادتی

 _______________________________________________________________________ 
1. Demir 

2. Xiao, Yan & Bamber 

3. Tims & Bakker & Derks 
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را    اجتماعاتها و  سازمان  ،افراد  نی مختلف ب  یهایند که وابستگا هکرد  فیتعر  یساختار چندبُعد  کی

:  201۸،  4)رائو و ما  3یو فداکار  2تناسب  ،1پیوندعد است:  شامل سه بُ  یشغل   تنیدگیدرهم  کند.می  فیتوص

 ان،یمنیا . در شوندیم  فینهادها تعر  ایافراد    انیم  یررسمیغ  ای  یرسم  یعنوان ارتباطاتبه  وندهایپ  .(322

تعاملات فرد با    ر، نظی از روابط چندگانه  یا نکته دلالت دارد که وجود شبکه  نیبر ا   یدگیتنمفهوم درهم

آشنا  یاعضا دوستان،  حرفه   یاجتماع  یهاگروه  ان،یخانواده،  درا و  غ  یشغل  یهاحوزه  ی،    ،یرشغلیو 

  ت یفیهرچه تعداد و ک  گر،یدانیب. بهدشوی م  رامونیپ   طیسطح انسجام و ارتباط فرد با مح  شیموجب افزا 

 شیبه همان نسبت افزا   زیفرد به شغل و سازمان ن  یو وابستگ  یدلبستگ  زانیتر باشد، مگسترده  وندهایپ  نیا 

 طیبا سازمان و مح  کنانکار  یعنوان سازگارتناسب به  .(3:  2024،  5)ستاکورن، رُستیانی و شِریر  ابدیی م

با فرهنگ   دیبا  کارکنان  نده یآ  یهاو برنامه   یاهداف شغل  ،یشخص  یها شود. ارزشی م  فیتعر  شاناطراف

باشد،   بیشترهرچه تناسب    (.163:  2022،  6)فاچز  مطابقت داشته باشد  آنها  یشغل  یهاو خواسته  سازمانی

 ی، فداکار.  است  شتر یب  ،مرتبط باشدخود  سازمان  شغل و  با    یو شخص  کارینظر  کارمند از  نکهیاحتمال ا 

 نیبکه ممکن است با ترک شغل از است    غیرمادی  ای   یماد  قبال موضوعاتمیزان ازخودگذشتگی فرد در

 دادنازدست  مانند    انددادن منافعی که هدف فداکاری فرد بودهازدستممکن است  ترک سازمان    برود.

پروژه گاهیبهرا    ازاتیامت  ایجالب    یهاهمکاران،  و  باشد  داشته  جد  همراه  شغل   ی معنابه  دیانتخاب 

ا کنار است  یهاتیمز  ن یگذاشتن  همکاران،    انباشته  و  درهم1106:  2001)میشل  مفهوم  را  (.  تنیدگی 

تنیدگی مربوط به سطح جامعه  بندی کرد: جامعه، سازمان و حرفه یا شغل. درهمتوان در سه سطح طبقهمی 

توان متشکل از عوامل غیرکاری مرتبط به محیط دانست که فرد را به جامعه و محل سکونت خود، را می

است که کارکنان    سازمانبر کارفرما متمرکز است و شامل عوامل مرتبط با    ،سازمان  کند. سطحمتصل می 

باقی بمانندرا تشویق می های شغلی به فرصت  تنیدگینهایت درهمو در  کند تا در موقعیت فعلی خود 

کند )گوین تنیده می متناسب با شرایط خود شغل است که فرد را با شغل خود درهم  و  شدهای درکفه حر

 (.5: 2023، 7و اندرسن

 _______________________________________________________________________ 
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  ی معناشغل    بازآفرینیباشد.    بازآفرینی شغل  یاحتمال   یامدهایاز پ  یکی   تواندمی  تنیدگی شغلیدرهم

ن اجازه  ت در سازمان به کارکناخشنا   و  روابط   ،فیوظا   مجدددادن  شکل  را یز  کند،تر میشغل را گسترده

  کارکنان که  . مادامی دهند  رییهدف شغل خود را تغ  و   داده متفاوت انجام    یا گونهدهد تا کار خود را بهمی 

کنند،   جادیا   یشغل  یهاخواستهابراز  و    یبا استفاده از منابع شغل  تا شغل خود را فرصت را داشته باشند    نیا 

رو، ایناز .مورد شغل بهبود بخشندخود را در  قئو علا  هاییتوانا   ،یشخص  یازهاین  نیتوانند تناسب ب می 

از سرپرستان خود مطالبه   ی شتری ب  یهات یمسئول  بازآفرینی شغل ممکن است هنگام    یکارکنان  نی چن را 

با   ،درخواست مشاوره و کمک  طریقاز  و  کنند  یمشاغل قربان  لیتکم  یخود را برا   یها تی، اولوکنند

ای از این کارها که جزئی از اقدامات مرتبط با بازآفرینی مجموعهبرقرار کنند.  کیارتباط نزد  همکاران

است، را درک    تواندمی  شغل  پ  کارکنان  تناسب،  فداکار  وندهایاز  شغلی  و   ی عن یدهد.    شیافزا ی 

پمی تنیدگی شغلی  درهم  قیطراز  های شغلیخواسته  ایجادو    یمنابع شغل  شی افزا از  بالقوه    یامدیتواند 

اساس فرضیه دوم پژوهش . براین( 3۹56:  201۹،  1)ارسلی و اوریم اریچی و ایلگن  شغل باشد  بازآفرینی

 به شکل زیر تدوین شده است: 

