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Abstract 
The characteristics of today's business world have led managers to pay attention to job crafting, 

and this attention is increasing. But any analysis or action regarding job crafting requires the 

identification of factors affecting job crafting and its consequences. Therefore, the purpose of 

the present research is to design a model of job crafting with the metasynthesis method. The 

metasynthesis method is one of the types of qualitative research methods, and it is based on 

the integration of various studies to create comprehensive findings. In the current research, the 

seven-step method of Barroso and Sandlovski was used to design the model of job crafting. In 

this research, out of 180 articles identified during the search in the literature of the last two 

decades in selected electronic databases such as Science Direct, Emerald, Sage, Springer, 37 

articles matched the inclusion and exclusion criteria and were analyzed. Based on the results 

of the metasynthesis method, the factors affecting job crafting include 3 main categories and 

10 sub-categories including job crafting motives (personal motivations, job motives, reaction 

to structural adversities, reaction to job adversities) areas of job crafting (supportive 

atmosphere, limited atmosphere supporting job design, restrictive job design) and the 

consequences of job crafting (positive consequences, negative consequences) and 101 codes. 

These factors have influenced the behavior of job crafting and their detailed knowledge is a 

guide for any research and action in the field of job crafting. 
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1. Introduction 
The obvious and distinctive feature of today's 

work environments is their impressive and 

remarkable dynamism and competitiveness. 

Organizations and companies rely heavily on the 

skills and initiative of employees to innovate. 

Actions such as job crafting show the strategies 

that people use to change the scope and move the 

boundaries of work in order to make their job 

meaningful. Considering that work and 

employment are big and inseparable parts of 

every person's life, they cannot be ignored or 

removed; the issue of job crafting is of great 

importance. Job reinvention occurs when 

employees actively change the boundaries and 

characteristics of their jobs. Job crafting is an 

important and positive stimulus for personal 

growth and job performance (Karatepe et al., 

2024). When employees take the initiative to 

reinvent their roles, it is clear that they are 

actively seeking to reshape, modify, and 

positively change their existing working 

conditions. This process enables employees to 

find more meaning and satisfaction from work. 

Employees' participation in job creation behavior 

allows them to create meaningful connections 

with their job and organization, which can lead to 

a greater sense of job attachment (AlMemari et 

al., 2023). Petro et al. (2023) identified four types 

of job innovation behaviors, i.e., increasing job 

structural resources (e.g., job development), 

increasing job social resources (e.g., 

collaborating with others), increasing job 

challenging demands (e.g., joining innovative 

programs), and reducing inhibiting job demands 

(e.g., escape from stressful tasks). Teng (2023) 

proposed two career crafting strategies: one is 

approach-oriented job redesign, i.e., optimizing 

the positive elements of work (such as learning 

new skills or accepting more challenging tasks), 

and the other is avoidance-oriented job 

innovation, i.e., minimizing undesirable work 

elements (such as reducing workload or avoiding 

conflict with colleagues). By examining past 

studies, we see a research gap regarding job 

crafting. Although 180 articles were searched and 

found in the field of job crafting, the available 

sources usually do not provide a comprehensive 

view on job crafting. In this research, despite the 

fact that there have been studies on job crafting in 

the past, he believes that until now there have 

been no studies that have investigated job crafting 

with a meta-composite method, and one of the 

important aspects of the innovation of this 

research is to provide a conceptual framework. 

The unit is job retraining and its components. 

Since job creation is one of the main factors of 

growth, progress, and improvement of 

organizational performance, the main goal of this 

research is to identify the causes, contexts, and 

consequences of job crafting using the meta-

synthesis method. 

2. Research method 
The aim of the current research is to design a job 

crafting model using the meta-synthesis method. 

In terms of philosophical paradigm, this research 

is interpretive; in terms of purpose, it follows an 

inductive approach, and in terms of method, it is 

explanatory-applicative and qualitative. In order 

to identify the factors that affect job crafting and 

its consequences, a meta-composite approach 

was used according to various studies in this field. 

Meta-synthesis is a type of qualitative study that 

examines the information and findings extracted 

from other qualitative studies related to the topic 

and similar to it, and by providing a systematic 

approach for researchers, it discovers new topics. 

In the meta-synthesis method, a conceptual 

framework and comprehensive knowledge are 

presented by interpreting and comparing various 

studies. In this research, Sandelowski and 

Barroso's (2007) seven-step meta-synthesis 

method has been used. These steps are: 1.  setting 

the research question, 2. systematic review of the 

literature, 3.  searching and appropriate selection, 

4. extracting information from the texts, 5. 

analyzing and synthesizing qualitative findings, 

6. quality control, and 7. presentation of findings. 

The target population of this research includes 

all related scientific texts from 1999 to 2022 in 

reliable scientific databases such as 

Sciencedirect, Emerald, Sage, Springer, Taylor, 

Magiran, and Noormag. Thirty-seven articles 

were approved and analyzed using open coding 

technique. 

3. Findings 
After confirming the quality of the extracted 

findings, the research findings were presented in 
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the form of a conceptual model, including three 

main categories, 10 subcategories, and 101 codes. 

According to the model, the first main category is 

job crafting motivations, which includes four 

sub-categories, i.e., personal motivations, job 

motivations, reaction to structural adversities, 

and reaction to occupational adversities. The 

second main category is the contexts of job 

crafting, which includes four sub-categories, i.e., 

supportive atmosphere, supportive job factors, 

limiting atmosphere, and limiting job factors. 

Finally, the third main category is the 

consequences of job crafting, which includes two 

subcategories of positive consequences and 

negative consequences of crafting. 

4. Conclusion 
Job crafting shows itself in many activities 

revealed under titles such as job crafting motives, 

job crafting contexts, and job crafting 

consequences. To strengthen the motivations for 

the behavior of job crafting, it is suggested that to 

motivate the employees, managers should pay 

attention to the individual needs of each 

employee. However, it should be noted that the 

motivational stimuli are different and a single 

motivational solution or method does not work 

for all people; so managers should have a strategy 

of incentives that fit these needs, such as creating 

positive relationships with employees, providing 

constructive feedback to employees, creating 

training opportunities, and strengthening 

employee morale. The contexts of job crafting 

mean providing conditions that a person can re-

create in their job to achieve better working 

conditions and match their interests and abilities 

with the needs of the job. Therefore, it is 

suggested that managers provide the environment 

and working conditions through promoting a 

collaborative organizational culture and 

strengthening social support in such a way that 

employees feel comfortable in the work 

environment, and as a result, they become 

motivated and willing to change their job and 

work environment. To achieve better 

performance, craftsmanship can increase 

motivation, work commitment, job satisfaction, 

self-confidence, and trust in others. Therefore, it 

is recommended that entrepreneurship among 

employees be facilitated by promoting initiatives 

and supporting employees, and managers should 

play an active role in creating motivation. People 

should engage in active behaviors in the 

workplace. Organizations can give employees 

more freedom of action both at the individual and 

group levels and seek appropriate and innovative 

solutions.  
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 تاریخ دریافت:
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 :پذیرشتاریخ 
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 :تاریخ انتشار
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 چکیده
 حال در توجه این و داده سوق شغلی بازآفرینی به توجه سمت به را مدیران امروزی وکارکسب دنیای هایویژگی
 رینیبازآف بر موثر عوامل شناسایی مستلزم شغلی، بازآفرینی خصوص در اقدام یا تحلیل هرگونه اما. است افزایش
 روش. است فراترکیب روش با شغلی بازآفرینی مدل طراحی حاضر پژوهش از هدف لذا. است آن پیامدهای و شغلی

