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 چکیده
و رسـاتت شـلیی بـا     شـااتیی  سـرمای  رونن شـلیی برمناـای   سازی  دگرگونیابی  پژوهش حاضر با هدف مدل

 تمـام پـژوهش   جامع  آماریو  بسیگی همحمایت سازمانی ننجام گرفت. روش پژوهش نز نوع  گری میانجی
دسیرس ننیخـا  شـدند.   ۀ غیرتصادفی درشیو نفر به 293ها  کارکاان یک هیدیاگ نیرننی بودند که نز بین آن

  نام ـ ، رسـاتت شـلیی، و پرسـش   شـااتیی  سرمای  روننسازی شلیی،  های دگرگون نامه پرسشدر نین پژوهش 
یابی معـادت    با نسیفاده نز مدلها  نامه پرسشهای حاصل نز  نسیفاده قرنر گرفیاد. دندهمورد حمایت سازمانی
و حمایـت  ، رسـاتت شـلیی   شـااتیی  سـرمای  رونن هـای   مؤتفـه نفزنر نیمـوس تلییـل شـدند.     ساتیاری در نرم

بـا  گیـری   مثنت و معاادنری دنشیاد. برنزش مدل نندنزه بسیگی همشلیی سازی   های دگرگون مؤتفهسازمانی با 
سـازی   دگرگونهای چادگانه برنی میلیر  بسیگی هممجموع مجذور قنول بود و  شده قابل های گردآوری دنده

 62درمجموع  و حمایت سازمانی ساتت شلییو ر شااتیی سرمای  رونن، ها بود. برنساس نین یافیه 62/0 شلیی
ســرمای  نیــایم منــین نســر مســی یم  ،همچاــین. کردنــدشــلیی رن تنیــین ســازی  دگرگــوندرصــد نز ونریــان  

سـازی   گیـری حمایـت سـازمانی بـر دگرگـون      ها با میانجی و رساتت شلیی و نسر غیرمسی یم آن شااتیی رونن
تونن نییجه گرفت که با نرت ای حمایت سازمانی، رساتت شـلیی   های پژوهش می شلیی نست. باتوجه به یافیه

 شلیی کارکاان رن نرت ا دند.سازی   تونن دگرگون کارکاان می شااتیی سرمای  روننو 

 .حمایت سازمانی ،رساتت شلیی شااتیی، سرمای  رونن ،سازی شلیی  دگرگون :های کلیدی واژه
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Abstract 

The research was administered with the aim of modeling job crafting based on psychological 

capital and career calling mediated by organizational support. The research method was 

correlation and the statistical population of the study was all employees of an Iranian holding, 

among them 293 persons were selected by non-randomly available methods. In this study, the 

job crafting, the psychological capital, the career calling, and the organizational support 

questionnaire were used. The data obtained from the questionnaires were analyzed using 

structural equation modeling in Amos software. The components of psychological capital, 

career callings and organizational support had a positive and significant correlation with the 

components of job crafting. The fit of the measurement model with the collected data was 

acceptable and the sum of the squares of multiple correlations for the job crafting variable 

was 0.62. Based  on these findings, psychological capital and career calling and 

organizational support explained a total of 62% of the variance of job crafting. The results 

also show the direct effect of psychological capital and career calling and their indirect effect 

through organizational support on job crafting. According to the research findings, it can be 

concluded that by improving organizational support, career calling and psychological capital 

of employees upgrade the job crafting of employees. 
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 مقدمه
 شااسـایی و  شـوند  ملسـو  مـی  هـا   ین ماابع موف یت سازمانتر مهمنمروزه کارکاان ی ی نز 

ها  سازماندر  مدیرنن مهم و نصییعونمل موسر بر بهنود عمی رد کارکاان به ی ی نز وظایف 
ــدیل شــده نســت  ــوری و میرموســوی،  تن ــدننی   (. ســازمان1400)عســگرنژند ن ــه کارما ــا ب ه

توبی تود رن با سازماندهی مجدد مطاب ـت دنده   پذیر و تلاق نیاز دنرند تا بیونناد به ننعطاف
(. چاــین تــاسیرن  2010، 1و وظــایف شــلیی تــود رن تلییــر دهاــد )بیشــاگ و دن هارتــا  

تـر تنـدیل کـرده نسـت.      منی رننه رن به موضوع جاتنی برنی مطاتعا  عمیـق نی رفیار  گسیرده
سـازی   سـازی شـلیی نسـت. دگرگـون     تری نز رفیار منی رننه در کار، دگرگـون  مفهوم وسیع

یا تعامل با دیگـرنن     وظایف شلیی فردشلیی نشاره به رفیارهای نوآورننه با هدف تلییر دنما
کارماـدنن   شلیی مسـییزم نیـن نسـت کـه    سازی  رگوندگ (.2016، و هم ارنن 2دنرد)پلامپ

آغازگری دنشـیه باشـاد و فعاتنـه ماـابع شـلیی      ی تودمناای روی ردنم ان ننجام کارشان بر
(. 2017 ،3شـان، بسـیم کااـد )رندسـیاگ و هـا       تود رن برنی درگیر شدن با وظایف شلیی

ورننـه دنرد )آدی ـارن و   مثنیـی بـا رفیارهـای نوآ     رنبط ـ شـااتیی  سـرمای  رونن درهمین رنسیا، 
بی ـه   ،دهـد  تاها تلاقیت کارمادنن رن نفزنیش مـی  نه شااتیی سرمای  رونن(. 4،2021سوتجیپیو

( و نیز روی ردی نست کـه مـی توننـد    5،2017چن های نو مرتنط نست )هسو و با نجرنی نیده
رمای  س ـ (.1398 )کریمـی مهـر،   پیانسیل نفرند رن برنی کمک به عمی رد سازمان بهیاـه کاـد  

نز نی  هشـود کـه مجموع ـ   شـااتیی مثنـت فـرد تعریـف مـی      حاتـت رونن  مازت  به شااتیی رونن
ــد.     هاســت و مــی دنرنیــی ــود عمی ــرد و پیشــرفت شــلیی کمــک کا ــرد در بهن ــه ف ــد ب تونن

جمیــه نیــن چهــار دنرنیــی هســیاد نز بیاــی و پشــی ار نندیشــی، تــوش تودکارآمــدی، مثنــت
فـوق قابییـت تلییـر بـاتیی       مؤتف ـکر نست که چهـار  (. شایان ذ2021و هم ارنن،  ،6)ژننگ
توننـد بـه    و هر کسی در صور  برتوردنری نز شرنیط روننی و مـوقعییی مااسـم مـی    دنرند
 هــــــــا رن فــــــــرنهم ســــــــازد ت ویـــــــت آن   هـــــــای مخییــــــــف زمیاــــــ ــ روش
 (.1395 سجادی، و ملمدیان )گل

سـرمای   هـدف   مازت  به یماابع ننسان تیریمطیو  در مد ی ردهایرو میتروباابرنین 

                                                                                                                                        
1.  Belschak & Den Hartog 
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3.  Radstaak & Hennes 

4.  Adikara & Soetjipto 

5.  Hsu & Chen 

6.  Zhang 
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 یو عمی ـرد شـلی   یماابع ننسان  توسع یعاونن مانع مثنت برن شود و به یعاونن م شااتیی رونن
سـازی شـلیی رفیـار     جایی کـه دگرگـون   نما نز آن(. 2010، و هم ارنن شود )توتانز یم یتی 

 هـا و  هـا بـا فرصـت    گیـرد تـا آن   شـود و ننجـام مـی    مثنیی نست که توسط کارکاان آغاز مـی 
و  (، ورزنیوسـ ی  2010 ،و هم ـارنن  رو شـوند )بـر    های ناشی نز کارشان روبـه  چاتش
 طـور  بـه ( بیان کردند که کارکاان بـا نحسـاس رسـاتت شـلیی بـاتتر، نحیمـات        2001دنتون )
تلییـر    ویـژه در زمیا ـ   معاادنر کار رن، به  کایرل بر مشاغل تود در روند تجرب ۀنی نلو فعاتنه

فـرد در درگ  گیـری   عاـونن جهـت   دهاد. رساتت شلیی نغیم بـه  ماهیت کار تود، تلییر می
شـود   در زندگی تعریف میتر  عاونن بخش مرکزی هویت، هدف و معاای گسیرده کارش به

دهـد   یننجـام م ـ  گـرنن یکمـک بـه د   یتود رن بـرن  کارفرد  و همچاین نعی اد به آن نست که
ساتت شـلیی همچاـین مم ـن نسـت کارکاـان رن بـه یـادگیری        ر (.2015 ،ی)دنگلاس و دنف

ساتین بهیرین رنه برنی ننجام کار تود و سازگاری با پیانسیل تعارضا  درونـی و مـوقعییی   
 ،1کاـد )نسـ ابرنم و میییـی     شوند تشـویق مـی   رو روبهها  که مم ن نست در طول کار با آن

2017 .) 
 ۀسـاز  ۀدهاـد  لیتشـ    تف ـؤم هـر کـدنم نز چهـار    نیش ـیپ یها پژوهش نز سوی دیگر،

مربوط به  مطاتعا  نند، نما قرنر دنده یبررسنز هم مورد یطور جدن رن به شااتیی سرمای  رونن
رن هـا   هسـاز  نی ـو مشـیرکا  ن  دهی ـد گری ـد یها رن در نرتناط بـا   مؤتفه نیگرن ن مثنت  ردیرو
سـازی    دگرگـون رود بیوننـد   ل مـی ( کـه نحیمـا  2010، و هم ـارنن  2)نورمن رندیگ ینظر مدر

شـده   بیـان  ینظـر  یها بادی م وتهبا  رنسیا هم ی( در پژوهش2015) 3سهجانبیای کاد.  شلیی رن پیش
ــدر  ،(2014) و هم ــارنن 4تن نیتوســط کــو  ــ  زمیا ــ  رنبط ــرمای  رونن نیب ــااتیی س ــا  ش ب

سـازی    و دگرگـون  یماـابع سـاتیار  ی ساز  دگرگون نینشان دنده که ب یشلیسازی   دگرگون
 و معاـادنری  مثنـت   رنبط ـ شـااتیی  سـرمای  رونن   تفؤبا چهار م زیننگ چاتش یت اضاهای شلی