 تنیدگی شغلی رابطه معناداری وجود دارد. درهم اب فرضیه دوم: میان بازآفرینی شغل

 تنیدگی شغلی درهم و  ای خودکارآمدی حرفهبازآفرینی شغل، 

گفته دو شکل دیگر از روابط نیز قابل بررسی است. نخست؛ کارکنانی که  در ارتباط با مفاهیم پیش 

حرفه  خودکارآمدی  حل   ایاحساس  و  کارها  انجام  در  بیشتری  توانمندی  احساس  دارند،  بالاتری 

منظور تحقق این شوند. آنها بهقدم میطور معمول بیشتر در رفع این مشکلات، پیشمشکلات داشته و به

 تر یقورا    هاوندیپنتیجۀ این کار،    بپردازند. و سازمان    ارتباط خود با سایر همکاران  امر، باید به تقویت

اساس،  (. براین6۹:  2017،  2شود )یینگ و یانگژو می   یشتریب  یفداکارخواستار  ترک سازمان  برای  و    کرده

تنیدگی شغلی بر این متغیر اثرگذار باشد.  ای ممکن است ازطریق تقویت ابعاد درهمخودکارآمدی حرفه 

 صورت زیر شکل گرفته است:راستا فرضیه سوم پژوهش بهدراین

 تنیدگی شغلی رابطه معناداری وجود دارد. درهم اب ایحرفه  فرضیه سوم: میان خودکارآمدی

توان انتظار داشت که براساس فرضیه گانۀ فوق می در تبیین شکل دوم از روابط میان متغیرهای سه 

و بازآفرینی شغل( و فرضیه دوم )رابطه میان بازآفرینی شغل و   ایاول )رابطه میان خودکارآمدی حرفه 
 _______________________________________________________________________ 
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میانجی درهم نقش  شغل  بازآفرینی  متغیر  شغلی(،  حرفه   تنیدگی  خودکارآمدی  میان  رابطه  و   ایدر 

 تنیدگی شغلی داشته باشد. برای آزمون این فرضیه نیز، فرضیه چهارم پژوهش شکل داده شده است. درهم

تنیدگی شغلی با نقش میانجی بازآفرینی شغل درهم  اب  ایحرفه   فرضیه چهارم: میان خودکارآمدی

 رابطه معناداری وجود دارد. 

 شدهو حمایت سازمانی ادراک   ای خودکارآمدی حرفهبازآفرینی شغل، 

طور  به  کند،یم  افتیدر  گرانی د  یرا ازسو  یکه فرد رفتار مثبتیزمان  ،یمبادله اجتماع  هیبراساس نظر

روان  یعیطب فشار  د  یتحت  به  مثبت  رفتار  آن  جبران  به  نسبت  تعهد  احساس  و  گرفته    دای پ  گرانیقرار 

 ن یبه ا  دهیپد نیا  ،ینسازما طی. در محشودی متقابل منجر م یاحساس اغلب به انجام رفتارها نی. ا کندی م

 کنند،یسازمان خود را تجربه م یازسو دییو تأ یکه مراقبت، قدردان یکه کارکنان  کندیصورت بروز م

:  2025،  1)لی، ارشد و کیلین   را به سازمان بازگردانند  تیحما  نیمثبت، ا   یبا انجام رفتارها  کنندیتلاش م

به1۹5 مفهومی  رفتار  این  از  ادراک(.  سازمانی  حمایت  احصاست.  عنوان  قابل   یسازمان  تیحماشده 

ادراکاست که منعکس   یسازمان  یشناسدر روان  یدیمفهوم کل  ک ، یشدهادراک از   کننده  کارکنان 

(. در  74:  2020،  2)استینگهمبر و کائسنز   و توجه به رفاه آنهاست  خود  انیکارفرما  مندی آنها نزدارزش

از مشارکت و مراقبت از   یشرکت در قدردان  توجه”ادراک کارکنان از  ای، این مفهوم به صورت  مطالعه

 (.1۸43: 2022، 3)فرانسیس، احمد و عبدالل  “ تعریف شده است رفاه آنها 

که   پژوهش ذکر شد  اول  فرضیه  ب  ییبالا  ایحرفه   یکه خودکارآمد  ینکناکاردر   به  شتریدارند، 

کنند که   احساس  این افرادشود که  یم  ت یتقو  یرابطه زمان  نیحال، ا نیابا.  پردازندیم  بازآفرینی شغل

اعتماد و منابع   شده،حمایت سازمانی ادراکآنها ارزش قائل است.    یو برا  از آنها حمایت کردهسازمان  

 با خودکارآمدی کارکنانِ   اریرا دراخت  یشغل  و فرایندهای  هادر نقش  دارامعن  راتییتغ  جادیا  یبرا   ازیموردن

: 2014،  4)کنتن   دهدمی  شیشغل را افزا   بازآفرینی  درآنها    یهاتلاش  آن،تبعبهدهد و  قرار می   بالا  ایحرفه 

 به صورت زیر تدوین شده است: اساس، فرضیه پنجم پژوهش حاضر براین . (114

خودکارآمدی میان  پنجم:  تعدیل  ا ب  ایحرفه   فرضیه  با  شغل  سازمانی  بازآفرینی  حمایت  کنندگی 

 شده رابطه معناداری وجود دارد. ادارک
 _______________________________________________________________________ 
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 ( قابل تبیین است.1پژوهش، مدل مفهومی درقالب شکل )های فرضیهبراساس 

 
 . مدل مفهومی پژوهش )منبع: پژوهش حاضر(1شکل 

 

 شناسی پژوهشروش
تحق برپا  قیمسئله  معرفت   یشناسی هست  یهاانیبن  هیحاضر،  چارچوب    ،یشناسو    رویکرد در 