 هاییافته ایجاد برای گوناگون مطالعات سازییکپارچه از آن در و است پژوهش کیفی هایروش انواع از فراترکیب
 ساندلوسکی و باروسو ایمرحله هفت روش از شغلی بازآفرینی مدل طراحی برای حاضر پژوهش در. شود استمی جامع

 در اخیر دهۀ دو موضوع ادبیات در وجوجست طی شدهشناسایی مقاله 180 از پژوهش این در. است شده استفاده
 خروج و ورود معیارهای با مقاله 37 تعداد اسپرینگر سیج، امرالد، دایرکت، ساینس نظیر منتخب الکترونیکی هایپایگاه
 شغلی نیبازآفری بر مؤثر عوامل فراترکیب، روش نتایج براساس. گرفتند قرار تحلیل و بررسی مورد و داشت تطابق
 ،شغلی هایانگیزه شخصی، هایانگیزه) شغلی بازآفرینی هایانگیزه یعنی؛ فرعی مقولۀ 10 و اصلی مقولۀ 3 شامل

 ننده،محدودک جو حمایتی، جو) شغلی بازآفرینی هایزمینه( شغلی ناملایمات به واکنش ساختاری، ناملایمات به واکنش
 و( منفی پیامدهای مثبت، پیامدهای) شغلی بازآفرینی پیامدهای و( محدودکننده شغل طراحی کننده،حمایت شغل طراحی

 حقیقت هرگونه راهنمای هاآن دقیق شناخت و داده قرار تأثیر تحت را شغلی بازآفرینی رفتار عوامل، این. بود کد 101
 .است شغلی بازآفرینی زمینۀ در اقدام و

 کلیدواژه ها:
 ینیبازآفر هایانگیزه شغلی؛ بازآفرینی

 شغلی؛ بازآفرینی هایزمینه شغلی؛
 شغلی بازآفرینی پیامدهای
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 مقدمه 1
 و پویایی امروزی شغلی هایمحیط متمایز و بارز ویژگی
 و هاسازمان. است هاآن توجه قابل و گیرچشم بودن رقابتی
 نوآوری برای کارکنان ابتکار و مهارت به شدتبه هاشرکت

 دهندۀنشان شغلی، بازآفرینی نظیر هاییکنش. کنندمی تکیه
 جاییجابه و وسعت تغییر برای افراد که است هاییاستراتژی
 استفاده خود شغل معنادارکردن راستای در کاری مرزهای

 و بزرگ بخش اشتغال و کار اینکه به توجه با و کنندمی
 نادیده را آن تواننمی و باشدمی فرد هر زندگی در جدانشدنی

 بازآفرینی موضوع شده سبب امر همین کرد، حذف یا گرفت
 هب شغلی بازآفرینی. باشد برخوردار بالای اهمیت از شغلی
 شغلی تکیفی ارتقای و بهبود هدف با که شغل در تغییراتی ایجاد
 تغییرات این. شودمی تعریف گردد،می اعمال کارکنان برای

 طتوس معمولاا  و باشد شناختی یا اجتماعی ساختاری، تواندمی
 و کارآیی افزایش به منجر که گرددمی پیشنهاد کارکنان خود

(. Adrian & Merdiaty, 2019) شودمی شغل اثربخشی

 است مؤثری و عملیاتی های-حلراه ازجمله شغلی بازآفرینی
 و دهد افزایش خود شغل برای را کارکنان اشتیاق تواندمی که
 Kim) شود هاآن شغلی رضایت سطح افزایش به منجر تدریجبه

et al, 2018 .)زا استفاده با را خود شغل است ممکن کارکنان 

 رانمدی روش این در. کنند بازآفرینی شغلی منابع و تقاضاها
هعلاق براساس را شغلی شرایط فعالانه صورت به توانندمی

 و نیازها مطابق کارها بنابراین دهند، تغییر کارکنان مندی
 افزایش موجب امر این و شد خواهد طراحی کارکنان انتظارات

 شغلی، بازآفرینی. شودمی کارکنان کاری تعهد و شغلی انگیزۀ
 امروزی کاری هایمحیط در را کارکنان شغلی مسیر توسعۀ
 اغلمش چیستی در تغییرات به منجر و دهدمی قرار تأثیر تحت
 (. Kim & Li, 2016) شودمی

 طوربه کارکنان که افتدمی اتفاق زمانی شغل، بازآفرینی
. دهندمی تغییر را خود شغل هایویژگی و مرزها فعال

 و شخصی رشد برای مثبت و مهم محرک یک شغل بازآفرینی
 که زمانی(. Karatepe et al., 2024) است شغلی عملکرد

 ستد به خود هاینقش بازآفرینی برای را عمل ابتکار کارمندان
 شکل، تغییر دنبال به فعالانه هاآن که است بدیهی گیرند،می

 این. هستند خود موجود کاری شرایط مثبت تغییر و اصلاح
 ریبیشت رضایت و معنای تا سازدمی قادر را کارکنان فرآیند

 غلش بازآفرینی رفتار در کارکنان مشارکت. کنند پیدا کار از
 و شغل با معناداری ارتباطات که دهدمی را امکان این هاآن به

 شتربی حس به منجر تواندمی امر این که کنند ایجاد خود سازمان
 و پترو(. AlMemari et al., 2023) شود شغلی دلبستگی

 مشخص را شغل بازآفرینی رفتار نوع چهار (2023) همکاران
 ،(غلیش توسعۀ مانند) شغل ساختاری منابع افزایش یعنی کردند؛
 ،(دیگران با همکاری مانند) شغل اجتماعی منابع افزایش
 به پیوستن مثلاا ) شغلی برانگیزچالش تقاضاهای افزایش
 دمانن) شغلی بازدارندۀ تقاضاهای کاهش و( نوآورانه هایبرنامه
 راهبرد دو (2023) تنگ(. زا-استرس کارهای از فرار

 شغلی بازآفرینی یکی: کردند مطرح را شغلی بازآفرینی
 مانند) کار مثبت عناصر سازیبهینه یعنی رویکردمحور؛

( برانگیزترچالش وظایف پذیرش یا جدید هایمهارت یادگیری

 حداقل به یعنی محور؛اجتناب شغلی بازآفرینی دیگری و
 یا کار حجم کاهش مانند) نامطلوب کاری عناصر رساندن
 ،شغلی بازآفرینی طریق از(. همکاران با درگیری از اجتناب

 با بهتر که دهندمی شکل ایگونه به را خود شغل افراد
 هستۀ اینکه بدون باشد، سازگار هاآن فردمنحصربه هایویژگی
(. Bruning & Campion, 2018) کند تغییر کارشان اصلی

 فعال، شخصیت نظیر شخصی عوامل و شغلی هایویژگی
 ینیبازآفر بر شغلی منابع و شغلی استقلال نظارتی، تمرکز
 با (.Zhang & Parker, 2019) دارند زیادی تأثیر شغلی