سـازی    ( به نین نییجه دست یافیاد که دگرگـون 2021) و هم ارنن 5ینهمچاین  وجود دنرد.
نیـن   شـااتیی  سـرمای  رونن طور مثنیی با رفیـار نوآورننـه کـاری رنبطـه دنرد و      شلیی تیمی به

سـرمای   ( نشـان دند  2021آدی ـارن و سـوتجیپیو )    کاـد. نیـز مطاتع ـ   ری میگ رنبطه رن میانجی

                                                                                                                                        
1.  Schabram & Maitlis 

2.  Nimnicht & Pigeon 
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4.  Quinlan 

5.  Uen 
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شـلیی  سـازی   شلیی دنرد و دگرگونسازی  سیر مثنت و معاادنری بر دگرگونات شااتیی رونن
 کاد. می گری میانجیبا رفیارهای نوآورننه کاری رن  شااتیی سرمای  رونن  رنبط

سـازی شـلیی و     نی میـان دگرگـون   نشان دنده نست که رنبطـه نز سوی دیگر، شونهد 
سـازی   تلاف ننیظـارن ، دگرگـون  ( بـر 2021) 1ماسـر   وجود دنرد. در مطاتع ـ یرساتت شلی

ندرنگ رساتت شـلیی و زنـدگی کـردن یـک رسـاتت        نی روی رنبط کااده شلیی نسر تعدیل
( 2020و تـی )  2چانگ، رویی کاد. می گری میانجیی نین رنبطه رن طور جز  نما به ،نشان ندند

سازی شـلیی    توجهی با رفیار دگرگون طور قابل به نین نییجه دست یافیاد که رساتت شلیی به
شــود و بــا ســط   یفــرد آغــاز مــ یبــا تعهــد شــلی یاــدینفر نیچاــ کارکاــان مــرتنط نســت.

 تی ـدوم ت و  در مرحی ـ یسط  نسی لال شلی نینول و همچا  در مرحی یشلی یتودکارآمد
 ا ـه یها با نسنا  ن افیهی نیشود. ن یشده نرن ه م لیتعد گری میانجینز  یینتگو نیشود، باابرن یم

 یسـازوکارها  انگری ـنما یشـلی  یو تودمخیـار  یشـلی  یهمرنه بـا تودکارآمـد   یتعهد شلی
 یبررس یبرن نیازهای جدیدنست، به  سازی شلیی دگرگوندر ننی ال فرنتونن به رفیار  ینصی
سـنم   یرسـاتت شـلی  نز سـوی دیگـر،    دهـد.  یدر ملل کـار پاسـم م ـ   شلییرساتت  ی یتیف
مثنـت   یامـدها یو پ ینز شـلل، زنـدگ   تیرضـا  ،یشـلی  ریمس ـ یشااتی رونن تیموف  شینفزن
و  یکـار  یهـا  طیدر مل ـ یرسـاتت شـلی   ف ـدنن کـه   یصـورت شـود. در  یدر نفرند م ـ یگرید

و  یییکـاهش رشـد تلص ـ   ،یری ـگ میماناـد عـدم تصـم    یمشـ لات موجم تونند  یم یییتلص
  (.1396)توننساری و نییفروشان،  شود یشلیموف یت 

رود کـه حمایـت سـازمانی     شـده نحیمـال مـی    نست که با توجه به مطاتم بیان گفیای
( در 2021کــه ژننــگ و ژننــگ )نی  هگونــ تــاسیر قــرنر دهــد. بــه نتــذکر رن تلــت رونبــط فــوق

که کارکاان رن بـه طرنحـی مجـدد     پژوهششان پیشاهاد کردند که یک ملیط کاری حماییی
نگهدنشـت کارکاـان    کاد، ن ش مهمی در کمک به حفظ و شلل و پیشرفت در کار نت ا می

شـده و   نهمیـت وجـود حمایـت سـازمانی ندرنگ     (2021) 3پژوهش رنمدهانی و دزیانادنرد
  ـا  یتل همچاـین دهـد.   رن در ت ویت عمی ـرد کارکاـان نشـان مـی     شااتیی سرمای  رونن

  رنبط ـ ۀدهاـد  نشـان  (،2017) 5تاـدتول  و سـن  ( و2016) 4نیچ ـو  گرفیه توسط چاگ ننجام
 قی ـنز طر یشـلی سازی  دگرگوننست.  یسازمان تیبا حما یشلیسازی  دگرگون نیمعاادنر ب

                                                                                                                                        
1.  Maser 

2.  Chang & Rui 

3.  Ramdhani & Desiana 

4.  Cheng & chein 

5.  Sen & khandelwol 
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 ینهـدنف شـلی   تادهد  یبه کارکاان نجازه م ،یرونبط کار ای یشلی فیوظا کردندگرگون 
شـلل   یو بر معاـادنر  کاادمیفاو  تجربه  ین گونه تود رن دوباره ش ل دهاد و شلیشان رن به

( بیــان کردنــد کــه حمایــت ســازمانی 2021) 1. در م ابــل پــوتری و زنت ــارنیننســر بگذنرنــد
شـده،   سازی شـلیی نـدنرد. بـا توجـه بـه مـونرد مطـر         دگرگون  شده تاسیری بر رنبط ندرنگ

بـر   یشـلی  یسـاز  دگرگـون  یابی مدلپاسم به نین سؤنل نست که آیا دننال  پژوهش حاضر به
ی دنرنی بـرنزش  سـازمان  تی ـحما گری میانجیبا  یو رساتت شلی شااتیی سرمای  رونن یمناا

؟نستمااسنی 
 

  روش
  جامع ـنسـت.   بسـیگی  هـم هـای   عـد هـدف کـاربردی و نز نـوع پـژوهش     پژوهش حاضر نز بُ

ن نز تمامی هیدیاگ نیرننی بودند. در نین پژوهش، کارکاامطاتعه تمامی کارکاان یک مورد
 دسیرس ننیخا  شـدند. دفی درغیرتصا   هیدیاگ به شیوۀمجموعهای زیر ونحدهای شرکت

نسیفاده قرنر گرفیه نست که با توجـه بـه   ( مورد2010جم نمونه، روش کلاین )برنی تعیین ح
ماظـور نطمیاـان    ر گرفیه شـد و بـه  نظنفر در 270  موردنظر حدنقلماده، تعدند نمون 77وجود 

دتیـل   کااده بـه  شرکت 15نامه نجرن شد که نز نین بین  پرسش 308بیشیر نز تعدند حجم نمونه 
نفـر نز   293هـا روی   ها نز تلییل کاـار گذنشـیه شـدند و تلییـل     مخدوش و پر  بودن نمره
 کارکاان صور  گرفت.

ی تیمـز و هم ــارنن  شـلی سـازی   سـؤنتی دگرگـون   21  نام ـ در نیـن پـژوهش پرسـش   
سـؤنل(، کـاهش    5سـازی شـامل ماـابع سـاتیاری شـلل )      دگرگـون   ( که چهار زمیا2012)

سازی ماابع نجیماعی شلل )پـام سـؤنل(    ت اضاهای شلیی آزنررسان )شش سؤنل(، دگرگون
. شـد دهد، نسیفاده  ننگیز )پام سؤنل( رن پوشش می سازی ت اضاهای شلیی چاتش و دگرگون

دوم   در مطاتع ـ ( نسـت. 5تا همیشه= 1نی )هرگز= درجه 5نامه  نین پرسش گویی م یاس پاسم
نامـه ننجـام شـده و سـاتیار آن      ییدی نین پرسـش ا( تلییل عامیی ت2012تیمز و هم ارننش )

سازی ماابع ساتیاری شلل، کـاهش ت اضـاهای    تایید شده نست و آتفای کرونناخ دگرگون
سـازی ت اضـاهای شـلیی     ماابع نجیماعی شلل و دگرگـون سازی  شلیی آزنررسان، دگرگون

ننـد. در پـژوهش گیپـرور،     هکـرد گـزنرش   75/0و  77/0، 79/0، 82/0ننگیز به ترتیم  چاتش

                                                                                                                                        
1.  Putri & Zulkarnain 
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 دســــت هبــــ 88/0نامــــه  ( آتفــــای کروننــــاخ کــــل پرســــش1394تیــــم و تاجیــــک )
و 78/0، 74/0، 73/0 ی فـوق بـه ترتیـم   ها مؤتفهآمد. در پژوهش حاضر نیز آتفای کرونناخ 

 بود. 79/0
طرنحـی   2012در سـال  کـه  و هم ـارنن   رسـاتت شـلیی دیـک     نام همچاین پرسش

چهـار  مشیمل بر و شش عامل نست که هر عامل  هگوی 24که مشیمل بر  ، نسیفاده شدکردند
. شـش عامـل   سـاجد  مـی نفـرند رن   هو حرف یرساتت شلییت وضع نامه نست. نین پرسش گویه
میعـاتی، حضـور    ۀجوی ننگیـز  و میعاتی، جست ۀحضور ننگیزبه ترتیم شامل  نامه پرسشنین 

یمـاعی  جوی نفع نجو جوی کار هدفماد، حضور نفع نجیماعی و جست و کار هدفماد، جست
مورد من صدق در لا نص)1نی تی ر  نز  پاسم به هر گویه برنساس طیف پام درجه نست که

ضـریم پایـایی نیـن     .شـود  مـی گـذنری   نمره( کاد دربارۀ من صدق می لا )کام 5تا ( کاد نمی
ــه پرســش ــارنن )  نام ــک و هم  ــژوهش دی ــم ( 2012در پ ــه روش ه ــرنی   ب ــی ب ــانی درون س

نـژند و بیـوچی    در پـژوهش مطهـری   آمـده نسـت.   دست به 0/ 92تا  85/0ها بین  م یاس ترده
، 76/0تـا   70/0نامـه بـین    پرسـش   گان ـ های شش مؤتفه( ضریم آتفای کرونناخ برنی 1397)
آتفـای کروننـاخ    در پـژوهش حاضـر  پایایی مااسـم نبـزنر بـود.     ۀدهاد آمد که نشان دست به