م  ییگرا اثبات روردیگی قرار  ق  یاستدلال  کردی.  نوع  از  تحق  یاس یپژوهش  راهبرد  و  درقالب   قیاست 

 هشپژو  نیها، ا داده  تی. ازنظر نوع و ماهشودی م  فی تعر  یشیمای از نوع پ  یهمبستگـ    ی فیمطالعات توص

(  SEM)  یمعادلات ساختار  یسازاز مدل   یریگها با بهرهداده  لیقرار دارد و تحل  یدرزمره مطالعات کمّ

 ی . گردآور ردیگیم   یجا  یمقطع  قاتیمطالعه در دسته تحق  نیزمان، ا   ثیازح  نی انجام شده است. همچن

است که منبع و تعداد    رفتهپژوهش صورت گ  اتیاستاندارد برگرفته از ادب  یهاپرسشنامه   قیها ازطرداده

متغ   یهاهیگو به هر  مقارائه شده  (1)در جدول    ریمربوط  براساس ط  یریگاندازه  اسیاند.   فیسؤالات 

 شده است.  میتنظ کرتیل یا نهیگزپنج 
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 . اطلاعات پرسشنامه 1جدول 

 منبع دونالد امگا مک  آلفا کرونباخ  هاشماره گویه  متغیر

خودکارآمدی  

 ای حرفه 
 ۸37/0 ۸42/0 6تا  1

)توماس و مالیچ سرچیچ  

 ( 42: 201۹، 1و دی ویت 

 746/0 74۹/0 13تا  7 تنیدگی شغلی درهم 
و همکاران،   2)کراسلی 

2007  :1035 ) 

 بازآفرینی شغل

 )بازآفرینی وظیفه( 
 767/0 763/0 16تا  14

)نیسن و وسلر و  

 ( 1303: 2016، 3کاستووا 

 بازآفرینی شغل

 )بازآفرینی روابط( 
 7۸۸/0 7۹1/0 1۹تا  17

 بازآفرینی شغل

 )بازآفرینی شناختی( 
 ۹24/0 ۹21/0 22تا  20

حمایت سازمانی 

 شده ادراک 
 ۸33/0 ۸25/0 26تا  23

:  201۸)چنگ و اویانگ، 

۸1 ) 

 

گیری متغیر خودکارآمدی  های مرتبط با اندازه( قابل مشاهده است، گویه1طورکه در جدول )همان

تنیدگی (، متغیر درهم 42:201۹،  4ای )شش گویه( از مطالعه )توماس و مالیچ سرچیچ و دی ویتحرفه 

(، متغیر بازآفرینی شغل )نُه گویه، سه 1035:  2007شغلی )شش گویه( از مطالعه کراسلی و همکاران )

شده  ( و حمایت سازمانی ادراک1303:  2016گویه برای هر بُعد( از مطالعه )نیسن و وسلر و کاستووا،  

اند. درخصوص روایی محتوای پرسشنامه ( احصا شده۸1:  201۸)چهار گویه( از مطالعه چِنگ و اویانگ )

ها و ترجمه روان آنها استفاده شد. برای بودن پرسشفهماز نظرات دو نفر از خبرگان برای اطمینان از قابل

دونالد استفاده شده است. مقادیر آلفا  بررسی پایایی پرسشنامه نیز از دو شاخص آلفا کرونباخ و امگا مک

 هاست. معنای تأیید پایایی سازهبود که به 0/ 7دونالد برای تمامی متغیرها بالای کرونباخ و امگا مک

نفر بودند.   250آلات صنعتی به تعداد  سازنده ماشین   جامعه آماری پژوهش کارکنان چهار شرکت

مبتنی حجم نمونه طبق روش ازطریق نرمهای  این   12۹تعداد    G Powerافزار  بر معادله،  تعیین شد.  نفر 

 _______________________________________________________________________ 
1. Tomas & Maslic Sersic & De witte 

2. Crossley 

3. Niessen & Weseler & Kostova 

4. Tomas & Maslic Sersic & De witte 
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 175مشخص شد. پس از توزیع    0/ ۹5پذیری  و توان تعمیم   ۹5/0، دقت  0/ 15  1حجم بر یک اندازه اثر 

وتحلیل قرار قبول گردآوری شد تا مورد تجزیهپرسشنامه قابل  147پرسشنامه میان اعضای نمونه، تعداد  

پیش  از گردآوری،  نرمپردازش و ورود دادهگیرد. درنهایت پس  به   Smartو    SPSS 27افزارهای  ها 

PLS 4تجزیه مدلتحلیلو،  روش  و  جزئی  مربعات  کمترین  رویکرد  با  آماری  معادلات های  سازی 

 های پژوهش گزارش شده است. ( صورت گرفت که نتایج آن در بخش یافته SEMساختاری )

 

 های پژوهشیافته
گردآوری   از  قابل  147پس  داده پرسشنامه  نرمقبول،  وارد  آزمون  SPSS 27افزار  ها  و  های  شد 

ترتیب شامل شناسایی و  ها بهها صورت گرفت. این آزمونها برای افزایش کیفیت دادهگری دادهغربال

داده   117های گمشده بود. درنهایت تعداد  های پرت و مدیریت دادهتفاوت، دادههای بیحذف ردیف

های آماری در دو بخش آمار توصیفی و آمار استنباطی روی این  وتحیلتحلیل باقی ماند که تجزیهقابل

 ها صورت گرفت.داده

متغ  م  یاعضا  یشناختت یجمع  یرهایدرخصوص  از  تعداد    117  انینمونه،  )   ۸7داده،  مرد    4/74نفر 

تا   26نفر    43درصد(،    6سال )  25  رینفر ز  7  ،یدرصد( زن بودند. ازنظر گروه سن  6/25نفر )  30درصد( و  