 پژوهشی خلأ شاهد گذشته هایپژوهش مطالعۀ و بررسی
 مقاله 180 تعداد هرچند هستیم، شغلی بازآفرینی درخصوص

 منابع اما شد، یافت و وجوجست شغلی بازآفرینی زمینۀ در
 ارائه شغلی بازآفرینی مورد در جامعی دیدگاه معمولاا  موجود

 گذشته در اینکه رغمعلی گرپژوهش پژوهش، این در. کنندنمی
 عتقدم است، گرفته صورت مطالعاتی شغلی بازآفرینی مورد در

 بررسی به فراترکیب روش با که مطالعاتی تاکنون است
 هایبهجن از و است نشده انجام باشند، پرداخته شغلی بازآفرینی

 مفهومی چارچوب یک آوردن فراهم پژوهش، این نوآوری مهم
 پژوهش این. است آن هایمؤلفه و شغلی بازفرینی از واحد

 اشتراک و وحدت سمت به را نظریات فراوانی و پراکندگی
 از واحد و جامع تعریفی شاهد که جایی تا کندمی هدایت نظر

 خشیب نظریات از هرکدام قبلاا  هرچند باشیم، شغلی بازآفرینی
 حرکت هدف پژوهش این در اما اند،داده پوشش را مفهوم این از
 ینیبازآفر ازآنجاکه. است شغلی بازآفرینی نگریجامع سوی به

 مانیساز عملکرد بهبود و پیشرفت رشد، اصلی عوامل از شغلی
 هانهزمی و علل شناسایی پژوهش این اصلی هدف بنابراین است،

 . است فراترکیب روش از استفاده با شغلی بازآفرینی پیامدهای و

 پژوهش پیشینۀ و نظری مبانی 2
 تا شد مطرح 2001 سال در بار نخستین برای شغل بازآفرینی
. دهد انعکاس کارکنان منظر از را کار برای فعال رویکردی

 تغییرات را شغلی بازآفرینی 2001 داتن و ورزسنیوسکی
 خود کاری روابط و وظایف در افراد که شناختی و فیزیکی

 مبنی دارد وجود نیز شواهدی. اندکرده تعریف کنند،می ایجاد
 شغلی هایویژگی در تغییر باعث شغلی بازآفرینی اینکه بر

 غلیش خشنودی و شغلی چالش تغییرات این که شودمی کارکنان
 بازآفرینی دیدگاه اگرچه(. Grant, 2007) دارد همراه به را

 خود به را اندکی تحقیقات و شده مطرح تازگیبه شغلی
 فزایندۀ تمایل است مشهود چه آن اما. است داده اختصاص

 بهبود هب تغییرات این. است خود کار در تغییر ایجاد به کارکنان
 را کارمند رضایت سطح و نموده کمک کارمند شغلی شرایط
 مشاغل این، اساس بر(. Solberg, 2016) دهدمی افزایش

 وظائف انجام نحوۀ حیث از اساسی تغییرات نیازمند امروزی
 این هب شغلی بازآفرینی مفهوم. هستند کارکنان توسط شغلی
 رابطۀ یک ایجاد به تواندمی جدید شغل یک ایجاد که است معنی
 Kim) دهد گسترش را شغلی مرزهای و کند کمک جدید کاری

& Li, 2016 .)تواندمی دارد که ماهیتی به بنا رهبران سبک 
 ,Goldhaber) نماید فراهم را شغلی بازآفرینی و رشد زمینۀ

 سازمان در اعتمادسازی ایجاد با رهبری سبک زیرا ؛(2015

 رفتارهای به را کارکنان دوستانه،نوع رفتارهای دادن نشان با و



78 

 

 

 .92تا  73 صفحات .1404 پاییز و زمستان .13 شماره .7 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت میعل فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 طراحی مدل بازآفرینی شغلی با روش فراترکیب. فرج الله رحیمی، سارا محمدی، مهدی نداف، سیده هدیه شمس الهی

 نمایدمی تشویق بهتر شغلی هایمهارت انجام و فرانقشی
(Rudelph et al, 2017 .)،به شغل بازآفرینی درمجموع 

 کارکنان که شودمی اطلاق ایداوطلبانه و غیررسمی تغییرات
 در خود هایانگیزه و ترجیحات با خود شغل سوکردنهم برای
 بازآفرینی(. Rofcanin et al, 2018) کنندمی اعمال شغل

 و ظایفو در فرد خود که شناختی و فیزیکی تغییرات به شغلی
 & Coheng) شودمی گفته کند،می ایجاد شغلیش روابط

Yang, 2018 .)در کارکنان که دهدمی نشان متعدد مطالعات 

 همچنین و پرمایه و غنی انگیز،چالش کاری هایمحیط
 عملکرد بهترین دهد،می افزایش را هاآن اشتیاق که هاییمحیط

 خود کارکنان برای باید هاسازمان روازاین. داشت خواهند را
 بکس فرصت و اجتماعی حمایت راهنمایی، همچون کافی منابع

 دادند نشان تحقیقات درواقع. آوردند فراهم را متنوع هایمهارت
 در کار در مشارکت و اولیه رضایتمندی شغلی، هایمهارت که

 Wingerden) یابدمی افزایش شغلی بازآفرینی با زمان طول

et al, 2018 .)زا بیشتر انتظاراتی خود، شغل از مختلف افراد 

 و معناداری احساس دنبال به هاآن دارند، دستمزد و حقوق
 به غلیش بازآفرینی طریق از دیگر، عبارت به. هستند استقلال
 بااحساسات، هماهنگ کار که شودمی داده اطمینان کارکنان

 در(. Teng, 2019) است شده تعریف هاآن توانمندی و نیازها

 یفتعر کارکنان برای شغلی اصلی اهداف شغلی، بازآفرینی
 تعیین خودشان کارمندان، را اهداف به رسیدن نحوۀ ولی شده
 شغلی عملکرد بهبود باعث امر این و( Shin, 2019) کنندمی

 مختلفی تحقیقات(. Devotto et al, 2020) شودمی کارکنان
 ررسیب به برخی و شغلی بازآفرینی بر مؤثر عوامل بررسی به

 .اندپرداخته آن پیامدهای

 داخلی پیشینۀ 3
 تأثیر بررسی به پژوهشی طی (1400) همکاران و مرادی

 ودگیفرس میانجی نقش با شغلی رضایت بر شغلی بازآفرینی
 رضایت اب شغلی بازآفرینی که داد نشان نتایج. پرداختند شغلی
 و منفی رابطۀ شغلی فرسودگی با و مثبت رابطۀ شغلی

 رهبری تأثیر بررسی به ،(1400) جمشیدی. دارد معناداری
 گراییمیانج نقش بر تأکید با شغلی بازآفرینی بر توان دوسو

 .پرداختند سازمان اجتماعی تبادل کنندۀتعدیل نقش و کارآفرینانه
 هبریر بین کارآفرینانه گرایشات که داد نشان پژوهش هاییافته