جـوی کـار    و میعاتی، حضور کار هدفماد، جست ۀجوی ننگیز و میعاتی، جستۀ حضور ننگیز
، 61/0، 77/0، 57/0بـه ترتیـم    جوی نفع نجیمـاعی و هدفماد، حضور نفع نجیماعی و جست

 بود. 63/0و  66/0، 68/0
 2007توسـط توتـانز در سـال     کـه  شـااتیی  سـرمای  رونن   نام ـ ، نز پرسشنینبر علاوه

و  بیاـی  شم یـاس تودکارآمـدی، نمیـدونری، تـو     ترده 4سؤنل و  24طرنحی شده و شامل 
بـه هـر    کااـده  شرکتگویه نست و  6م یاس شامل  . هر ترده، بهره برده شدآوری نست تا 

( میـزنن  1391)و هم ـارنن   بهـادری  دهد. در پـژوهش  نی پاسم می درجه 6گویه در م یاس 
در پژوهش حاضر نیـز آتفـای   . آمد دست به 78/0آتفای کرونناخ  نساسبر نامه پرسشپایایی 

بـه ترتیـم   آوری  بیاـی، نمیـدونری و تـا     تودکارآمدی، تـوش های  م یاس ترده کرونناخ
 بود. 79/0و  76/0، 82/0، 72/0

رنی سـاجش  ب (،1986هم ارنن ) حمایت سازمانی آیزننرگر و  نام پرسشو در آتر 
گـویی نیـن    م یـاس پاسـم   .های سازمانی نسیفاده شـد کـه هشـت سـؤنل دنرد     درگ حمایت

 پژوهشنساس بر( نست. 1مخاتفم= تا کاملا  7مونف م= تی ر  )کاملا نی  هدرج 7نامه  پرسش
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برحسم آتفای کرونناخ در حـد   نامه پرسشپایایی نین (، 500: 1986) هم ارننآیزننرگر و 
رن ترجمـه کـرد و میـزنن     نامـه  پرسـش زکـی نیـن    1385بار، در سـال   برنی نوتیننست.  86/0

دسـت   بـه  89/0برنبر با  کااده شرکت 100پایایی آن با نسیفاده نز روش آتفای کرونناخ برنی 
روش نامـه بـا    پایـایی پرسـش  ( 1392) و هم ـارنن  در پژوهش حریـری  (.1385 )زکی، آمد

آن با نسـیفاده نز روش تلییـل   بودن بعدی  دست آمد. و تک به 93/0آتفای کرونناخ برنبر با 
نسـت. در پـژوهش حاضـر     شـده ( تعیـین  1392) حریری و هم ـارنن توسط  ،عامیی تاییدی

 بود. 81/0حسم آتفای کرونناخ نامه بر پایایی نین پرسش

ای ه ـ قاتمِ شاتص در نیموساری نفزنر آم نز نرمشده با نسیفاده  آوری های جمع دنده
 نز پـ   کـه  صـور   وتلییـل قـرنر گرفـت. بـدین     تجزیـه آماری توصـیفی و نسـیاناطی مورد  

قاتـم جـدول   ضـای نمونـه تلییـل و در   شااتیی نع های جمعیت ویژگی ها نبیدن دنده نسیخرنج
 آمـاری  هـای  روش هـای مخییـفآ آمـاری شـامل     هـا در قاتـم روش   نرن ه شـد و سـپ  دنده  

 کمـک  بـه  نسـیاناطی  های آمـار  روش و معیار( ننلرنف میانگین، درصد، )فرنوننی،توصیفی 
 گرفت. وتلییل قرنر  تجزیهنیموس مورد نفزنر نرم

 

 ها یافته
درصـد( مـرد بودنـد.     1/47نفـر )  138درصـد( زن و   9/52نفـر )  155کااده،  شرکت 293نز 

درصـد(   8/32نفر ) 96سال،  30تر نز  کاادگان کم درصد( نز شرکت 3/14نفر ) 42همچاین 
 40درصـد( بـاتتر نز    3/27نفـر )  80سـال و   40تا  36درصد(  6/25نفر ) 75سال،  35تا  31

و  96/36با  کاادگان به ترتیم برنبر سن شرکت سال دنشیاد که میانگین و ننلرنف نسیاندنرد
نفـر   69کـار،    ساب سال  5تر نز  درصد( کم 2/22نفر )  65بر نین،  دست آمد. علاوه به 07/7
درصـد(   1/33نفـر )  97سـال و   15تا  11درصد(  2/21نفر ) 62سال،  10تا  6درصد(  5/23)

کــار   کــار دنشــیاد کــه کــه میــانگین و ننلــرنف نســیاندنرد ســاب    ســال ســاب  16بــاتتر نز 
 دست آمد. به 22/6و  19/12کاادگان به ترتیم برنبر با  شرکت

ــانگین، ننلــرنف نســیا  1جــدول  ــای  می ندنرد، چــوتگی و کشــیدگی و ضــرنیم آتف
  دهد: کرونناخ میلیرهای پژوهش رن نشان می



 

 

 ننلرنف نسیاندنرد و ضریم آتفای کرونناخ میلیرهامیانگین،    1جدول 

 میانگین بعد متغیر
انحراف 
 استاندارد

 (VIF)تورم واریانس ضریب تحمل کشیدگی چولگی آلفای کرونباخ

 شااتیی سرمای  رونن

 68/1 60 56/1 -01/1 72 86/4 6/29 تودکارآمدی
 8/3 32 18 51 76 30/5 40/27 نمیدونری

 ½ 50 -10/0 -12/0 79 66/4 57/26 آوری تا 
 22/2 45 13 4 82 15/4 62/26 بیای توش

 رساتت شلیی

 9/2 48 -53/0 -11/0 57 27/3 42/14 میعاتی ۀحضور ننگیز
 ۀجوی ننگیزو جست

 میعاتی
89/15 41/3 77 88/0- 48 37 73/2 

 62/2 38 54 -89/0 61 19/3 30/16 حضور کار هدفماد
 71/2 37 35 -01/1 68 92/3 5/17 جوی کار هدفمادو جست

 38/2 42 -11/0 -51/0 66 57/3 91/14 حضور نفع نجیماعی
جویی نفع و جست

 نجیماعی
94/15 34/3 63 84/0- 33 38 62/2 

 68/1 60 -29/0 18 81 12/7 29/26 حمایت سازمانی حمایت سازمانی

 سازی دگرگون

 - - 51/1 -08/1 73 69/4 88/21 ماابع ساتیاری
 - - 18 7 74 54/4 76/19 ت اضای شلیی آزنررسان

 - - -14/0 -48/0 78 31/4 10/18 ماابع نجیماعی
 - - -53/0 -36/0 79 17/4 65/18 ننگیز شلیی چاتش ت اضای 
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ۀ میعـاتی  حضـور ننگیـز    دهد کـه ضـرنیم آتفـای کروننـاخ مؤتف ـ     نشان می 1 جدول
میلیرهـا    هم ـ یکشیدگی و چـوتگ  یها حدودی پایین نست. همچاین نرزششلیی تارساتت 

تطـی   هـم   نین، مفروض ـبـر  . عـلاوه سـت ها نست که بیانگر توزیع نرمال دنده ±2 ۀدر ملدود
و  1/0تـر نز   زیـرن ضـریم تلمـل کـم     ،های پژوهش حاضـر برقـرنر نسـت    بودن در بین دنده

بودن در   تطی هم  عدم برقرنری مفروض ۀدهاد اننش 10نرزش عامل تورم ونریان  باتتر نز 
 های پژوهش نست. بین تمامی دنده

با نسـیفاده   ییدیاتلییل عامیی ت  وسیی گیری پژوهش به چگونگی برنزش مدل نندنزه
نرزیـابی قـرنر گرفـت.    مورد (ML)نحیمـال    و بـرآورد بیشـیا   24نیمـوس نسـخ     نفزنر نز نرم

ها برنزش  گیری با دنده مدل نندنزهدست آمده نشان دند که  های برنزندگی به بررسی شاتص
ــل ــوتی دنرد.  قاب ــلقن ــا  تلیی ــدگی  دهــد کــه هــیز یــک نز شــاتص  نشــان مــیه  هــای برنزن
ــه ــامیی ت  دســت ب ــل ع ــده نز تلیی ــل اآم ــرنزش قاب ــدی، نز ب ــدنزه  یی ــدل نن ــول م ــا  قن ــری ب  گی

df/2=84/3)کااــد  شــده حمایــت نمــی هــای گــردآوری دنده
 ،896/0 =CFI، 878/0 =GFI، 

827/0 =AGFI  099/0و =RMSEA  به همین دتیل شاتص نرزیابی و برنساس آن با نیجـاد .)
  )مرحی ـ جـویی نفـع نجیمـاعی   و کوونریان  بین نشانگرهای حضور نفع نجیمـاعی و جسـت  

دوم( مـدل نصـلا  و     جوی کار میعاتی )مرحیو میعاتی و جست ۀجوی ننگیزو نول( و جست

df/2 = 99/1) گیـری حاصـل شـد    قنول بـرنی مـدل ننـدنزه    قابلنزندگی رشاتص ب
، 956/0 

=CFI  ،940/0 =GFI ،901/0=AGFI  074/0و =RMSEAــدول ــامیی   3 (. جـ ــای عـ بارهـ
 دهد. ینشان مرن  ینسیاندنرد و نسنت بلرنن یشده، تطانسیاندنرد

دهـد کـه    های بین میلیرهـای پـژوهش رن نشـان مـی     بسیگی هم 2نست جدول  گفیای
صـور    بـه  ، رساتت شـلیی و حمایـت سـازمانی   شااتیی سرمای  روننی ها هبرنساس آن مؤتف

 بسیه بودند.  شلیی همسازی  های دگرگون با مؤتفه 01/0مثنت و در سط  معاادنری 
 

 ییدیاگیری پژوهش در تلییل عامیی ت پارنمیرهای مدل نندنزه   2جدول 
 b Β SE t گر نشان  ـ متغیر مکنون

 650 1 تودکارآمدی ـ شااتیی روننسرمای  
  

 07/12** 123 886 487/1 نمیدونری ـ شااتیی سرمای  رونن
 72/10** 102 742 93/1 آوری تا  ـ شااتیی سرمای  رونن
 19/11** 92 783 28/1 بیای توش ـ شااتیی سرمای  رونن
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  2جدول ادامة 
 b β SE t گر نشان ـ متغیر مکنون