 6درصد( و    7/1۹سال )   55تا    46نفر    23درصد(،    5/32سال )  45تا    36نفر    3۸درصد(،    ۸/36سال )  35

بالا )  55  ینفر  ازح  5/ 1سال  بودند.  د  3۸  لات،یتحص  ثیدرصد(  مدرک  ز  پلم ینفر    32/ 5)  پلمیردیو 

درصد(   4/15)  سانسیلنفر فوق   1۸درصد(،    ۹/41)  سانسینفر ل  4۹درصد(،    6)  پلمیدنفر فوق  7درصد(،  

دارا   5و   دکتر  ینفر  همچن  3/4)   ی مدرک  بودند.  سِمَت،    ن یدرصد(  ن  36ازنظر   ۸/30)   یفن   ی روینفر 

فن   14درصد(،   سرپرست  فن  33درصد(،    12)  یادار/ینفر  کارشناس  نفر    21درصد(،    2۸/ 22)  ینفر 

 درصد( بودند.  1/11) رینفر مد 13درصد( و   ۹/17)  یکارشناس ادار

سازی افزارهای مدل ها و مدل مفهومی پژوهش دارای حداقل شرایط استفاده از نرمازآنجاکه داده

کوواریانس ساختاری  )بهمعادلات  نبودند  دادهمحور  )نرمال(  بهنجار  توزیع  عدم  مدل علت  ها(، 

 اجرا شد و روایی، پایایی و کیفیت   Smart PLS 4افزار  گیری )مدل بیرونی( پژوهش حاضر در نرماندازه

های بودن شاخصگیری اولیه پژوهش براساس شروط همگنآن مورد سنجش قرار گرفت. مدل اندازه

 _______________________________________________________________________ 
1. effect size 
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، 1گیری انعکاسی ارزیابی شد. پس از اجرای اولیه مدل، ضمن معناداری تمام بارهای عاملیمدل اندازه

از مدل    SE6و    OS4میان، دو گویه  بودند. ازاین  7/0، دارای بار عاملی زیر  RC1و    OS4  ،SE6  2سه گویه 

های کم متغیر مربوطه و همچنین علت تعداد گویهبه  RC1اولیه حذف شدند و مدل اصلاح شد. گویه  

ها  بارعاملی تمامی گویه   2، در مدل نگه داشته شد. مطابق شکل  0/ 5شده بالای  میانگین واریانس استخراج

 و معنادار بودند.  7/0بالای 

 
 ((  tها به همراه معناداری آنها )آماره . مدل ساختاری در حالت بار عاملی گویه 2شکل 

 و معناداری ضرایب 

 

و بار    5دونالد ، امگا مک 4، آلفا کرونباخ3های پایایی مرکببرای تأیید پایایی، دامنه پذیرش شاخص

طورکه (. در پژوهش حاضر، همان74:13۹3  باشد )محسنین و اسفیدانی،  7/0ها، باید حداقل  عاملی گویه

 ها تأیید شد. بودند و پایایی سازه 7/0مشخص است، تمامی مقادیر بالای  2و جدول  2در شکل 

 _______________________________________________________________________ 
1. factor loadings 

2. item 

3. composite reliability 

4. cronbach’s alpha 

5. mcdonald’s omega 
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 دونالد و آلفا کرونباخ. پایایی مرکب، اومگا مک 2جدول 

 متغیر مکنون 
پایایی مرکب  

(rho_a ) 

پایایی مرکب  

(rho_c ) 
 آلفا کرونباخ  دونالد اومگا مک 

 ۸42/0 ۸37/0 ۸۸۸/0 ۸50/0 ای خودکارآمدی حرفه 

 74۹/0 746/0 ۸57/0 750/0 بازآفرینی وظیفه

 763/0 767/0 ۸64/0 7۹۸/0 بازآفرینی روابط

 7۹1/0 7۸۸/0 ۸77/0 ۸0۸/0 بازآفرینی شناختی 

 ۹21/0 ۹24/0 ۹3۸/0 ۹33/0 تنیدگی شغلی درهم 

 ۸25/0 ۸33/0 ۸۹6/0 ۸2۹/0 شدهحمایت سازمانی ادراک

   

( برای هر متغیر مکنون باید AVEشده )برای تأیید روایی همگرا، شاخص متوسط واریانس استخراج

( قابل مشاهده است و روایی 3(. این مقادیر در جدول )74:13۹3  باشد )محسنین و اسفیدانی،  5/0حداقل  

 کند.واگرا را تأیید می

 
 شده متغیرهای مکنون . متوسط واریانس استخراج3جدول 

 ( AVEشده ) متوسط واریانس استخراج متغیر مکنون 

 613/0 ای خودکارآمدی حرفه 

 666/0 بازآفرینی وظیفه

 6۸2/0 بازآفرینی روابط

 704/0 بازآفرینی شناختی 

 715/0 تنیدگی شغلی درهم 

 741/0 شدهحمایت سازمانی ادراک

 

لارکر،  ـ    ، استفاده شد. درخصوص شاخص فورنل1لارکر ـ    از ماتریس فورنل  برای تأیید روایی واگرا،

جذر میانگین واریانس استخراج شده هر متغیر مکنون باید بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر مکنون 

 با متغیرهای مکنون دیگر باشد. 