 قشن. دارد جزیی میانجی نقش شغلی بازآفرینی و توان دوسو
 دوسو رهبری بین رابطۀ در سازمان اجتماعی تبادل گریتعدیل
 در ،(1401) طراقی. شد تأیید نیز شغلی بازآفرینی با توان

 ادگیریی و شغلی اشتیاق با شغلی بازآفرینی داد نشان پژوهشی
 .دارد معناداری و مثبت رابطۀ تیمی

 خارجی پیشینۀ 4
 اعتماد بر مبتنی رهبری که داد نشان پژوهشی در (2020) لو
 سوی از و دارد معناداری و مثبت رابطۀ شغلی بازآفرینی با

 محورمشتری شهروندی رفتار به منجر شغلی بازآفرینی دیگر
 (2020) همکاران و لی. شودمی بازاریابی عملکرد افزایش و

 بر کارکنان مهارت تنوع تأثیر بررسی به پژوهشی در
 بالایی سطح داد نشان پژوهش نتایج. پرداختند شغلی بازآفرینی

 شغلی بازآفرینی ارتقاء باعث شغل یک در مهارت تنوع از

 دادند نشان پژوهشی طی (2020) همکاران و دوتو. شودمی
 و مثبت رابطۀ کارکنان بهروزی و شغلی بازآفرینی بین که

 همکاران و انگژ پژوهش نتایج. دارد وجود معناداری
 گراتحول رهبری نظیر اجتماعی عوامل که داد نشان (2020)
 ریمعنادا و مثبت رابطۀ شغلی بازآفرینی با همکاران حمایت و

 لیشغ بازآفرینی که داد نشان مطالعه این این، بر علاوه. دارند
 مثال، عنوانبه( کار نتایج و اجتماعی عوامل بین رابطۀ در

 هشپژو نتایج. دارد ایواسطه نقش) بهزیستی و شغلی عملکرد
 غلیش دلبستگی بر شغلی بازآفرینی که داد نشان (2024) تنگ
 بازآفرینی بین کارکنان آوریتاب و دارد معناداری و مثبت تأثیر

 این جنتای همچنین. دارد میانجی نقش شغلی دلبستگی و شغلی
 کارکنان پذیریانطباق قابلیت هرچه که دارد نشان پژوهش

 لبستگید و آوری-تاب بر شغلی بازآفرینی تأثیر باشد، بیشتر
 (2024) همکاران و کاراتب. بود خواهد ترقوی کارکنان شغلی
وانر سرمایۀ بین شغلی بازآفرینی که دادند نشان پژوهشی طی

 ۀسرمای و دارد میانجی نقش کارکنان خلاق عملکرد و شناختی
 ارکنانک شغلی بازآفرینی به تمایل بر کارکنان شناختیروان
 یشغل بازآفرینی اقدامات دیگر، سوی از و دارد مثبت تأثیر
 .شودمی کارکنان خلاقانۀ عملکرد به منجر

 ی پژوهش شناسروش 5
کاربردی و از  -رویکرد استقرایی و از لحاظ هدف، تبیینی
عوامل مؤثر بر  منظر روش، کیفی است. برای شناسایی

 مطالعات انجام به توجه بازآفرینی شغلی و پیامدهای آن با
 .شد استفاده فراترکیب رویکرد حوزه از این در گوناگون

 هاییافته و اطلاعات که است مطالعۀ کیفی نوعی فراترکیب
 شابهم و موضوع با مرتبط کیفی سایر مطالعات از شدهاستخراج

 برای مندنظام نگرشی کردنفراهم با و کندمی بررسی را آن
در روش  .پردازدمی جدید موضوعاتکشف  به محققان،

فراترکیب با تفسیر و مقایسۀ مطالعات متنوع یک چارچوب 
از روش  در این پژوهش شود.مفهومی و دانش جامع ارائه می

 (2007سندلوسکی و باروسو ) ی فراترکیباهفت مرحله
ال ؤتنظیم س-1از: اند که این مراحل عبارت استفاده شده است

جو و وجست -3 مندممرور ادبیات به شکل نظا -2پژوهش 
وتحلیل تجزیه – 5 استخراج اطلاعات متون -4 انتخاب مناسب

ها. یافته ئۀارا - 7 کنترل کیفیت -6 کیفی هاییافتهو ترکیب 
جامعۀ هدف پژوهش حاضر، کلیۀ متون علمی مرتبط از سال 

علمی معتبر نظیر های در پایگاه 2022تا  1999
Sciencedirect,Emerald,Sage,Springer,Taylor, 

Magiran, Noormag پس از طی مراحل . شودرا شامل می

 37شده، پژوهش اولیۀ شناسایی 180گری از مجموع غربال
مقاله تأیید و مورد بررسی و تحلیل قرار گرفت. به منظور 

 ده شد.ها نیز از تکنیک کدگذاری باز استفاتحلیل داده

 های پژوهشیافته 6
یابی به هدف پژوهش از روش فراترکیب مطابق با برای دست

ل این الگو شام .الگوی سندلوسکی و باروس استفاده شده است
  :باشدیمهفت مرحله به شرح ذیل 



79 

 

 

 

 .92تا  73 صفحات .1404 زمستانو  پاییز .13 شماره .7 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 طراحی مدل بازآفرینی شغلی با روش فراترکیب. الهی شمس هدیه سیده نداف، مهدی محمدی، سارا رحیمی، الله فرج

 ال پژوهشؤگام اول( تنظیم س
 از؛ است عبارت( )چه چیزی؟ پژوهش سؤال پژوهش این در

 هدف جامعۀ بازآفرینی شغلی کدامند؟پیشایندها و پیامدهای 
 مبحث حوزۀ در اجراشده مطالعات مورد مطالعه )چه کسی؟(،

 الکترونیکی یهادادهدر پایگاه  شدهنمایه و بازآفرینی شغلی

-یم دانشگاهی گرانپژوهش جامعۀ تأیید مورد و معتبر علمی
لور، تی- ،سیج ،امرالد ،دایرکت ساینس: از نداکه عبارت باشند

با توجه به چه وقت؟( ) پژوهش زمانی چارچوب. اسپرینگر
مطرح  2001اینکه مفهوم بازآفرینی شغلی اولین بار در سال 

تا سال انجام  1999زمانی این پژوهش از سال  ، دامنۀشد
در نظر گرفته شد. برای تحلیل متون و  2022پژوهش، 

 .دچگونگی؟( نیز از تحلیل محتوا استفاده ش) استخراج اطلاعات

 پژوهش تالاؤس .1جدول 

 الؤتنظیم س پارامترها

 پیشایندها و پیامدهای بازآفرینی شغلی کدامند؟ چه چیزی:

 جوی مختلف.وداده و موتورهای جست هاییگاهاستفاده از پا چه کسی:

 به بعد 1999مقالات از سال  چه وقت:

 ، استفاده شده است.باشدیصورت ثانویه مهکه ب یهاتحلیل دادهدر این تحقیق، از روش "تحلیل محتوا"  چگونه:

 

 ند مگام دوم( مرور ادبیات به شکل نظام
جوی مقالات و مجلات وگر به جستدر این مرحله پژوهش

و  پردازدیجو موجست یداده و موتورها هاییگاهمختلف در پا
. کندیواژگان کلیدی مرتبط با موضوع خود را انتخاب م