 735 1 میعاتی ۀحضور ننگیز ـ رساتت شلیی
  

 64/12** 87 778 103/1 میعاتی ۀجوی ننگیزو جست ـرساتت شلیی 
 45/13** 82 828 105/1 حضور کار هدفماد ـ رساتت شلیی
 63/11** 75 719 875 جوی کار هدفمادو جست ـ رساتت شلیی
 02/11** 91 679 7/1 حضور نفع نجیماعی ـ رساتت شلیی
 52/11** 85 709 982 جویی نفع نجیماعیو جست ـ رساتت شلیی

 617 1 نفزنیش ماابع ساتیاری سازی ـ دگرگون
  

 57/5** 188 382 46/1 ـ کاهش ت اضای شلیی آزنررسانسازی  دگرگون
 62/7** 189 551 431/1 نفزنیش ماابع نجیماعی  ـ شلییسازی  دگرگون

ــون ــازی  ـ   دگرگـ ــلیی    سـ ــای شـ ــزنیش ت اضـ نفـ
 ننگیز چاتش

902/1 769 201 **47/9 

01/0 P**<  
ۀ نشده مربـوط بـه نشـانگرهای تودکارآمـدی، حضـور ننگیـز      ن یه: با توجه به نیا ه بارهای عامیی نسیاندنرد
هـا   بـرنی آن  tتـذن تطـای نسـیاندنرد و نمـرن       ،تثنیـت شـده   1میعاتی و نفزنیش ماابع ساتیاری با عـدد  

 ملاسنه نشده نست.
 

نمیـدونری  تـرین بـار عـامیی میعیـق بـه نشـانگر        دهـد کـه بـزر     نشان مـی  2 جدول
(886/0=β )کاهش ت اضای ترین بار عامیی میعیق به نشانگر  و کوچک شااتیی سرمای  رونن

 ـه  بـه نیا  نسـت. بـدین ترتیـم باتوجـه     سـازی شـلیی   دگرگون( β=382/0) شلیی آزنررسان 
هـا نز تـونن تزم بـرنی     آن  وده و باـابرنین هم ـ ب ـ 32/0بارهای عامیی همه نشانگرها باتتر نز 

 گیری میلیرهای م اون پژوهش حاضر برتوردنر بودند. نندنزه
های نسـیاندنرد   پژوهش و پارنمیرهای آن با نسیفاده نز دنده یگیر مدل نندنزه 1 ش ل
 دهد: رن نشان می
بعد   در مرحیها،  گیری با دنده ندنمه، پ  نز نطمیاان نز برنزش مطیو  مدل نندنزهدر
قـرنر گرفـت. در    ینرزیـاب ( بـرآورد و مورد 2)شـ ل  یمدل سـاتیار  یبرنزندگ یها شاتص

و رساتت شلیی با  شااتیی سرمای  روننمدل ساتیاری نین پژوهش چاین فرض شده بود که 
کاد. چگونگی برنزش  بیای می پیش سازی شلیی رن ، دگرگونسازمانیحمایت  گری میانجی

آزمـون قـرنر گرفـت.    یابی معـادت  سـاتیاری مورد   نسیفاده نز روش مدلمدل ساتیاری با 
قنـول مـدل    های برنزندگی حاصل نز تلییل، نز بـرنزش قابـل   دهد که شاتص نیایم نشان می
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df/2=69/2کاـد )  شده حمایت می های گردآوری ساتیاری با دنده
 ،936/0 =CFI، 904/0 =

GFI ،862/0 =AGFI  076/0و =RMSEA.) 
 

 
 

 های نسیاندنرد آن با نسیفاده نز دنده یهاپژوهش و پارنمیر یگیر مدل نندنزه    1 شکل
 

  



 

 

 بسیگی میلیرهای پژوهش ماتری  هم   3جدول
 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیرهای تحقیق

              - تودکارآمدی ـ شااتیی   روننسرمای .1
             - 58/0** نمیدونری ـ شااتیی سرمای  رونن .2
            - 64/0** 52/0** آوری تا  ـ شااتیی سرمای  رونن .3
           - 61/0** 69/0** 49/0** بیای توش ـ شااتیی سرمای  رونن .4

          - 45/0** 33/0** 53/0** 24/0** میعاتی ۀحضور ننگیز ـرساتت شلیی  .5

 میعاتی ۀجسیجوی ننگیز ـشلیی  رساتت .6
**31/0 **40/0 **33/0 **36/0 **54/0 -         

        - 65/0** 61/0** 41/0** 30/0** 49/0** 31/0** حضور کار هدفماد ـرساتت شلیی  .7
       - 66/0** 73/0** 47/0** 30/0** 22/0** 28/0** 21/0** جوی کار هدفمادو جست ـشلیی  . رساتت8
      - 44/0** 52/0** 49/0** 55/0** 46/0** 40/0** 51/0** 36/0** حضور نفع نجیماعی ـت شلیی رسات  .9

     - 68/0** 61/0** 55/0** 61/0** 50/0** 36/0** 28/0** 33/0** 29/0** جویی نفع نجیماعیو جست ـ رساتت شلیی. 10
 - 44/0** 45/0** 40/0** 51/0** 48/0** 49/0** 44/0** 41/0** 49/0** 30/0** ت سازمانیحمای .11

   

   - 39/0** 25/0** 37/0** 26/0** 37/0** 38/0** 32/0** 29/0** 31/0** 45/0** 32/0** ـ نفزنیش ماابع ساتیاریسازی  دگرگون .12

 کاهش ت اضای ـ ازیـس گرگوند .13
 شلیی آزنررسان    

**17/0 **26/0 **23/0 **28/0 **35/0 **17/0 **25/0 **22/0 **18/0 **17/0 **37/0 **24/0 -  

 - 34/0** 30/0** 45/0** 26/0** 30/0** 29/0** 39/0** 34/0** 32/0** 32/0** 26/0** 31/0** 19/0** ـ نفزنیش ماابع نجیماعیسازی  گرگوند .14
 فزنیش ت اضاین سازی ـ گرگوند .15
 ننگیز شلیی چاتش    

**37/0 **53/0 **46/0 **41/0 **47/0 **48/0 **45/0 **34/0 **49/0 **37/0 **52/0 **49/0 **20/0 **44/0 

01/0> P
P <05/0و  **

*               
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دهـد   های بین میلیرهای پـژوهش رن نشـان مـی    بسیگی هم 3تزم به ذکر نست جدول 
صـور    ، رساتت شلیی و حمایت سازمانی بهشااتیی سرمای  روننی ها هکه برنساس آن مؤتف

 بسیه بودند. شلیی همسازی  های دگرگون با مؤتفه 01/0مثنت و در سط  معاادنری 
 

 
 مدل ساتیاری پژوهش   2 شکل

 

2گانـه ) هـای چاد  بسیگی همشود، مجموع مجذور  در مدل ش ل فوق ملاحظه می
R )

دست آمده نست. نیـن موضـوع بیـانگر آن     به 62/0سازی شلیی برنبر با  برنی میلیر دگرگون
درصـد ونریـان     62، رسـاتت شـلیی و حمایـت سـازمانی     شـااتیی  سـرمای  رونن نست کـه  
ضـرنیم مسـیر کـل، مسـی یم و      4 جـدول  د. همچاـین ا ـکا شلیی رن تنیین میسازی  دگرگون

 دهد:  غیرمسی یم بین میلیرهای پژوهش در مدل ساتیاری رن نشان می
 

 مسی یم بین میلیرهای پژوهش در مدل پژوهشضرنیم مسیر کل، مسی یم و غیر   4 جدول
 b S.E β sig مسیرها

 1 477 240 601/1 حمایت سازمانی ←ضریم مسیر رساتت شلیی 

 4 244 207 628 حمایت سازمانی ← شااتیی سرمای  روننضریم مسیر 

 1 304 17 60 شلییسازی  دگرگون ←ضریم مسیر حمایت سازمانی 
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  4 جدولادامة 
 b S.E β sig مسیرها

 3 354 81 237 شلییسازی  دگرگون ←ضریم مسیر مسی یم رساتت شلیی 

 1 352 55 180 سازی شلیی دگرگون ← شااتیی سرمای  روننضریم مسیر مسی یم 

 1 145 32 97 سازی شلیی دگرگون ←مسی یم رساتت شلیی ضریم مسیر غیر

 6 74 17 38 شلییسازی  دگرگون ←شااتیی سرمای  روننمسی یم ضریم مسیر غیر

 1 499 80 334 شلییسازی  دگرگون ←ضریم مسیر کل رساتت شلیی 

 1 426 58 218 شلییسازی  دگرگون ← شااتیی سرمای  روننضریم مسیر کل 

 
سـازی   و دگرگون شااتیی سرمای  روننضریم مسیر کل بین  4 برنساس نیایم جدول

معاـادنر نسـت. همچاـین ضـریم مسـیر       01/0مثنت و در سط   (p ،426/0=β<01/0شلیی )
( مثنـت و در سـط    p ،499/0=β<01/0شـلیی ) ) سـازی   کل بین رساتت شلیی و دگرگـون 

سازی شـلیی   نین، ضریم مسیر بین حمایت سازمانی و دگرگونبر معاادنر نست. علاوه 01/0
مسـی یم بـین   (. ضـریم مسـیر غیر  p ،304/0=β<01/0معاادنر نسـت )  01/0مثنت و در سط  

 01/0( مثنت و در سـط   p ،074/0=β<01/0شلیی )سازی  و دگرگون شااتیی سرمای  رونن
، p<01/0شلیی )سازی  مسی یم بین رساتت شلیی و دگرگوندنر نست. ضریم مسیر غیرمعاا
145/0=β  معاادنر نست. 01/0( مثنت و در سط  

 

  پیشنهادها و گیری نتیجه
کاد.  بیای می سازی شلیی رن پیش دگرگون شااتیی سرمای  رونننشان دند که  پژوهش حاضر

مثنـت بـین     بـر رنبط ـ  ( منای2021) و هم ارنن 2( و کایماز2017) 1پژوهش کارنبی و کرسی
 ید نین فرضیه نست.ؤشلیی مسازی  و دگرگون شااتیی سرمای  رونن