 

 _______________________________________________________________________ 
1. fornell-larcker 
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 لارکرـ  . ماتریس فورنل 4جدول 
بازآفرینی  

 وظیفه 

خودکارآمدی  

 ایحرفه

بازآفرینی  

 روابط 

حمایت سازمانی  

 ادراک شده 

تنیدگی  درهم

 شغلی 

بازآفرینی  

 شناختی 
 

 بازآفرینی شناختی /.۸3۹     

 تنیدگی شغلیدرهم 4۹4/0 ۸45/0    

 شدهحمایت سازمانی ادراک 470/0 546/0 ۸61/0   

 بازآفرینی روابط  536/0 356/0 354/0 ۸26/0  

 ای خودکارآمدی حرفه 5۹7/0 365/0 37۹/0 421/0 7۸3/0 

 بازآفرینی وظیفه 617/0 464/0 423/0 567/0 610/0 ۸16/0

 

لارکر روایی واگرا تأیید شد.   ( و مطابق با ماتریس فورنل4شده در جدول )براساس مقادیر مشخص

پس از بررسی و تأیید روایی و پایایی، به بررسی مطلوبیت مدل پژوهش حاضر پرداخته شد. از شاخص  
2Q1   پیش کیفیت  بررسی  درونبرای  مکنون  متغیرهای  اندازهبینی  مدل  در  استفاده زا  )بیرونی(  گیری 

شود. مطابق با آنچه در ادبیات دهه اخیر بیان شده است، مقدار این شاخص باید بزرگتر از صفر باشد.  می 

ترتیب از ضعیف، متوسط و قوی استفاده به   35/0و    0/ 15،  02/0توان از مقادیر  همچنین برای تفسیر آن می 

منظور تکمیل بررسی مطلوبیت مدل نیز، از دو شاخص ضریب (. به3:2013،  2کرد )بکر و رای و ریگدون 

ترتیب  به   0/ 67و    2R  ،1۹/0  ،33/0استفاده شد. به جهت تفسیر، ضریب تعیین    2f4و اندازه اثر    2R3تعیین  

اثر  ضعیف، متوسط و قوی محسوب می  اندازه  ترتیب به  35/0و    0/ 15،  0/ 02نیز،    2fشود. درخصوص 

(. مقادیر این سه شاخص 74:  13۹3شود )محسنین و اسفیدانی،  ضعیف، متوسط و قوی درنظر گرفته می 

 آمده است. 6و  5در دو جدول 

 
 2Rو   2Qهای  . محاسبه شاخص 5جدول 

 2Q 2R متغیر مکنون درونزا

 507/0 474/0 بازآفرینی شغل

 275/0 214/0 تنیدگی شغلی درهم 

 

 _______________________________________________________________________ 
1. q square 

2. Becker & Rai & Rigdon 

3. r square 

4. f square 
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 2f. محاسبه اندازه اثر ۶جدول 

 2f جهت فرضیه 
 1۹6/0 تنیدگی شغلی درهم <-بازآفرینی شغل 

 1۹۸/0 بازآفرینی شغل <-خودکارآمدی 

 002/0 تنیدگی شغلی درهم  <-خودکارآمدی 

 

ها پرداخته شده که نتایج  های پایایی، روایی و مطلوبیت مدل، به آزمون فرضیهپس از بررسی شاخص

 ( گزارش شده است. 7آن در جدول )

 
 های مدل پژوهش . آزمون فرضیه۷جدول 

 نتیجۀ pآماره  tآماره  ضریب مسیر جهت فرضیه  شماره فرضیه

H1 SE->JC 432/0 335/4 000/0  تأیید 

H2 JC->JE 4۹4/0 034/5 000/0  تأیید 

H3 SE->JE 046/0 45۸/0 647/0 رد 

H4 SE->JC->JE  گر کامل(تأیید )میانجی  توضیحات در بخش تحلیل میانجی 

H5 OS x SE -> JC 12۸/0 ۸۹2/1 05۸/0  درصد  ۹0تأیید با احتمال 

 

( تأثیر خودکارآمدی حرفه 7مطابق جدول  بیانگر  پژوهش که  فرضیه یک  بازآفرینی شغل (  بر  ای 

درصد تأیید شد. فرضیه دوم پژوهش   ۹۹با احتمال بالای    t  335 /4و آماره    432/0است با ضریب مسیر  

  t  034 /5و آماره    4۹4/0باشد، با ضریب مسیر  تنیدگی شغلی می نیز که بیانگر تأثیر بازآفرینی شغل بر درهم

 ای درصد تأیید شد. فرضیه سوم پژوهش در مدل حاضر )تأثیر خودکارآمدی حرفه   ۹۹با احتمال بالای  

شود. علّت ردشدن فرضیه سوم در رد می  t  45۸/0و آماره    0/ 046تنیدگی شغلی( با ضریب مسیر  بر درهم

گری متغیر که تأثیر میانجیشرح داده شده است. فرضیه چهارم پژوهش  توضیحات تحلیل متغیر میانجی 

حرفه  خودکارآمدی  میان  رابطه  در  شغل  درهم  ایبازآفرینی  می و  را  شغلی  با تنیدگی  نیز  سنجد 

گری حمایت سازمانی گری کامل تأیید شد. درنهایت فرضیه پنجم پژوهش که مربوط به تعدیلمیانجی 

میان خودکارآمدی حرفه ادراک رابطه  در  مسیر    ایشده  با ضریب  است،  بازآفرینی شغل    و   0/ 12۸و 

 درصد تأیید شد.   ۹0با احتمال بالای  t ۸۹2 /1آماره 
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( و بار  در تحلیل میانجی، مدل ساختاری پژوهش یک بار در سطح صفر )بدون حضور متغیر میانجی

ها مورد ارزیابی قرار گرفت.  دیگر در سطح یک )با حضور متغیر میانجی( اجرا شد و معناداری مسیر 

 ( نشان داده شده است.۸نتایج این بخش در جدول )
 