 180 ،جو و واردکردن معیارهای ورودیودرنتیجه جست
 جو شدهوهای کلیدی جستمطالعه جهت بررسی یافته شد. واژه

 باشند: صورت زیر میدر این پژوهش به
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 مندممرور ادبیات به شکل نظا .2جدول 

 جو و انتخاب متون وگام سوم( جست
-صورت نرمهای منتخب بهیگاهپاوجو در مرحله جستدر این 

افزاری با استفاده از وجوی نرمافزاری انجام شد. در جست
های یگاهپاوجوی قابلیت فیلتر محدودسازی در موتورهای جست

در عنوان و چکیدۀ  هاواژهمقاله که عین کلید 180، تعداد هاداده
ا توجه به ها وجود داشت انتخاب گردید و درنهایت بآن

معیارهای ورود و خروج که در جدول زیر ذکر شده است، از 
 مقالۀ مرتبط با هدف پژوهش انتخاب شد. 37مقاله،  180تعداد 

 پژوهش ۀشدتعداد متون انتخاب .3جدول 

 معیار عدم پذیرش معیار پذیرش معیارها

 غیرمرتبط با موضوع مطالعهعناوین  عناوین مرتبط با موضوع مطالعه عنوان مقالات

 غیرمرتبط با موضوع مورد مطالعه هاییدهچک مرتبط با موضوع مورد مطالعه هاییدهچک کیفیت محتوای چکیده

 محتواهای غیرمرتبط با موضوع مورد مطالعه محتواهای مرتبط با موضوع مورد مطالعه کیفیت محتوای متن

 شناختی مطالعاتکیفیت روش
ابزار حیاتی گلین نمرات بررسی براساس 

 30بالاتر از 
بررسی براساس ابزار حیاتی گلین نمرات 

 30از  تریینپا

شده برای پالایش اسناد و انتخاب کار برده. الگوریتم به1شکل 
 دهد.یمی مناسب را نشان هانمونه

 

 

 

 

 نگلیسیا فارسی ردیف

 Job crafting بازآفرینی شغلی 1

 Jobs crafting بازآفرینی مشاغل 2

 crafting بازآفرینی 3

 jobs Redesigning بازطراحی مشاغل 4

 Rework work سازی کاردوباره 5

 Re-creating a task آفرینش مجدد یک کار 6
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 حذف مقالات نامناسب. 1شکل 

گذاری و نشان مقالۀ منتخب در جدول زیر شماره 37فهرست 
تر در مورد هر منبع، یقدقجهت کسب اطلعات . داده شده است

شمارۀ مربوط به هر منبع در منابع پایانی به صورت فوت نوت 
 در اول هر منبع ذکر شده است.

  

تعداد کل مقالات یافته شده

N=180

به دلیل عنوانمقالاتحذف 

N=37

کل مقالات پس از غربال اول 

N=143

حذف مقالات به دلیل چکیده

N=26

کل مقالات پس از غربال دوم

N=117

حذف مقالات به دلیل محتوا

N=80

کل مقالات نهایی

N=37
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 . مشخصات مقالات منتخب4جدول 

 

 :گام چهارم( استخراج اطلاعات متون
 الایشپ و دقیق مطالعۀ مناسب، منابع شناسایی از پس بعدی گام

. است هدف مورد اطلاعات استخراج به منظور منابع نهایی
 معیارهای نظر از هاآن تفکیک و مقالات بررسی از پس

 کدهای عنوانبه یامدهای بازآفرینیپپیشایندها و  انتخاب،
 .شدند استخراج ورودی

 هاییافتهتحلیل و ترکیب وتجزیهگام پنجم( 
 اصلی 

یشایندها و پیامدهای پ شناسایی بخش در حاضر، پژوهش در
 پیشین یهاپژوهش از اولیه مؤلفۀ 101 تعداد، بازآفرینی شغلی

-هدست با سپس. گردیدند منظور کد، عنوانبه شده و استخراج
مقولۀ  10 تعداد مفهوم، یک در معنیهم و مشابه کدهای بندی

  .گردید استخراج مقولۀ اصلی 3 یتنهادر فرعی و

  

 نام نویسنده/سال شماره نام نویسنده/سال شماره

1 Batova (2018) 20 Murray (2014) 

2 Berg et al (2010) 21 Piekkari (2015) 

3 Berg et al (2010) 22 Rafaeli (1999) 

4 Bruning & Campion (2018) 23 Singh& Singh (2016) 

5 Buonocore et al (2018) 24 Sturges (2012) 

6 Cohen (2013) 25 Renkema et al (2018). 

7 Fuller& Unwin (2017) 26 Van Wingerden et al (2013) 

8 Gascoigne& Kelliher (2018) 27 Vuori et al (2012) 

9 Grant-Vallone & Ensher (2017) 28 Leana et al (2009) 

10 Janssen et al (2016) 29 Jamshidi et al (2021) (Persian) 

11 Kira et al (2012) 30 Chang et al (2013) 
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 بازآفرینی شغلی ۀشدکدهای استخراج .5جدول 

 های اصلیمقوله های فرعیمقوله کدها

(؛ بهبود 24، 18، 17، 16، 15، 12، 7، 5، 3، 1افزایش معناداری شغل )
، 22، 21، 17، 16، 14، 12، 6، 5، 1دلی )(؛ هم23)تناسب فرد با شغل 

(؛ افزایش 30،32(؛ قدرت شخصی )10، 7، 2(؛ ایجاد هویت شغلی مثبت )23
 (.2، 1فرااجتماعی ) ۀ(؛ انگیز24، 23، 15، 10، 9، 7، 5، 1نفس )بهاعتماد

 شخصی هاییزهانگ

 بازآفرینی شغلی هاییزهانگ

، 14(؛ بهبود عملکرد )20، 19، 18 ،12، 9، 5، 1کنترل بیشتر بر شغل )
، 4(؛ کسب دانش )19، 15، 14(؛ بهبود ارتباط بهتر با مشتریان )19، 17
(؛ تعادل 31(؛ دانش تخصصی لازم در شغل )24، 21، 20، 15، 14، 13

جویی در (؛ صرفه9(؛ بازاندیشی نقش )22، 18، 16، 9، 8کار و زندگی )
 (.31،26، 33ت کاری )(؛ مشارکت در تصمیما23، 22، 19زمان )

 شغلی هاییزهانگ

(؛ 22، 12، 4، 3(؛ کاهش تعارض )24، 16، 8، 5) هایمقابله در برابر سخت
عنوان یک (؛ نگرش به24، 20، 15، 4دهی مجدد )مقابله با تهدیدات سازمان

 (.24، 11درست ) ۀتجرب

واکنش به ناملایمات 
 ساختاری

(؛ 37، 29، 26در برابر فشار روانی، )(؛ مقاومت 21کمبود منابع مدیریت )
، 21، 20، 19، 9، 5کاری و فشار کار )(؛ اضافه21، 12، 2تقاضای شغلی )

 (.22، 20، 19، 5(؛ محدودیت زمان )22
 واکنش به ناملایمات شغلی

، 15، 13، 1) قابلیت پذیرش(؛ 23، 19، 18، 15، 6، 1حمایت اجتماعی بالا )
(؛ هویت 19، 18، 14، 13، 1گرایانه )(؛ فرهنگ سازمانی کنش19، 18