سرمای  (  2007) و هم ارنن توتانز نیایم تونن گفت مطابق حاضر می  در تنیین یافی
 ارچه ـ دنرنیشـود کـه    یم ـ فیمثنت رشد در نفرند تعر یرونن تیوضع عاونن به شااتیی رونن
شـلل تـود رن مطـابق بـا     هـا،   گیـری نز آن  فـرد بـا بهـره   کـه بـه موجـم آن،     نستمثنت  بعد
کارکاـان بـا   در همـین رنبطـه،   . (2012، تیمز و هم ـارنن کاد ) یم میترس یشتو لا یترج

 یشتـو  یرن برن یو نهدنف دشونرتر ارهایتود مع یها مهار   ایدر زم تودکارآمدی بات،

                                                                                                                                        
1 . Karabey & Kerse 

2 . Caymaz, Soran, & Şesen 
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تمرکز تود  شیریگردند و ب یتود م ییانسنا  تونن یبرن ییها کااد، به دننال فرصت یم نییتع
، و هم ـارنن  1بـورگگای گذنرند تا مشـ لا  )  یتوسعه م یبرن ین اهیزم یها فرصت یرن رو
شـخص رن   ین حرفـه  تیمم ـن نسـت مسـئوت    دی ـنم  همچاـین مؤتف ـ . (2014، 2کانین ؛ 2010
 یشـیر یب ۀزی ـننگ بـاتتر،  دی ـکارماـدنن بـا نم   رود میننیظار  نی(، باابرن2013کاد )چن،  لیتسه

، نز آنجـا کـه   نینبـر  و توسعه دهاد. عـلاوه  تیریطور فعاتنه کار تود رن مد دنشیه باشاد تا به
، مـا  ردی ـگ یبـر م ـ رن در  سانیبه نهدنف  یابیدسی یمخییف برن یها روش دیتوت ییتوننا دینم

 ــ ــیدتل م ــ ینس ــه ن میکا ــک ــع نی  ــ تیوض ــت م ــد کار یمثن ــاتونن ــه نکا ــود   رن ب ــمت بهن س
 یهـا  یتـود بـا نسـیفاده نز نسـیرنتژ     یشـلی  یها تیتود و ننجام فعات دیمف یرفیارها مجموعه
 ماناـد )کاـد، سـوق دهـد     که ماـابع شـااتیی و نجیمـاعی جـایگزین رن دسـی اری مـی      میاوع 

فـرد   کی ـ مثنـت ، ماـابع  دی ـو نم یتودکارآمـد ندنمـه، بـرتلاف   . در(یشلی سازی دگرگون
توتـانز و  )گیـرد   بـر مـی  نفـرند دیگـر و عونمـل بیرونـی رن در    تود فرد بی ـه   اهانه ت نیب توش

دنشـیه   رییتل یبرن یشیریب یمم ن نست آمادگ نیب توش کاان، کارنی. باابرن(2007 یوسف،
؛ تـذن  دنناـد  یم نیبدب کاانتر نز کار تود رن مثنت ین در ن ش حرفه رن ییها تل آن رنیباشاد، ز

دهاـد و   مـی  ریی ـطـور فعـال تل   تـود رن بـه   یکـار  تی ـمخییـف فعات  یهـا  جانه نیب نفرند توش
، مطاتعـا   تی ـنها. در(2008، زونی ـکااـد )ت  مـی  لیرن تسـه  یشـلی  سـازی  دگرگون یرفیارها
ماد شوند و  بهره ین اهیدنرند نز ماابع زم لیتما ریپذ نند که کارکاان ننعطاف کرده انیب یتجرب

مخییـف   یهـا  ها ندغام جانه دهاد که هدف آن یرن ننجام م ییرفیارها کاانکار رینز سا شیریب
 دگاهی ـ. نز د(2007، توتـانز و یوسـف  باشـد ) شان مربوط به کار یهاتیو بات وه میااقض فعات

 تـلاق  یبـه ننجـام رفیارهـا    لی ـتما گرننینز د شیب نستمم ن  ریپذ فوق، کارکاان ننعطاف
نز  یو کـار ناش ـ  تیمسـئوت  شیابیـه بـا نفـزن   م  یبـرن  یشـیر یب ییها توننا آن رنیدنشیه باشاد، ز

بـا   بیشـیری هرچـه تعـدند کارماـدنن     رود که نییجه ننیظار میدنرند. درسازی شلیی  دگرگون
ننجـام   یرنب ـ یشـیر یب لی ـوجود دنشیه باشـد، بـا گذشـت زمـان تما     بات شااتیی سرمای  رونن

شـود، سـاتین آن    یم ـهـا   شـلل آن  شـرفت یکه باعث پ ینقدنمات زیآم تیفعاتنه و ننجام موف 
 . شیه باشاد، دنمیاوع آن یها و بهنود جانه زتریبرننگ تر و چاتش میااسم

کاد. در تنیین نین  بیای می سازی شلیی رن پیش دگرگون ،نز سوی دیگررساتت شلیی
کااد، در صور  مونجهـه بـا    رساتت تصور می مازت  تونن گفت نفرندی که کار رن به یافیه می

                                                                                                                                        
1. Borgogni 

2. Kanten 
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های سازگار نشـان   و پاسم کاادهای کاری تاظیم  تونناد تود رن با فعاتیت موننعی در کار می
(. چاـین  2017، 1سازی شلیی نست )نس ابرنم و میییـی   ها دگرگون دهاد. ی ی نز نین پاسم

سویی بهیر وظایف و مرزهـای شـااتیی    کارمادنن برنی هم  گیرنن ش ل رفیار پیش پاسخی به
هـا و معاـا در    نرزش  نبزنری برنی توسـع  مازت  ها به و علایق آن ها با نیازها نی کار آن و رنبطه

تلییر مرزهای شـااتیی   نیز(. همچاین تلییر وظایف و  2010کار نست )بر  و هم ارنن، 
عاـونن تصـییی کـه بـه فـرد نم ـان        پذیری شااتیی نیـاز دنرد. بـه   نی کار، به ننعطاف و رنبطه

ــع کــار ســازگارنن   مــی ــر مونن ــه ب ــرنی غین ــگدهــد ب (. 2012 ،و هم ــارنن 2ه بیادیشــد )چان
کایـرل و   دهـد کـه شـرنیط دشـونر رن قابـل      پذیری شااتیی به نفرند نین نم ان رن مـی  ننعطاف

(. همچاـین بـه نفـرند    2010، 3حل جایگزین بنیااد )دنـی  و وننـدر ونل   سازگار با چادین رنه
ناسـازگار رن بـه نف ـار    هـا، نف ـار    کاد تا با تلییـر شـ ل و تفسـیر مجـدد موقعیـت      کمک می

 5  رهـانی (. ریساا2014، 4مثنت هر مانعی رن بنیااد )سیی  اتیی  سازگار تندیل کااد تا جان
سـازی شـلیی    دگرگـون  ،پـذیری بـات   ( نسـیدتل کردنـد کـه بـا ننعطـاف     2019) و هم ارنن

اد یک رساتت درگ کا مازت  کاد تا کار تود رن به تونند ننجام شود و به مردم کمک می می
  کاـد هاگـام تهی ـ   ( پیشـاهاد مـی  2020) 6(. همچاین هان2019 )ریساا  رهانی و هم ارنن،

های نفزنیش نظار  حماییی،  شلیی پرسیارنن باید نسیرنتژیسازی  ی بهنود دگرگونها هبرنام
 نظر گرفیه شود.یی و ن ش تودکارآمدی پرسیارنن دررساتت شل

سازی شـلیی رن   دگرگون ،دهد که حمایت سازمانی دیگر نین پژوهش نشان می  یافی
بـه بلـث    لی ـتما ای دیبازتورد مف  ، ماناد نرن یییسرپرست حما یرفیارهاکاد.  بیای می پیش
تـود   یشـلی  یکاد تا مرزها یم میتاص در ملل کار، کارکاان رن ترغ یها مورد چاتشدر

نز  تی ـماطـق، در صـور  حما   نی ـنسـاس ن بر(. 2009، و هم ارنن 7)تیاا ش ل دهاد رییرن تل
 هشـد  ندرنگ یسازمان حمایت .تونهد بود شیریب یشلی سازی دگرگون جادیسازمان، شان  ن

کار رنحت و  طیها معی دند که سازمان مل آن رنیز ،دهد یم شیکارکاان رن نفزن یذنت ۀزیننگ
رفیـار مثنـت در    کی ـکاد.  یفرنهم م رننیو مد نایمثنت با همیا  رنبط جادین یرن برن ینانیپشی

                                                                                                                                        
1.  Schabram & Maitlis 

2.  Chung 

3.  Dennis & Vander Wal 

4. Çelikkaleli 

5. Riasnugrahani 

6.  Han 

7.  Leana 
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ننجـام   یکاـد کـه نز کارماـدنن بـرن     جـاد یکارمادنن ن ی درتونند نحساسا  مثنی یملل کار م
 کاـد  یم ـ تی ـسازمان حما ی( برنیشلیسازی  دگرگون مثال برنیدنوطینانه مثنت ) یرفیارها

 ایادیش ـیپمازتـ    شـده بـه   ندرنگ یسازمان حمایت، نیباابرن(. 2016، و هم ارنن 1)کی سا 
کارکاـان   هشـد  ندرنگ یسازمان حمایت رنیز ،شود ینظر گرفیه مشلل در سازی دگرگوندر 

 کاـد  یم ـ می ـشـلل تـود ترغ   یمعاـا  رییو تل شیریآوردن ماابع ب دست ، بهشیریب تیرن به تلاق
 (.2018، و هم ارنن 2)کیم

و  شـااتیی  رونن سـرمای  بـین    نز سوی دیگر، مشخص شد که حمایت سازمانی رنبط
، (2001) و هم ـارنن  زننرگـر یبق نظـر آ اط ـکاـد. م  می گری میانجیسازی شلیی رن  دگرگون

کااـد   یکه با آن کار م یتعادل در رونبط می ابل تود با سازمان یبرن یادیز تیکارکاان نهم
دهــد  یتوســط ســازمان رن نشــان مــ یکارکاــان نز نرزش شخصــ یابیــنرز نیــقا ــل هســیاد. ن