 . تحلیل میانجی متغیر بازآفرینی شغل پژوهش حاضر 8جدول 

 نتیجۀ cمسیر  bمسیر  aمسیر  cمسیر  نوع تحلیل 

 گر کاملمیانجی  غیر معنادار  معنادار معنادار معنادار تحلیل میانجی 
 

ای )رابطه میان خودکارآمدی حرفه   cمشخص شد که مسیر    با اجرای مدل بدون حضور متغیر میانجی

معنادار است. همچنین   t  3۸۹/5و آماره    3۸1/0(، با ضریب بتا  تنیدگی شغلی در مدل بدون میانجی و درهم

)رابطه بین خودکارآمدی   a( مشخص شد که هر دو مسیر  2)شکل    از اجرای مدل با حضور متغیر میانجی

تنیدگی شغلی( با )رابطه بین بازآفرینی شغل و درهم  bو    t  335 /4ای و بازآفرینی شغل( با آماره  حرفه 

تنیدگی شغلی ای و درهم)رابطه بین خودکارآمدی حرفه   ’cمعنادار هستند. همچنین مسیر    t  034/5آماره  

دار است. درنتیجه براساس تحلیل میانجی به غیر معنا  t  45۸ /0در مدل با حضور متغیر میانجی(، با آماره  

(، متغیر بازآفرینی شغل نقش میانجی کامل را در رابطه  13۹۹، 1روش بارون و کنی )مرادی و میرالماسی 

 کند. تنیدگی شغلی ایفا می ای و درهممیان خودکارآمدی حرفه

تعدیل متغیر  اندازهتحلیل  طرح  ازطریق  پژوهش  در  حاصلگر  یا  تعاملی  متغیر  گیری  تأثیر  ضربی 

ای و بازآفرینی شغل مورد ارزیابی قرار  شده بر رابطه میان خودکارآمدی حرفه حمایت سازمانی ادراک

شده رابطۀ میان خودکارآمدی ضربی نشان داد که حمایت سازمانی ادراکگرفت. نتیجه روش حاصل  

درصد تعدیل    ۹0(، در سطح اطمینان  7)جدول    pو    tبه مقادیر آماره  ای و بازآفرینی شغل را باتوجهحرفه 

 کند.  می 

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
با نقش  ای و درهمهدف اصلی پژوهش حاضر، بررسی رابطه خودکارآمدی حرفه  تنیدگی شغلی 

تعدیل و  شغل  بازآفرینی  ادراکمیانجی  سازمانی  حمایت  بررسیگری  بود.  داد شده  نشان  ها 

به  ( با بازآفرینی شغل، رابطه معناداری دارد. باتوجهt  335/4درصد )  ۹۹ای با احتمال  خودکارآمدی حرفه 

 _______________________________________________________________________ 
1. Moradi & Miralmasi 
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ای فرضیۀ اول پژوهش تأیید شد. این موضوع بدان معناست افرادی با خودکارآمدی حرفه   نتیجۀ فوق،

ویژگی   با  کارکنان  که  است  این  رفتار  این  علت  دارند.  بازآفرینی شغل خود  به  بیشتری  تمایل  بالاتر 

توانند نفس بالاتر و همچنین باور به این موضوع که میبهعلت داشتن اعتمادای بالا بهخودکارآمدی حرفه 

شوند. این موضوع موجب های بیشتری مواجه میطور معمول با چالشبر مشکلات پیش رو غلبه کنند، به 

توان در شغل انجام و تغییر داد بیشتر شده، درنتیجه، آنها را به  شود که باورهای آنها درمورد آنچه می می 

ویژگی  بهتغییر  و  شغلی  بازآفرینی  های  به  میطورکلی  سوق  در  شغل،  حاصل  نتایج  با  یافته  این  دهد. 

: 2017)  1(، میراگلیا و سنسیوتی و الساندری و بورگوگنی501:  2014های تیمز و باکر و درکز ) پژوهش

 راستاست.( هم 543: 201۹و همکاران ) 2( و اینگوشی264

(، این نتیجه اخذ شد که بازآفرینی شغل با  034/5)   tدرخصوص فرضیه دوم پژوهش، براساس آماره  

ای این است که افرادی که به بازآفرینی تنیدگی شغلی رابطه معناداری دارد. علت وجود چنین رابطهدرهم

دهند )المماری و پردازند اغلب از این طریق رضایت و پیشرفت شغلی خود را افزایش میشغل خود می 

تنیدگی بیشتر با هایی برای درهم( که این کار درنهایت موجب ایجاد تلاش10:  2023،  3خالید و عثمان

(،  3۹57:  201۹های ارسلی و اوریم اریچی و ایلگن )شود. این یافته با نتایج حاصل در پژوهششغلشان می 

 راستا بود.( هم ۹62:  2021و همکاران ) 4( و اراچی10:  2023المماری و خالید و عثمان )

رغم اینکه فرضیۀ رابطه مستقیم میان خودکارآمدی درخصوص فرضیه سوم و چهارم پژوهش، علی

تنیدگی شغلی )فرضیه سوم( رد شد، رابطه میان این دو متغیر با وجود میانجی بازآفرینی  ای و درهم حرفه 

حرفه  خودکارآمدی  داشتن  صرف  یعنی،  شد.  تأیید  چهارم(  )فرضیه  افزایش  شغل  موجب  بالا  ای 

شان موجب شود، بلکه افراد با خودکارآمدی بالا اگر احساس خودکارآمدی تنیدگی شغلی نمی درهم

درهم افزایش  موجب  رابطه  این  آنگاه  شود،  شغلشان  شد.  بازآفرینی  خواهد  نیز  آنها  شغلی  تنیدگی 