(؛ اقدامات منابع انسانی )آموزش، 19، 18، 13، 11، 1سازمانی مشترک )
، 11، 9، 8، 1(؛ برانگیختن کارکنان )14، 13، 9گری، پاداش و ...( )مربی

(؛ سلامت 34، 25(؛ مشارکت )31،29، 26(؛ محیط کاری مناسب )13،19
(؛ ارتباط و 26، 28، 31، 33، 25) (؛ خلاقیت و نوآوری28کارکنان )

 (.28، 32،27(؛ یادگیری تیمی )37،26هماهنگی، )

 جو حمایتی

 بازآفرینی شغلی هاینهزم

، 9، 5، 2، 1(؛ استقلال و اختیار بالا )23، 12، 11، 2شرایط کاری قوی )
، 22، 16، 15، 12، 11، 9، 2(؛ افزایش منزلت )22، 18، 16، 12، 11
(؛ بازآفرینی 31،3،28ریزی شغلی )(؛ برنامه26شغلی )(؛ مسیر پیشرفت 23

، 15، 12، 11، 8، 2پذیری بالا )(؛ انعطاف15، 14، 8، 7، 6، 3ها )فرصت
مهندسی مجدد  (؛31،14، 36،26ها و باورها )تحول در ارزش (؛23، 22

انتخاب اهداف واقع بینانه و عملی  (؛30، 29، 27، 25، 36یندهای کاری )آفر
 (.22، 16، 13، 12، 2یجاد شغل )از طریق ا

 طراحی شغل حمایتی

(؛ 19، 13، 8، 1(؛ همکاری کم )23، 19، 18، 15، 1حمایت اجتماعی کم )
، 13، 9، 7، 4، 1(؛ عدم وجود بازخورد )19، 5غیررسمی ضعیف ) ۀشبک
روزرسانی ه(؛ عدم ب36، 29، 27(؛ قواعد و مقررات مبهم در کار )20، 19

(؛ 34، 31، 23، 1(؛ شرایط بازار کار )36، 30، 29، 27، 25ها )برنامه
(؛ 30، 21، 11(؛ تغییر مدیریت )35، 33کاهش سطح اعتماد بین همکاران )

 (.37، 35، 28عدم جو همکارانه و دوستانه در کار )

 جو محدودکننده

(؛ عدم 19، 16، 8، 3(؛ ناکافی بودن قدرت )19، 7، 3شرایط کاری ضعیف )
 یها(؛ فقدان فرصت22، 20، 8، 5(؛ حجم کار )20، 18 ،9، 5استقلال )

، 22، 12، 11، 2پذیری کم )(؛ انعطاف14، 11، 7، 6، 3، 2بازآفرینی )
(؛ 19، 5، 4(؛ چیدمان فیزیکی نامناسب )31 ،26، 33(؛ کار بیش از حد )23

گذاری شغل (؛ هدف23، 16، 12، 8، 3، 2کمبود منابع )زمان، انرژی ...( )
، 16، 12، 8، 3نفس )به(؛ عدم اعتماد23، 16، 12، 11غیرممکن ) آل وایده
(؛ افزایش 23، 21، 14، 8، 7، 6(؛ ناتوانی در غلبه بر مقاومت دیگران )23
-(؛ عدم انطباق24،25، 15، 12(؛ درگیرشدن در کار )12، 5، 2ولیت )ؤمس

، 16(؛ رفتار سایر کارکنان )17، 31(؛ موانع قانونی )35، 33، 29پذیری )
(؛ سطح ریسک 22، 12، 37ها و اهداف جدید )(؛ روش13، 31،20، 18

 (.26، 37، 35(؛ عدم تناسب تحصیلات و تجربه با شغل )34، 28، 25، 24)

 طراحی شغل محدودکننده
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، 2(؛ هویت شغلی )24، 18، 17، 16، 15، 12، 7، 5، 3، 1دار بودن )معنی
(؛ کسب 22، 18، 15، 14، 13، 8(؛ بهزیستی )16، 12، 10، 7، 5

(؛ 24، 19، 17، 15، 14(؛ عملکرد بهتر )16، 15، 6جدید ) یهامهارت
(؛ 16، 9، 2، 1) از شغل(؛ لذت 22، 21، 18، 17، 14، 9، 1روابط بهتر )

(؛ تعادل کار 19، 12، 9، 5، 1(؛ احساس کنترل )21، 14، 8، 6، 1شناخت )
، 13، 12، 9، 7، 5 ،1(؛ رضایت فردی )22، 18، 16، 12، 9، 8و زندگی )

 (.22، 5(؛ اشتغال )21، 17، 16

 تجربیات مثبت

 پیامدها بازآفرینی شغلی

(; 22، 4، 3(; پشیمانی )8، 13، 1تشدید کار ) (؛13، 8، 1گرفتن شغل )نادیده
هاضمه و ..( وء(؛ مشکلات جسمی )خواب، س22، 19، 4، 3فرسودگی شغلی )

، 22، 16، 4، 3، 2سترس )(؛ ا16، 12، 9(؛ مسائل بهداشتی )16، 12)
(؛ تعامل 22، 4، 3(؛ درگیری در خانه )19، 16، 12(؛ صدمات جسمی )23

(؛ رضایت پایین 4(؛ انصراف از کار )22، 13، 8، 4، 1تر در شغل )کم
 (.19مشتری )

 تجربیات منفی

 گام ششم( کنترل کیفیت
 اب خود نظرات مقایسۀ از ها، محققیافته اعتبار بررسی جهت
 اپاک ضریب از استفاده با را نتایج و دیگراستفاده خبرۀ یک

 افقتو اندازۀ ارزیابی دنبال به ضریب کاپا. کرد گیریاندازه
 به هریک که است گیریمنبع تصمیم یا و پدیده فرد، دو بین

 قرار گیریاندازه مورد را کمیت اصلی دو صورت جداگانه،
 ینا هرچه و دارد نوسان یک صفر تا بین کاپا ضریباند. داده

-پاسخ نبی بیشتر توافق از باشد، نشان تریکنزد یک به مقدار

شده ضریب کاپای محاسبه در این پژوهش، .است دهندگان
بیشتر  7/0است که از مقدار قابل قبول آن یعنی  78/0مقدار 

(Manian & ronaghi,2015)ین، فرض استقلال است، بنابرا

کدهای استخراجی رد و در نتیجه استخراج کدها از پایایی 
 مناسب برخوردار است.