 نشـان هسـیاد کـه سازما   ینرزشنیب یساز ها به دننال معادل (. آن2019، و هم ارنن 3یوات)آتن
صـور   کااد. در یتود م یها سازمان یو معاو یماد یها اهیها دنده نست و صرف هز به آن

توسـط   یسـازمان  شـگام یپ یرفیارها لیدت کااد که به یم اانی، نفرند نحساس نطمیوجود برنبر
و هم ــارنن  زننرگــری. آ(2001، و هم ــارنن 4زننرگــریســازمان پــادنش تونهاــد گرفــت )آ

کـه توسـط    ییای ـعاـونن مجمـوع مزن   شـده رن بـه   ندرنگ ی ینرگـان  ینسازما تیحما (1986)
ماجـر   یسـازمان  تی ـکـه بـه موف    یبـه نهـدنف   یابیماظور دسـی  کارکاان تود به یبرن یسازمان

 یبـرن  اـده یکه ننیظار دنرنـد سـازمان در آ  پادنشی به  توجهکارکاان باد. اده یشود، نرن ه م یم
نسـیمپر و  کااـد )  یم ـ تیهـدن  یسـازمان  طیمل کی، عمی رد تود رن در ردیها در نظر بگ آن

د، ا ـکا یم ـ شـاهاد یپ (2006) و هم ارنن 6که هیمن طور همان،  تیح . در(2003، 5جوهیک
نسـت کـه سـهم کارماـد در سـازمان توسـط سـازمان         دینم نیشده ن گندرن یسازمان تیحما

 رد.یآن پادنش بگ یشود و در نزن رفیهینرزش پذ کیعاونن  شود، به یگذنر نرزش
ــایلاگ ــورگ و ب ــد   2021) 7بییگی ــن نییجــه دســت یافیا ــه نی ــرن( ب ــه ب ــزن یک  شینف
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تزم رن  کارمادنن تود رن توننماد سازند و جو دیها با نفرند، سازمان شااتیی رونن یها هیسرما
تـود رن نعمـال    یییتوننماـد و حمـا   یدهد تا رهنـر  یکااد که به رهنرنن معینر نجازه م جادین

 یرهنــرو  یییکــار حمــا طیملــ کیــتوســط شــده نیجاد یســازمان تیــحما ندرنگکااــد. 
 جـاد یسـازمان و رهنـر ن   دربـارۀ مثنـت   یدرگ کی کینست ، و  دهیتا همنتعاده کاملا  در فوق

ماجـر  در سـازمان   نفـرند  آوری تـا  و  یایب ، توش یدبخشی، نمیتودکارآمدکاد که به  یم
جمیه نز شااتیی سرمای  رونننز سویی دیگر شونهد پژوهشی حاکی نز آن نست که  شود. یم

( در 2014)و هم ـارنن   1شلیی نست. در نین رنسـیا کـویین تن  سازی  پیشایادهای دگرگون
نفزنیش تودمخیاری کارکاان رن  عاونن عامیی که رن به شااتیی سرمای  روننمدل نظری تود 

. ننـد  هشـود، معرفـی کـرد    میماجر شلیی سازی  پی دنرد و بدین گونه به نفزنیش دگرگوندر
بـا   شـااتیی  سـرمای  رونن   تـونن بـه رنبط ـ   ماابع ب ا مـی   همچاین نز نگاه نظری، نز طریق نظری

عاـونن   بـه  شـااتیی  مای  روننسری ها مؤتفهشلیی پردنتت. بدین صور  که سازی  دگرگون
سازند تا با نعیماد و نطمیاان  روننی نین نم ان رن برنی کارکاان فرنهم می  ـ  یک مانع حماییی

 )کویین تن و هم ـارنن،  شلیی درگیر سازندسازی  بیشیری تود رن در فرنیادهای دگرگون
2014.) 

ــاره  ــد نش ــان بای  ــ  در پای ــازمانی رنبط ــت س ــه حمای ــرد ک ــات   ک ــین رس ــلیی و ب ت ش
شـده   ندرنگ یسـازمان  کاـد. باـابرنین حمایـت    مـی  گـری  میـانجی سـازی شـلیی رن    دگرگون

 کی ـننجـام   ینفرند برن تارجی یینفزن هم ۀننگیزو مالصربفرد نفرند  یذنت ۀزیتونند بر ننگ یم
 یسـازمان  تی ـکـه حما  نـد کرد شـاهاد یپ (2017) و هم ـارنن  2 یبگذنرد. کورتس ـ ریکار تاس
کـه نز   یرو، کارکاـان  نی ـننز ؛کاـد  یکارمادنن رن فرنهم م ـ یو هدف زندگ یشده معا ندرنگ
  رن در حرف ـ یبرتوردنر هسیاد، نحیمات  هدف و معاا و مفهوم زندگ ییبات یسازمان حمایت
. جاتـم توجـه   ید نین قضـیه نسـت  ؤنیز م (2019) 3زو ووننگ پژوهش کااد.  یم جادیتود ن

بـا   یو رفیـار نجیمـاع   ینجیمـاع  یهـا  یری ـگ جهـت ، اهـدف، معا ـ یی چـون  ها سازهنست که 
نظهـار دنشـیاد کـه     (1998) و هم ـارنن  4آرمیـی دنرند.  یپوشان هم رساتت شلیی یها تفهؤم

جمیـه عـز    ، نزینجیمـاع  یمخییـف عـاطف   یازهـا یتونند ن یشده م گندرن یسازمان تیحما
  وسـیی  توننـد بـه   یرن برآورده سـازد کـه م ـ   ینجیماع دییو تا یعاطف تی، حماینف ، ونبسیگ
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، کارماـدنن بـا   طـور تـاص   (. بـه 2019، و هم ارنن 1)نفسر برقرنر کاد رساتت شلیی رنها  آن
 یبرن اه تود آگاه هسیاد. نحساس آن یشلی های ننیخا کاملا  نز تود و  یقو رساتت شلیی

سـمت   هـا رن بـه   دنرد و آن ینرتنـاط جـد   شـان و نحساسات شـان  درونی یایبا دن رساتتدنشین 
 ادی ـنحیمال ز نفرند به نی، نیعنارت . به(2005ر، دنادهد )هال و چ یتودگردنن سوق م یاررفی
تـود رن در آن   رسـاتت  یهـا  دهاد تا جانـه  یش ل م شانتود رن در کار یطور فعال زندگ به

ملـور سـوق    اـده یآ ریبـا تـاس   شـرفیه یها رن به ننجام نقدنما  پ آن نیکااد، باابرن دیتاک ایندغام 
عاـونن   نسـت کـه بـه    شـگامانه یرفیـار پ  ینـوع  یشـلی  سـازی   ، دگرگوندیگر سوینز دهاد. یم

 یناش ـ یها تیها و ملدود شده توسط کارمادنن در جهت مونجهه با چاتش یایب شیپ ینقدنم
 سـاز شـلیی   دگرگـون  ارکاان. ک(نتف2010 ،و هم ارنن 2شود )بر  یم یها تی  نز شلل آن

رن در کار تود مـاع   کااـد   شان و هدف یذها یمعاادهاد تا  یفعاتنه شلل تود رن ش ل م
زمـان   طور هم به شانکار للمدنوم در م رن ییکاد تا با تل یها کمک م که به نوبه تود به آن
کـار، کـه    رییحال تلمدنوم در یایدر دن. (2001، س ی و دنتوننیوورز) مطاب ت دنشیه باشاد

 سـت ین ریپذ نم ان شهیو شلل شخص همتود  نیتااسم ب افینیشده نست که  دهیچیتا آنجا پ
 تـا کاد  یعمل م یقو نی زهیعاونن ننگ به دنشین رساتت شلیی (نتف2010، و هم ارنن )بر 

 یهـا  ههـا و تونسـی   و نهـدنف تـود بـا فرصـت     ازهـا یمیااسم با ن ییهاتیکارماد به فعات کی
ها و  فعاتنه فرصت طور ، کارمادنن بهجهینی. در(2016، و هم ارنن 3مزیکار بپردنزد )ت طیمل

هـا و ننیظـارن     تیآورند و تمـام مسـئوت   یدست م تود به شللسازی   دگرگون یماابع رن برن
 (.2018، و هم ارنن 4)نبوب ار کااد یها رن برآورده م نز کار آن یناش

سـرمای   مناـای  شـلیی بر سـازی   هدف نصـیی پـژوهش حاضـر مـدل یـابی دگرگـون      
حمایت سازمانی بود. نیایم پـژوهش نشـان دند    گری میانجیو رساتت شلیی با  شااتیی رونن

مجمـوع مجـذور   قنـول نسـت و    شـده قابـل   هـای گـردآوری   گیری با دنده برنزش مدل نندنزه
بـود. برنسـاس نیـن یافیـه،      62/0 شـلیی سـازی   دگرگـون های چادگانه برنی میلیر  بسیگی هم

درصـد نز ونریـان     62ع درمجمـو  و حمایت سازمانی و رساتت شلیی شااتیی سرمای  رونن
 .کااد شلیی رن تنیین میسازی  دگرگون

هـای پـژوهش حاضـر نشـاره کـرد کـه ملـدود بـودن          در پایان بایـد بـه ملـدودیت   
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هـا بـه کارکاـان     ها به کارکاان یک هیدیاگ دوتیی نست. باابرنین تعمیم یافیـه  کااده شرکت
  نسـت تل ی ـا  در زمیا ـ  های دیگر با ملدودیت مونجـه نسـت و تزم    ها و سازمان شرکت
گیـری در دسـیرس و نیـز     . همچاـین نسـیفاده نز روش نمونـه   شودها ت رنر  پذیری یافیه تعمیم

شود که  میعاتی در رساتت شلیی سنم می ۀحضور ننگیز  ضریم پایین آتفای کرونناخ مؤتف
در ه شـود ک ـ  . تـذن پیشـاهاد مـی   کـرد های مرتنط با آن مؤتفـه نحییـاط    در تفسیر و تعمیم یافیه