پژوهش حاضر، خودکارآمدی حرفه  بهدرنتیجه، در مدل  با درهم ای  طه تنیدگی شغلی رابطور مستقیم 

بازآفرینی شغل( با یکدیگر    طور غیرمستقیم )با کمک متغیر میانجیمعناداری نداشت، اما این دو متغیر به

(، وردامن و 1757:  201۹)  5های کیم و کیم رابطه معنادار داشتند. این یافته با نتایج حاصل در پژوهش

 _______________________________________________________________________ 
1. Miraglia & Cenciotti & Alessandri & Borgogni 

2. Ingusci 

3. Almemari & Khalid & Osman 

4. Arachie 

5. Kim & Kim 
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مارلر  و  ابراهیم6:  2020)  1راجرز  و  عبدالرحمان  یانگژو 17۸:  2020)  2(،  و  یینگ  و   )3  (2017  :70  )

 همخوانی دارد.  

شده در رابطه میان خودکارآمدی  گری حمایت سازمانی ادراکدر فرضیه پنجم به بررسی تعدیل

شده در ای و بازآفرینی شغل پرداخته شد. نتیجه این بررسی نشان داد که حمایت سازمانی ادراکحرفه 

اطمینان   میان خودکارآمدی حرفه   ۹0سطح  رابطه  تعدیل میدرصد  را  بازآفرینی شغل  و  این ای  کند. 

ای بالایی دارند  دهنده این است که حمایت سازمانی از کارکنانی که خودکارآمدی حرفهموضوع نشان

گر بازآفرینی شغل توسط آنها باشد. علت آن نیز این است که این کارکنان با دریافت تواند تسهیلمی 

دست شغل خود را به  حمایت ازطرف سازمان خود انگیزه کافی برای بازآفرینی شناختی، روابط و وظایف 

 آورند. می 

گذاران منابع انسانی و مدیران  تواند راهنمایی برای سیاستهای پژوهش می در سطح کاربردی، یافته 

بهسازمان باشد.  حرفه ها  خودکارآمدی  تقویت  برنامهمنظور  طراحی  کارکنان،  میان  آموزشی، ای  های 

نظامکارگاه و  مهارت  ارتقای  می های  کوچینگ  سازمانهای  همچنین،  شود.  واقع  مؤثر  باید  تواند  ها 

پذیر به بازطراحی وظایف خود پرداخته طور انعطافشرایطی فراهم آورند که در آن کارکنان بتوانند به

فعال  نقش  بازآفرینی شغل شناخته تری در شکلو  با عنوان  فرایند که  این  ایفا کنند.  گیری شغل خود 

مدیرانمی  ازسوی  اختیار  تفویض  و  عمل  آزادی  اعتماد،  نیازمند  ازسوی  شود،  تقویت  است.  دیگر، 

های  نظامشده با اقداماتی نظیر ارائه بازخورد منظم، تضمین امنیت شغلی، بهبود  حمایت سازمانی ادراک

تر کارکنان با شغل خود گردد. ساز درگیرشدن عمیقتواند زمینهسازی منابع کافی، می پاداش و فراهم

می  پیشنهاد  سازماندرنهایت،  بهرهشود  با  درهمها  سنجش  ابزارهای  از  بهگیری  شغلی،  طور تنیدگی 

های ای میزان درگیری ذهنی، عاطفی و پیوند کارکنان با شغل را ارزیابی کرده و براساس آن برنامهدوره

تواند به  ها در فرایند جذب و نگهداشت نیز میگیری از این یافته بهبود منابع انسانی را تنظیم کنند. بهره

که از آمادگی لازم برای بازآفرینی شغل برخوردار بوده   کنندتا افرادی را جذب  ها کمک کند  سازمان

 ند. ای را دارو سطح بالایی از خودکارآمدی حرفه 

برای نحوه اثرگذاری    مدل مفهومی  توسعهای مناسب برای  ازنظر پژوهشی، نتایج این مطالعه زمینه 

 _______________________________________________________________________ 
1. Vardaman & Rogers & Marler 

2. Abd-Elrhaman & Ebraheem 

3. Ying & Yongzhou 
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تنیدگی  سو، ارتباط میان درهمهرچند ازیکسازد.  فراهم می   خودکارآمدی بر پیامدهای مثبت رفتاری

همکاران،   و  )پورصادق  است  شده  آزمون  کارکنان  خدمت  ترک  رفتار  با  و 1401شغلی  رهبری  ؛ 

صورت مجزا بررسی شده دیگر رابطه میان خودکارآمدی با این رفتارها نیز به( و ازسوی13۹۹همکاران،  

(، اما این پژوهش نقطه شروعی برای پژوهشگران آتی است تا سازوکارهای 13۹7)حسینی و همکاران،  

با افزودن   مثال،عنوانشناختی ارتباط خودکارآمدی و در هم تنیدگی شغلی را مورد بررسی قرار دهند. به 

و روابط میان این متغیرها مدل پیشنهادی را توسعه داده    توانتعلق شغلی می   وآوری  متغیرهایی چون تاب

بافت در  بررسی  را  سازمانی  مختلف  میکردهای  پیشنهاد  همچنین،  پژوهش.  بهشود  آتی  صورت های 

ای میان صنایع گوناگون نظیر تولیدی، خدماتی و فناوری اطلاعات انجام شود تا نقش نوع صنعت مقایسه

تواند در بررسی پایداری بر شدت و ضعف روابط میان متغیرها آشکار گردد. انجام مطالعات طولی نیز می 

کند.  جلوگیری  گذرا  نتایج  از  و  باشد  مؤثر  زمان  طول  در  سازمانی  حمایت  و  شغل  بازآفرینی  اثر 