  هایافته ئۀگام هفتم( ارا
در  ها پژوهشهای استخراجی، یافتهبعد از تأیید کیفیت یافته

مقولۀ فرعی  10مقولۀ اصلی،  3قالب یک مدل مفهومی شامل 
ید. براساس مدل، مقولۀ اصلی اول یعنی کد ارائه گرد 101و 
مقولۀ فرعی یعنی  4های بازآفرینی شغلی شامل یزهانگ
های شغلی، واکنش به ناملایمات یزهانگهای شخصی، یزهانگ

ساختاری و واکنش به ناملایمات شغلی است. مقولۀ اصلی دوم، 
 مقولۀ فرعی یعنی 4های بازآفرینی شغلی است که شامل ینهزم

جو محدودکننده و عوامل ، ی، عوامل شغلی حمایتیجو حمایت
یت، مقولۀ اصلی سوم پیامدهای نهاشغلی محدودکننده است. در

پیامدهای مثبت  مقولۀ فرعی 2بازآفرینی شغلی است که شامل 
.و پیامدهای منفی بازآفرینی است

 

 ابر واژگان .2شکل 
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 هامقولهنمودار درختی  .3شکل 

از نظر  شده،اعتبار مدل ارائهبرای ارزیابی در ادامه 
ین شد. برای تعیه محتوا استفاد اعتباراز شاخص و  متخصصان

 و گردیدای طراحی نامهپرسش ،محتوا اعتبارضریب شاخص 
تا هر آیتم را براساس طیف چهار  شداز متخصصان درخواست 

یاز به "ن "،"مرتبط اما نیاز به بازبینی قسمتی "کاملاا مرتبط"،
 . بعد از تکمیلبازبینی جدی" و "غیرمرتبط" بررسی نمایند

و  3 ۀخبرگانی که گزین پاسخ تعداد نامه توسط خبرگان،پرسش

نفر( تقسیم  12بر تعداد کل خبرگان ) کرده بودند،را انتخاب  4
بیشتر  70/0محتوا از  اعتبار. در صورتی که مقدار شاخص شد

-. همانخواهد بودمورد تأیید مدل ا محتو اعتبارگاه آن ،باشد

اصلی و فرعی  یهامقوله شود،یمشاهده م 6 طورکه در جدول
محتوایی اعتبار دارای  شدهدر قالب مدل مفهومی ارائه پژوهش

 .قابل قبول هستند
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 محتوا . نتایج شاخص اعتبار6جدول 

 

 ی ریگجهینتبحث و  7
راحی مدل بازآفرینی شغلی است. هدف از این پژوهش ط

این ، با استفاده از رویکرد فراترکیب مقالات مرتبط  اساسبر
اصلی و  ۀمقول 3با این مفهوم طی مراحی تحلیل و در نهایت 

 هایزهیانگهای بازآفرینی شغلی )شامل انگیزهفرعی  مقولۀ 10
شغلی، واکنش به ناملایمات ساختاری،  هاییزهانگشخصی، 

 شغلی )جوفرینی های بازآواکنش به ناملایمات شغلی( زمینه
کننده، طراحی حمایتی، جو محدودکننده، طراحی شغل حمایت

کننده( و پیامدهای بازآفرینی شغلی )تجربیات مثبت، شغل محدود
 یهاهمقولدر ادامه به بررسی . شناسایی گردیدتجربیات منفی( 

 .شودیماصلی و فرعی پرداخته 

 رینیبازآفشروع فرآیند  ۀنقطبازآفرینی شغلی:  هاییزهانگ
اساس نتایج این بر .بستگی داردفرد  هاییزهانگبه شغلی 

 :تقسیم نمود توانیمرا به چهار دسته  هایزهانگپژوهش این 
واکنش به  انگیزۀشغلی،  هاییزهانگ ،شخصی هاییزهانگ

 واکنش به ناملایمات شغلی. انگیزۀناملایمات ساختاری و 
شخصی یک حالت درونی است که در آن افراد  ۀانگیز

م انجامطلوب نتایج را برای رسیدن به بازآفرینی  خواهندیم
انگیزه و محرک  تواندیمنتایج مطلوب که  دهند. برخی از

 د از:ناشخصی فرد برای شروع بازآفرینی شغلی باشد عبارت
 دلی وهم ،شغل-بهبود تناسب فرد ،بودن شغلمعنادارنیاز به 

 یهازهیانگین، علاوه بر ا .یک هویت شغلی مثبت ابی بهیدست
این  ۀازجمل. شغلی، محرکی برای انجام بازآفرینی شغلی هستند

بهبود عملکرد  ،به کنترل بیشتر بر شغل توانیم هازهیانگ
ر بازنگری د ،دانش کسب ،ثرتر با مشتریانؤ، ارتباط مکاری
ن یاشاره کرد. سومرسیدن به تعادل کار و زندگی بهتر  ،نقش

ست. ا ناملایمات ساختاریواکنش به  ؛بازآفرینی شغلی انگیزۀ
ی است که کارکنان در وضعیت گربیان ناملایمات ساختاری

یا تغییرات سازمان  رندیگیمذیری شدیدی قرار پمعرض رقابت
 و این فشارها و تهدیدات کنندیمرا تهدیدی علیه خود احساس 

 .رو شودهزیادی روب یهایسختبا ها شغل آنکه  شودیمباعث 
مدن آیعنی کنارواکنش به ناملایمات ساختاری  انگیزۀاز  منظور

یمبا این ناملایمات است. برای واکنش به ناملایمات ساختاری 
اقداماتی نظیر؛ سازگاری با شرایط دشوار، کاهش  توان
پیش  دهی مجدد دررضات، سازگاری با تهدیدات ساختارتعا

 ست زمانی که شغلشان جزء مشاغلکارکنان ممکن ا گرفت.
، ناملایمات شغلی را تجربه کنند و شودیمبندی رتبه دستهکم

اید از ب احساس کنند که اعتبار اجتماعی پایینی دارند. بنابراین،
منفی محافظت کرده و از خود  یهانشانهخود در برابر چنین 

منفی  یهایژگیو، برخی از این اساس بر. واکنش نشان دهند
ارکاری بالا، عدم استقلال شغل نظیر کمبود منابع، حجم و فش

 که زاندیانگیمها را برشغلی و نیز مدیریت تقاضاهای متعدد آن
 یهازهیانگ، جهت تقویت بازآفرینی شغلی را در پیش گیرند؛ لذا

برای ایجاد انگیزه در ، گرددیمرفتار بازآفرینی شغلی پیشنهاد 
 ؛کارکنان مدیران باید به نیازهای فردی هر کارمند توجه کنند

 هستند و متفاوتهای انگیزشی باید توجه داشت که محرک اما
افراد جواب  ۀکار یا روش واحد انگیزشی برای همیک راه

انگیزشی  هاییاستراتژمدیران باید  ؛ بر همین اساس،دهدنمی
 ۀجاد روابط مثبت با کارکنان، ارائای نظیر؛متناسب با این نیازها 

و  های آموزشیفرصت ، ایجادبه کارکنان بازخورد سازنده
  کار گیرند.ه برا  کارکنان ۀروحی تقویت

هش این پژو یهاافتهیاساس بر بازآفرینی شغلی: یهانهیزم
 عوامل ند از: جو حمایتی،ابازآفرینی شغلی عبارت یهانهیزم

و ج. کنندهشغلی حمایتی، جو محدودکننده و عوامل شغلی محدود
که در آن کارکنان  یک مفهوم مهم در محیط کار استحمایتی 
 توانندیمو  رندیگیممورد حمایت و توجه قرار  کنندیماحساس 

ی خود را در هادهیابدون ترس از انتقاد و تحقیر، نظرات و 
شغلیشان بیان کنند. جو حمایتی با مواردی  خصوص توسعۀ