هـای فعـال در    هـا و سـازمان   ، میشـ ل نز شـرکت  یتـر  گسـیرده   آتـی نز جامع ـ  یها پژوهش
میاــوعی  یهــا پــژوهش بــا نســیفاده نز شــیوه یهــا و دنده یگیــر مخییــف نمونــه یهــا حــوزه

  دنرنن سـرمای فطرتونن بیان کرد که  های حاضر، می به یافیه توجهد. همچاین باشو یگردآور
یی تیـت بـا  فمام سطو  سـازمان دنرنی ظر تآن در   وسعتکااد که  ل میتشااتیی نسید رونن

گـذنری بـر روی    ژی مهم مدیریت ماابع ننسانی برنی کمـک بـه سـرمایه   نتعاونن یک نسیر به
شـااتیی بـه طـرق     رونن  زنیش سـرمای ف ـیـم ن ترتی نسـت و بـدین   ت ـماابع ننسانی موجـود و آ 

. شـود  و مزنیـا و ... پیشـاهاد مـی   زنیش ح ـوق  ف ـ؛ نکارکاـان بـازتورد دندن بـه   ر نظیمخییف 
هـای   حاتـت  ءشـااتیی نیـن نسـت کـه جـز      رونن  هـای مهـم سـرمای    ی ی نز ویژگیهمچاین 

هـای شخصـییی کـه سابـت و      ا  و ویژگـی فف ص ـلاشـود و بـرت   شااتیی ملسو  می رونن
گونـه بـودن    وسعه برتوردنر نسـت. حاتـت  تلییر و ت لییر هسیاد، نز قابییتتغیرقابل مدنتیه و 

هـای مخیصـر آموزشـی،     اده نز برنامـه فوسعه و بهنود رن با نسیتهای مثنت، قابییت  یتفظرنین 
رنهم ساتیه نسـت. بـا   فمد ،  اهت  بسیار میمرکز و کولامدنت  های ضمن کار، برنام عاتیتف
م نسـت  نهـای تاصـی همـرنه نسـت و نتـز      ها بـا سـخیی    ه شرنیط کار در سازمانوجه به نیات

م در تزهـای   شـود آمـوزش   باابرنین، پیشاهاد می .لمل کاادتکارکاان بیونناد نین شرنیط رن 
به نیا ه تااسـم فـرد بـا     باتوجه د.شو فرنهمبرنی کارکاان  شااتیی سرمای  روننزنیش فن  زمیا

شود بـا تعیـین    شلیی نست، به مدیرنن پیشاهاد میسازی  شلیش ی ی نز پیشایادهای دگرگون
فـرند  نسیخدنم تااسم هرچه بیشیر ن  ارهای مااسم برنی ننیخا  نفرند در همان فرنیاد نوتیمعی

هـای آموزشـی    همچاین با برگزنری کارگاهبا سازمان و شلیشان رن موردملاحظه قرنر دهاد. 
رن بـه کارکاانشـان آمـوزش     معااآفریای در زندگی کاری و ت ویت معاویت در ملـیط کـار  

نفـزنیش   م نفـزنیش رسـاتت شـلیی و رفیـار کـاری نوآورننـه و نهاییـا        دهاد که نین نمر موج
زمان بـرنی ن ـش و رفـاه    نهایـت نرزش قا ـل شـدن سـا    شـود و در  شلیی مـی سازی  دگرگون

کردن بسیر مااسم جهت نیجـاد و   جمیه با نیجاد پیوند بین فرد و شلیش و فرنهمکارکاان نز
ــد  ــردن نی ــی ک ــا هنجرنی  ــ ه ــدیرنن و س ــت م ــو، تلــت حمای ــزنیش  ی ن ــیای نف ازمان در رنس

 د.شو شلیی کارکاان پیشاهاد میسازی  دگرگون
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 منابع
ــاد،  هاشــمی نصــر  ج.،بهــادری تسروشــاهی،  ــدین،   .،آب ــاپور تیرنت ســرمای    (. رنبطــ1391) ج.و باب

 .153ـ145، (1)2، پژوهش و سلامتتنریز.  دننشجویان دننشگاه نجیماعی  سرمای با شااتیی رونن
شــده و   (. ســاجش رنبطــ  حمایــت ســازمانی ندرنگ1392) م.، ملمــدی جــانو  س.ز.، ،روتــن ن.، ،حریــری
های دوتیی تابعـ  وزنر    های مرکزی دننشگاه مطاتع  موردی: کیابخانه :تفاوتی سازمانی در کیابدنرنن بی

 ،(4)47 ،رسانی دننشـگاهی  تل ی ا  کیابدنری و نطلاععیوم، تل ی ا  و فااوری مسی ر در شهر تهرنن. 
 .414 ـ 397

بـا رسـاتت   گیری مسیر شلیی  تودکارآمدی تصمیم  بررسی رنبط (.1396) پ.و نییفروشان،  ز.،توننساری، 
 . 6ـ 1 (،1)4، مدیریت فرنگیرشلیی دننشجویان.  مسیر
ــبررســی و ســاجش حمایــت ســازمانی.  (. 1385) .مزکــی،  (، 3)18، عیــوم ندنری و نقیصــاد ۀدننشــ د  مجی
 .123 ـ 103

سر بر ؤهای کییدی مدیریت ماابع ننسانی م (. فرنتلییل شاتص1400. )م ،میرموسویو   .، ،نوریعسگرنژند 
 .35ـ16 (،101)30 .(مطاتعا  مدیریت )بهنود و تلول .بهنود عمی رد کارکاان

دهی رهنری نشیرنکی، تعهد سـازمانی و   شااتیی جمعی: نرتناط (. بررسی سرمای  رونن1398) ، م.مهر کریمی
 .46 ـ 33(، 4)16، مطاتعا  کاربردی در عیوم مدیریت و توسعهتلاقیت. 

و  شــااتیی ســرمای  رونن(. ن ــش ســه آســیم هاجــاری بــر  1394) ن.و تاجیــک،  ف.،تیــم،  م.،پــرور،  گــل
 .72 ـ 51(، 24)7، شلیی و سازمانی ۀمشاورسازی معادت  ساتیاری.  یابی: مدل تعاتی

و رفیـار شـهروندی سـازمانی در     شـااتیی  سـرمای  رونن (. ن ـش  1395. )س.ن سـجادی،  و م.، ،ملمدیان گل
 ،(6)24 ،شااسـی نفـرند نسـیثاایی    روننبیای فرسودگی شلیی معیمان م طع نبیدنیی مدنرس نسـیثاایی.   پیش
 .138 ـ 109
  رسـاتت شـلل و حرفـه؛ پژوهشـی در زمیا ـ     نامـ   (. نعیناریـابی پرسـش  1397 . )و بیوچی،   .،نژند،  مطهری

 .178 ـ 163 ،(1)7، مدیریت در دننشگاه نسلامیی دننشجویان، نتلاق کار
Abu Bakar, R., Cooke, F. L., & Muenjohn, N. (2018). Religiosity as a source of influence on 

work engagement: a study of the Malaysian Finance industry. The International Journal 

of Human Resource Management, 29(18), 2632-2658. 

Adikara, W., & Soetjipto, B. W. (2021). The Impacts Of Leader-Member Exchange, 

Psychological Capital, And Job Crafting On Innovative Behavior: Evidence From The 

Public Sector. Intellectual Economics, 15.  

Afsar, B., Umrani, W. A., & Khan, A. (2019). The impact of perceived calling on work 

outcomes in a nursing context: The role of career commitment and living one’s calling. 

Journal of Applied Biobehavioral Research, 24(1), e12154.  

Albalawi, A. S., Naugton, S., Elayan, M. B., & Sleimi, M. T. (2019). Perceived organizational 

support, alterna-tive job opportunity, organizational commitment, job satisfaction and 

turnover intention: A moderated-medi-ated model. Organizacija, 52(4), 310-324.  

Armeli, S., Eisenberger, R., Fasolo, P., & Lynch, P. (1998). Perceived organizational support 

and police performance: The moderating influence of socioemotional needs. Journal of 

Applied Psychology, 83(2), 288-297. 



 209      ...سازی شغلی بر مبنای سرمایه  یابی دگرگون مدل

 

Belschak, F. D., & Den Hartog, D. N. (2010). Pro‐self, prosocial, and pro‐organizational foci 

of proactive behaviour: Differential antecedents and consequences. Journal of 

occupational and organizational psychology, 83(2), 475-498. 

Berg, J. M., Dutton, J. E., & Wrzesniewski, A. (2008). What is job crafting and why does it matter. 

Retrieved form the website of Positive Organizational Scholarship on April, 15, 2011. 

Berg, J. M., Grant, A. M., & Johnson, V. (2010a). When callings are calling: Crafting work 

and leisure in pursuit of unanswered occupational callings. Organization Science, 21, 

973-994. doi:10.1287/orsc.1090.0497 

Berg, J. M., Wrzesniewski, A., & Dutton, J. E. (2010b). Perceiving and responding to 

challenges in job crafting at different ranks: When proactivity requires adaptivity. Journal 

of Organizational Behavior, 31, 158-186. doi:10.1002/job.645 

Bilgetürk, M., & Baykal, E. (2021). How does perceived organizational support affect 

psychological capital? The mediating role of authentic leadership. Organizacija, 54(1), 

82-95. 

Borgogni, L., Dello Russo, S., Petitta, L., & Vecchione, M. (2010). Predicting job satisfaction 

and job performance in a privatized organization. International Public Management 

Journal, 13, 275-296. 

Caesens, G., Stinglhamber, F. & Marmier, V. (2016). The curvilinear effect of work 

engagement on employees' turnover intentions. International Journal of Psychology, 

51(2), 150-155. 

Caymaz, E., Soran, S., & Şesen, H. (2021). RelatIonship between positive psychological 

capital and job crafting: the moderating role of perceived overqualification. Mustafa 

Kemal Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 18(47), 36-55. 

Çelikkaleli, Ö. (2014). The relation between cognitive flexibility and academic, social and 

emotional self-efficacy beliefs among adolescents. Education and Science, 39, 347-354. 

Chang, P. C., Rui, H., & Lee, A. Y. P. (2020). How Having a Calling Leads to Job Crafting: 

A Moderated Mediation Model. Frontiers in Psychology, 11, 552828. 