به احتمال تأثیر عوامل فرهنگی بر نوع ادراک از حمایت سازمانی و بازآفرینی شغل، این، باتوجهبرعلاوه

های شود. پژوهشگر پیشنهاد می عنوان متغیر میانجی یا تعدیلی به  بررسی نقش فرهنگ سازمانی یا ملّ 

تری از فرایندهای ذهنی و انگیزشی کارکناندر هنگام بازآفرینی شغل توانند به درک عمیقکیفی نیز می 

 . منجر شوند

تواند به  واسطه بازآفرینی شغل میای بههای پژوهش حاضر نشان داد که خودکارآمدی حرفه یافته

ها بسترهای لازم برای تحقق تنیدگی شغلی کارکنان منجر شود، مشروط بر آنکه سازمانافزایش درهم

ای با هدف های آموزشی و کوچینگ حرفه اساس، طراحی و اجرای برنامهاین فرایند را فراهم کنند. براین

بازآفرینی شغل تواند زمینهارتقای باورهای خودکارآمدی در کارکنان، می  به  افزایش تمایل آنان  ساز 

ازسوی فراهم گردد.  زیرساختدیگر،  بهسازی  بتوانند  کارکنان  آن  در  که  هدفهایی  در صورت  مند 

پذیری  هایی چون تفویض اختیار، انعطافبازطراحی وظایف خود مشارکت کنند، نیازمند اتخاذ سیاست

نقش تعریف  فراهمدر  و  بازخوردهای سازنده  ارائه  نظیر  ایجاد سازوکارهای حمایتی  و  منابع ها  سازی 

کند و اقدامات مدیریتی  میان ایفا میشده نیز نقشی کلیدی دراینکافی است. حمایت سازمانی ادراک

تواند این های رشد شغلی میدهی و ایجاد فرصتملموس مانند تضمین امنیت شغلی، بهبود نظام پاداش

انسانی، حمایت را در ذهنیت کارکنان تقویت کند. افزون براین، در فرایند جذب و نگهداشت نیروی 

ها  تواند به سازماننی شغل میای و گرایش به بازآفریهایی چون خودکارآمدی حرفه توجه به شاخص
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استقرار  دارند.  با شغل  برای درگیری عمیق  بالاتری  کنند که ظرفیت  را جذب  افرادی  تا  کمک کند 

تر وضعیت  های ادواری، امکان رصد دقیق تنیدگی شغلی و ارزیابیهای سنجش مستمر میزان درهمنظام

کند تا مداخلات منابع انسانی خود را  روانی و رفتاری کارکنان را فراهم کرده و به مدیران کمک می 

 .مندتر طراحی کنندصورت هدفبه

کلان منابع    راهبردعنوان بخشی از  ها رویکرد بازآفرینی شغل را بهشود سازماندرنهایت، پیشنهاد می 

تواند انسانی خود درنظر گرفته و آن را در تمامی سطوح مدیریتی و عملیاتی نهادینه کنند. چنین نگاهی می 

 یوری پایدار و ارتقا تنها به بهبود رضایت و دلبستگی شغلی کارکنان بینجامد، بلکه مسیر تحقق بهره نه

 . ها را نیز هموار سازدمزیت رقابتی سازمان
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ا  )ابراهیمی،  استخدام  (،1403لهام  ادراکِ  تا  متغیر  کارراهه  بازآفرینی  از نگرشِ  میانجی  پذیری: مطالعه نقش 

 .35-62: 13( 2، ) مطالعات رفتار سازمانی، ای یابی حرفهگر هویتشغل و نقش تعدیل

تنیدگی طراحی و اعتبارسنجی مدل درهم  ،( 1401هادی  )  ، حمیدرضا و رهبری  ،یزدانی   ؛ ناصر  ، پورصادق

 . 152-781: 12( 1، )مطالعات منابع انسانی ان،شغلی کارکن

آمیز بر تمایل به تأثیر سرپرستی اجحاف  ،( 1397زینب )  ،محسن و درویشی  ،علیزاده ثانی  ؛ابوالحسن   ،حسینی

  .188-165: 7( 4، )مطالعات رفتار سازمانی ، گری رفتار آوایی و خودکارآمدی شغل:با میانجی ترک 

(. ارائه الگوی جلب مشارکت 1402علی  )  ،مجتبی و جمشیدی  ،امیری  ؛اکبرسیدعلی  ،احمدی  ؛شمامه  ،حلمی

- 213:  12(  3، ) مطالعات رفتار سازمانی  ،کارکنان در سازمان با تأکید بر رویکرد رفتار سازمانی مثبت گرا 

246 . 

تنیدگی شغلی ثر بر درهمؤشناسایی عوامل م   ،( 1399حمیدرضا  )  ،ناصر و یزدانی  ،پورصادق  ؛هادی  ،رهبری

 . 171-197: 11( 40، )گیری تربیتیفصلنامه اندازه ب،با رویکرد فراترکی

ای در رابطه رغبت شغلی و  نقش میانجی خودکارآمدی رایانه  ،( 1399اکبری )  ،طیبه و کیهان   ،سیدابراهیمی

 .91-103: 1( 3)، رهبری آموزشی کاربردی ، کیفیت فناوری با کاربست فناوری در فرایند آموزش

اسف  اریشهر  ن،یمحسن مربعات   کردیبر رویمبتن   یمعادلات ساختار   (،1393)  میمحمدرح  ،یدانیو  حداقل 

 . کتاب مهربان نشرتهران:  . چاپ دوم، یجزئ

 های کمی و کیفی. ، مدرسه پژوهششناسی کاربردی وش، ر1399مرادی، محسن و میرالماسی، آیدا )
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