 ، فرهنگ سازمانیقابلیت پذیرشحمایت اجتماعی بالا، نظیر؛ 
اقدامات منابع انسانی و ی مشترک گرا و هویت سازمانکنش

ه قرار محدودکنند جو ،در مقابلفرهنگ همکاری همراه است. 
آزادانه  توانندینمدارد که برخلاف جو حمایتی، کارکنان 

 کنندیمکه احساس خود را بیان کنند؛ چرا یشنهادهایپنظرات و 
ال و تحت سؤ خود نیستند و یهادهیاقادر به بیان نظرات و 

. این نوع محیط کاری با عواملی نظیر؛ رندیگیمجواب قرار 

 اصلی ۀمقول فرعی )مفاهیم( ۀمقول (CVIشاخص روایی محتوا ) نتایج

 شخصی هاییزهانگ 1 تأیید

 بازآفرینی شغلی هاییزهانگ
 شغلی هاییزهانگ 91/0 تأیید

 واکنش به ناملایمات ساختاری 83/0 تأیید

 واکنش به ناملایمات شغلی 75/0 تأیید

 جو حمایتی 83/0 تأیید

 بازآفرینی شغلی هایینهزم
 حمایتیطراحی شغل  91/0 تأیید

 جو محدودکننده 91/0 تأیید

 طراحی شغل محدودکننده 83/0 تأیید

 پیامدهای مثبت 91/0 تأیید
 پیامدهای بازآفرینی شغلی

 پیامدهای منفی 91/0 تأیید
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 عدم وجود بازخورد مدیریتی ،همکاری کم ،حمایت اجتماعی کم
که توسط کدهایی طورهمان شغل حمایتیطراحی  .همراه است

ی هافرصتپذیری بالا، شرایط کاری مناسب و ر انعطافنظی
اره دارد که در آن هایی اشبه زمینه ،آفرینی نشان داده شدباز

افراد دارای استقلال و اختیار بیشتری برای انتخاب مسیرهای 
کننده که آن، طراحی شغل محدودخلاف . برخود هستندشغل 

بازآفرینی شغلی،  یهافرصتفقدان  مواردی نظیرگر بیان
یمپذیری پایین است باعث و انعطاف شرایط کاری نامناسب

ه فت شغلی تمایلی نداشتکارکنان نسبت به مسیر پیشر شود
 هاتیولؤمسو مشکلاتی در انجام  هاتیمحدودکه با ؛ چراباشند

زمانی که ، هانهیزمدر بین این  .رو هستندهو وظایفشان روب
شوند، وضعیت کمی مواجه می کنندهمحدودجو کارکنان با 

ینی بازآفرتر درگیر در این شرایط افراد کمو  تر استپیچیده
ه دلیل بشغلی  بازآفرینیکنند که میفکر زیرا  ؛شوندمیشغلی 

به  و ای دشوارتر یا حتی غیرممکن استهای زمینهمحدودیت
ای، های زمینهدلیل احساس ناتوانی در غلبه بر چنین محدودیت

. بنابراین کشندیمدست بازآفرینی افراد از هرگونه تلاش برای 
آوردن  گر فراهمنبازآفرینی شغل بیا یهانهیزمبا توجه به اینکه 

 ابی به شرایط کارییشرایطی است که فرد بتواند برای دست
شغل، خود با نیازهای  هایتوانمندکردن علائق و بهتر و متناسب

مدیران از  گرددیملذا، پیشنهاد  در شغل خود بازآفرینی نماید؛
 یهاتیحماطریق ترویج فرهنگ سازمانی مشارکتی و تقویت 

فراهم کنند تا  یاگونهایط کاری را به اجتماعی محیط و شر
کارکنان در محیط کار احساس خوشایندی داشته باشند و در 
نتیجه انگیزه و تمایل کارکنان برای تغییر در شغل و محیط کار 

 افزایش یابد. ترمطلوبیابی به عملکرد خود جهت دست

 توانیمپیامدهای بازآفرینی را پیامدهای بازآفرینی شغلی: 
 .به دو دسته تقسیم نمود: پیامدهای مثبت و پیامدهای منفی

فرینی آمثبتی که فرد از باز ات و نتایجپیامدهای مثبت به تجربی
که فرد از شغل  شودیمدست آورده و منجر به این ه شغل ب

افزایش ، اشاره دارد. افزایش معناداری شغل ،خود لذت ببرد
ی شغلرضایت  گی،هویت شغلی، تعادل زندگی کاری و خانواد

ثبت مو پیامدهای  ترین تجربیاتاز جمله رایجو اشتیاق شغلی 
 یبازآفرینی شغلحال، بااین .هستند بازآفرینی شغلناشی از 

 فشارواقع، در .منفی نیز داشته باشدتجربیات ممکن است 
مشکلات سلامت  شغلی،، استرس فرسودگی شغلی ،کاری

ایین مشتری رضایت پ در شغل و ترتعامل کم جسمی،
واقع زمانی که در .باشندیم منفیتجربیات  از ییهانمونه

محیط کاری ؛ کارکنان در شغل خود با جو حمایتی )نظیر
 شوندیمرو همناسب، مشارکت بالا، حمایت اجتماعی بالا( روب

ما ا شود؛کنند، سبب ایجاد تجربیات مثبت مییمو آن را درک 
 منجر به شوند،یمده مواجه کننکه کارکنان با جو محدودزمانی 

نی بازآفریکلی طورهب شود.کسب تجربیات منفی در شغل می
افزایش انگیزه، افزایش تعهد کاری،  سبب تواندیمشغلی 

د نفس و افزایش اعتماهفزایش رضایت شغلی، افزایش اعتمادبا
در  شود که بازآفرینی شغلیبه دیگران شود بنابراین توصیه می

 تتسهیل شود و مدیران با ترویج ابتکارات و حمایبین کارکنان 
افراد برای انجام رفتارهای  ۀاز کارکنان نقش فعالی در انگیز

توانند هم در ها میسازمان نمایند.ایفا در محیط کار فعالانه 
به  سطح فردی و هم در سطح گروهی آزادی عمل بیشتری

 .ای باشندانههای مناسب و نوآورحلکارکنان دهند و به دنبال راه

 و پیشنهادات برای تحقیقات آتی  هاتیمحدود
دلیل محدودیت زمانی آزمون مدل در دنیای ه در این پژوهش ب
د به منعلاقه گرانپژوهش شودمیلذا پیشنهاد  ،واقعی میسر نشد

گرانی که قصد دارند در این مبحث بازآفرینی شغل و پژوهش
را در این شده ارائه مدل مفهومیراستا پژوهشی انجام دهند، 

کمی آزمون نمایند. در  هایروشدر دنیای واقعی با پژوهش 
این پژوهش برای طراحی مدل بازآفرینی شغل از روش 
فراترکیب و تحلیل متون علمی استفاده شد، در تحقیقات آتی 

مدل بازآفرینی شغلی را از طریق  توانندمیگران پژوهش
ا خبرگان دانشگاه و کیفی دیگر نظیر مصاحبه ب هایروش

 صنعت طراحی نمایند. 

 تضاد منافع
 هیچ تضاد منافعی وجود ندارد.

 سهم نویسندگان
 سهم نویسندگان در نگارش این مقاله یکسان است.
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