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Abstract 
 

In the gap between the two main theories of job crafting, an important 

shortcoming is ignoring its cognitive dimension in a significant part of the 

literature. Achieving more fitness and comfort with his job. The aim of the 

research is to identify the components of the approach and avoidance in the 

cognitive job crafting and the individual, job and organizational antecedents 

affecting its emergence. The present research was conducted with qualitative 

method and thematic analysis methodology, and it is exploratory in terms of 

developmental and practical purpose and in terms of implementation method. In 

order to collect information, an in-depth and semi-structured interview was used 

with 13 managers and senior engineers who were selected by a targeted and 

snowball method in selected knowledge-based companies in the field of 

information technology type 1 and 2 in Tehran province. In the resulting model, 

the components of the approach cognitive crafting with 6 main themes and the 

components of the avoidance cognitive crafting with 2 main themes are 

introduced. Also, 9 main themes for individual antecedents, 7 main themes for job 

antecedents and 9 main themes regarding organizational antecedents affecting the 

emergence of components of two approaches to cognitive job crafting in 

knowledge-based companies in the field of information technology are presented. 

Keywords: Cognitive Job Crafting, Approach, Avoidance, Thematic Analysis. 
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بنیان حوزه  های دانش شناختی شغل در شرکت یساز دگرگونارائه الگوی 
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 چکيده
 ی آنشدااتت  بعدد  گرفتن دهیناد، نقص مهم کی، شغل یساز دگرگوناصلی  هیدو نظر میان شکافدر 

 یبادد  چدارچو  شااتتی، فرد به دنبدا  تغییدر و    یساز دگرگون در است اتیاز ادب یتوجه قابلبخش در 
و راحتدی بیتدتر بدا     تااسد   بهذهن تود نسبت به شغل برای دستیابی به هویت شغلی و دستیابی  مجدد

سدازی شدااتتی    های رویکرد اقدامی و اجتاابی در دگرگدون  ، شااسایی مولفه. هدف پژوهشاستشغلش 
. پدژوهش حاردر بدا روی ییفدی و     اسدت بر بروز آن  مؤثرشغل و پیتایادهای فردی، شغلی و سازمانی 

ای و یداربردی و از ماظدر روی اجدرا،     تحلیل مضمون انجام شده و از لحاظ هدف توسدعه  شااسی روی
تدن از مددیران و    13سداتتاریافته بدا    وری اطلاعات از مصاحبه عمیق و نیمده ایتتافی است. جهت گردآ

بایدان حدوزه فاداوری     هدای ماتخد  داندش    برفدی درشدریت   مهادسان ارشد یه با روی هدفماد و گلوله
هدای   اند، استفاده شده است. در الگدوی حاصدل، مولفده    در استان تهران انتخا  شده 2و 1اطلاعات نوع 

مضمون اصلی معرفی شدده اسدت.    2های رویکرد اجتاابی با  مضمون اصلی و  مولفه 6 رویکرد اقدامی با
 9مضدمون اصدلی بدرای پیتدایادهای شدغلی و       7فدردی،   مضمون اصلی برای پیتدایادهای  9همچاین 

هدای دو رویکدرد دگرگدون سدازی      بر بروز مولفه مضمون اصلی در تصوص پیتایادهای سازمانی موثر
 ارائه شده است. بایان حوزه فااوری اطلاعات ای دانشه شااتتی شغل در شریت

 شااتتی شغل؛ رویکرد اقدامی؛ رویکرد اجتاابی؛ تحلیل مضمون یساز دگرگون ها:  واژهکليد
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 1402  زمستان | چهارمشماره   |پانزدهم سال 

 مقدمه و بیان مسئله

 تواند برر  های شغل میهای شغل در دیدگاه سنتی طراحی شغل، ویژگی با استناد به مدل ویژگی

و  1باشرد. از دیردگاه هراکل     مرثرر برر علککررد شرغکی ادرراد      انگیزه، رضایت از شرغل و در نتیجره  