Chen, H. (2013). The relationship between psychological capital and proactive career 

behavior of Chinese white collar work-ers in their early career. Retrieved from 

http://hrmstudy.com/wp-content/uploads/2015/02/Chen2013.pdf 

Cheng jui, chen, chien. (2016). Job crafting and job outcome" the moderating role of 

perceived organizational support. Journal of Management perspective, 20, 19-29.  

Chung, S. H., Su, Y. F., & Su, S. W. (2012). The impact of cognitive flexibility on resistance 

to organizational change. Social Behavior and Personality: An International Journal, 40, 

735-745. doi:10.2224/sbp.2012.40.5.735 

Chunhui Li. (2021). The Effect of Psychological Factors on Individual Innovation 

Performance-Mediating Role of Proactive Behavior and Moderating Role of 

Organizational Supportpaper Title. CONVERTER, 2021(7), 417-433.  

Dennis, J. P., & Vander Wal, J. S. (2010). The Cognitive Flexibility Inventory: Instrument 

development and estimates of reliability and validity. Cognitive Therapy and Research, 

34, 241-253. doi:10.1007/s10608-009-9276-4 

Dik, B. J., & Duffy, R. D. (2009). Calling and vocation at work: Definitions and prospects for 

research and practice. The counseling psychologist, 37(3), 424-450.  



 2، سال پنجم، شماره 1400شناسی فرهنگی،  روان      210

 

Dik, B. J., Eldridge, B. M., Steger, M. F., & Duffy, R. D. (2012). Development and validation 

of the calling and vocation questionnaire (CVQ) and brief calling scale (BCS). Journal of 

career assessment, 20(3), 242-263. 

Douglass, R. P., & Duffy, R. D. (2015). Calling and career adaptability among undergraduate 

students. Journal of Vocational Behavior, 86, 58-65. 

Duffy, R. D., Allan, B. A., & Bott, E. M. (2012). Calling and life satisfaction among 

undergraduate students: Investigating mediators and moderators. Journal of Happiness 

Studies, 13(3), 469-479. 

Duffy, R. D., & Dik, B. J. (2013). Research on calling: What have we learned and where are 

we going?. Journal of Vocational Behavior, 83(3), 428-436. 

Eisenberger, R., Armeli, S., Rexwinkel, B., Lynch, P. D., & Rhoades, L. (2001). 

Reciprocation of perceived organizational support. Journal of applied psychology, 86(1), 

42. 

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchinson, S., & Sowa, D. (1986). Perceived organizational 

support. Journal of Applied Psychology, 71(3), 500-507. 

Hall, D. T., and Chandler, D. E. (2005). Psychological success: when the career is a calling. J. 

Organ. Behav, 26, 155-176. doi: 10.1002/job.301 

Han, S. (2020). Mediation Effects of Calling and Role Breadth Self-efficacy on the 

Relationship between Supportive Supervision and Job Crafting of Nurses in General 

Hospitals. Journal of Korean Academy of Nursing Administration, 26(3), 251-261. 

Hellman, C. M., Fuqua, D. R., & Worley, J. (2006). A reliability generalization study on the 

survey of perceived organizational support: The effects of mean age and number of items 

on score reliability. Educational and psychological measurement, 66(4), 631-642. 

Hsu, m. l., & Chen, F. H. 2017. The cross‐level mediating effect of psycho-logical capital on 

the organizational innovation climate-employee innovative be-havior relationship. The 

Journal of Creative Behavior, 51(2), 128-139.  

Janse, S. (2015). The effect of perceived overqualification on job crafting and the moderation 

role of personal resources. (Unpublished master’s thesis). Tilburg University, The 

Netherlands.  

Kanten, P. (2014). The antecedents of job crafting: Perceived organizational support, job 

characteristics and self-efficacy. European Journal of Business and Social Sciences, 3, 

113-128.  

Karabey, C. N., & Kerse, G. (2017). The relationship between job crafting and psychological 

capital: A survey in a manufacturing business. PressAcademia Procedia, 3(1), 909-915. 
Kim, H., Im, J., Qu, H. & NamKoong, J. (2018). Antecedent and consequences of job 

crafting: an organizational level approach. International Journal of Contemporary 

Hospitality Management, 30(3), 1863-1881. 

Kurtessis, J. N., Eisenberger, R., Ford, M. T., Buffardi, L. C., Stewart, K. A., & Adis, C. S. 

(2017). Perceived organiza-tional support: A meta-analytic evaluation of organiza-tional 

support theory. Journal of Management, 43(6), 1854-1884. 

Leana, C., Appelbaum, E., & Shevchuk, I. (2009). Work process and quality of care in early 

childhood education: The role of job crafting. Academy of Management Journal, 52, 

1169-1192.  



 211      ...سازی شغلی بر مبنای سرمایه  یابی دگرگون مدل

 

Luthans, F., & Youssef, C. M. (2007). Emerging positive organi-zational behavior. Journal of 

Management, 33, 321-349. 

Luthans, F., Avey, J. B., Avolio, B. J., & Peterson, S. J. (2010). The development and 

resulting performance impact of positive psychological capital. Human resource 

development quarterly, 21(1), 41-67. 

Luthans, F., Avolio, B. J., Avey, J. B., & Norman, S. M. (2007a). Positive psychological 

capital: Measurement and relationship with performance and satisfaction. Personnel 

psychology, 60(3), 541-572. 

 Luthans, F., Norman, S., Avolio, B., & Avey, J .(2008). Supportive climate and 

organizational success: The mediating role of psychological capital. Journal of 

Organizational Behavior, 29(2), 219-238.  

 Luthans, F., Youssef, C. M., & Avolio, B. J. (2007b). Psychological capital. New York, NY: 

Oxford University Press. 

Lyons, P. (2008). The crafting of jobs and individual differences. Journal of Business and 

Psychology, 23, 25-36. 

Maser, L. (2021). Job crafting as means to live out One’s calling: An examination of NPO 

employees. Junior Management Science, 6(2), 347-369. 

Norman, S. M.; Avey, J. B.; Nimnicht, J. L. and Pigeon, N.G. (2010). “The interactive effects 

of psychological capital and organizational identity on employee organizational 

citizenship and deviance behavior”. Journal of Leadership and Organizational Studies, 

17(4), 380-391. 

Plomp, J., Tims, M., Akkermans, J., Khapova, S., Jansen, P., & Bakker, A. (2016). Career 

competencies and job crafting: How proactive employees influence their well-being. 

Career Development International, 21(6), 587-602. 

Putri, D. R., & Zulkarnain, A. A. A.(2021). The effect of job crafting on work engagement 

with perceived organizational support as moderator in bank Sumut head office. 

International Journal of Multidisciplinary Research and Growth Evaluation, 2(1), 170-

177. 

Qiao, L. (2021). Investigation and Research on the Psychological Capital State of New 

Students in Higher Vocational Colleges in the Post-pandemic Period. BCP Education & 

Psychology, 3, 116-121. 

Quinlan, N. J., Leach, D. J., & Robinson, M. A. (2014). Developing a model of job crafting. 

(Unpublished doctoral dissertation). University of Leeds, Leeds, UK. 

Radstaak, M., and Hennes, A. (2017). Leader-member exchange fosters work engagement: 

The mediating role of job crafting. SA Journal of Industrial Psychology/SA Tydskrif vir 

Bedryfsielkunde, 43, a1458 

Ramdhani, G. F., & Desiana, P. M. (2021). The role of psychological capital and perceived 

organizational support on task performance: The mediating effects of individual readiness 

for change. In Contemporary Research on Business and Management, 137-140. CRC 

Press. 

Riasnugrahani, M., Riantoputra, C. D., Takwin, B., & Panggabean, H. (2019). Discerning 

work as a calling: The role of job crafting. The Career Development Quarterly, 67(4), 

343-356. 



 2، سال پنجم، شماره 1400شناسی فرهنگی،  روان      212

 

Rokitowski, L. (2012). Moderating effects of situational and interpersonal variables on 

perceived over qualification and job crafting relationships. Unpublished Master Thesis in 

Psychology, The State University of New York. 

Schabram, K., & Maitlis, S. (2017). Negotiating the challenges of a calling: Emotion and 

enacted sensemaking in animal shelterwork. Academy of Management Journal, 60, 584-

609. doi:10.5465/amj.2013.0665 

Sen, C., & Khandelwal, R. (2017). Workplace well-being: The role of job crafting, perceived 

organizational support and perceived autonomy support. The International Journal of 

Indian Psychology, 4(3), 89-91. 

Stamper, C. L., & Johlke, M. C. (2003). The impact of perceived organizational support on 

the relationship between boundary spanner role stress and work outcomes. Journal of 

Management, 29(4), 569-588. 

Tims, M., Bakker, A.B., & Derks, D. (2012). The development and validation of the job 

crafting scale. Journal of Vocational Behavior, 80, 173-186. 

Tims, M., Derks, D., and Bakker, A. B. (2016). Job crafting and its relationships with person-

job fit and meaningfulness: a three-wave study. J. Vocat. Behav, 92, 44-53. 

Uen, J. F., Vandavasi, R. K. K., Lee, K., Yepuru, P., & Saini, V. (2021). Job crafting and 

psychological capital: a multi-level study of their effects on innovative work behaviour. 

Team Performance Management: An International Journal, 27(1/2), 145-158. 

Wang, Z., & Xu, H. (2019). When and for whom ethical leadership is more effective in 

eliciting work meaning-fulness and positive attitudes: The moderating roles of core self-

evaluation and perceived organizational support. Journal of Business Ethics, 156(4), 919-

940. doi:10.1007/s10551- 017-3563-x 

Wrzesniewski, A. and Dutton, J. E. (2001). Crafting a job: Revisioning employees asactive 

crafters of their work. Academy of management review, 26(2),179-201. 

Zhang, J., Raza, M., Khalid, R., Parveen, R., & Ramírez-Asís, E. H. (2021). Impact of team 

knowledge management, problem solving competence, interpersonal conflicts, 

organizational trust on project performance, a mediating role of psychological capital. 

Annals of Operations Research, 1-21.  

Zhang, S., & Zhang, W. (2021). A Serial Mediation Model of Perceived Organizational 

Support on Turnover Intention: The Role of Job Crafting and Thriving at Work. 

International Journal of Human Resource Studies, 11(1), 146-163. 

 