شرده و   یکاردرما طراح کیتوسط  شغل است که ی ازراتییمربوط به تغ مدل  یا( 1980) 2اولدهام

هسرتند کره    یسرازان  دگرگرون  رانیمرد  معتقدنرد  و شود یم ردتهیان پذکنبه طور خودکار توسط کار

 ایر  تغییررا    پذیرنرده دقرط   کنران کارو دهنرد   یها شکل م شغل را در سازمان یک فیدعالانه وظا

 فیشد صادقانه شرح وظا یم وظفم دردبود که در آن  ستایمفهوم ا کی، کار 1990تا دهه  هستند.

 کارکنانشران ها انتظار دارند  ، سازمانکند؛ اما امروزهشده توسط کاردرما را دنبال  ی و تحلیلطراح

هرای طراحری شرغل، اهلیرت      اغکر  نظریره   علل کنند. یشغک شرحو دراتر از مفاد  گام شیپ، دعالانه

در انجررام شررغل خررود نادیررده  دردشرران منحصررربههررای ردترراری  گیررری شرریوه کارکنرران را در شررکل

 کارکنران در برازآدرینی مشراغل برا     4گرام  شیپبر نقش  3سازی شغل گیرند، اما دیدگاه دگرگون می

توانند بر توسعه یا سازگاری محدوده  که کارکنان می  یترت  یا بهدارد  دیتأک، بالا به  ییپارویکردی 

برا   شغکشران داشته باشند ترا   یتوجه قابلوظایف، محیط ارتباطی و ادراکا  در مورد شغل خود ارر 

 میاراداپ رییتغ  . ای(22: 2019، 5)جنارو های آنها تطابق بیشتری پیدا کند علایق، تلایلا  و توانایی

 محیطری مداوم  را ییتغ ریتأر تحت دائلاًو ساختار کار  تیماه ؛شود یم یناش ،کادرا و ازین کیاز 

 ییکرارا  یکرار  طیدر پاسر  بره تکامرل شررا      ییپرا  بالابهاز  یسازمان یها وهیش جادیا  یاست، بنابرا

تغییرر  برودن  محرور   -ش دانر  هبر  بودنمحور  -د یاقتصاد از تولدضای حاکم بر ، مثال عنوان به. ندارد

 العا  نشان داده استمط (.2014، 6)دمروتی تر شده است دهیچیو پ اتریتر، پو آن مبهم تبع بهو کرده 

هویرت شرغکی   و  لنردی هدد احسرا  کننرد،   یمر  یشرغل خرود را برازطراح    پیشگامانهکه  کنانیارک

توسرط   کره  در نخستی  دیدگاه .(282: 2013و هلکاران،  7ورزینوسکی) دکنن یرا تجربه م بیشتری

 

1  . Hackman 
2. Oldham 

3. Job Crafting 

4  . Proactive 
5  . Gennaro 

6  . Demerouti 

7  . Wrzesniewski 



  

   

 

131 

 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 یکرار  تیهوتوانند در  میاست که کارکنان   یدرض بر ا( ارائه شد 2001) 1ورزینوسکی و داتون

دگرگرونی   کننرد:   تیر تقو نوع دگرگرون سرازی  سه  باکار خود را  ینظر کرده و معنا دیخود تجد

سازی شغل  دگرگونمهم  یها از مثلفه یک. ی4و دگرگونی شناختی 3ای ، دگرگونی رابطه2ای وظیفه

بره ییسرتی    کره  بعردی  که در ادبیا  ای  حوزه، توجه کلتری به آن شده است بعد شناختی است؛

 بندی و طراحی دوباره دیردگاه  شان و تلاش ذهنی آنها برای یهاریوب در مورد شغل ادراد دیدگاه

 دررد کره   دارد به ای  معنی "کار تیهو"ارتباط را با   یشتریبای  بعد پردازد.  میشان  در مورد شغل

. بره  ( 180: 2001، ورزینوسرکی و داترون  ) دکنر  یدرک مر  ای فییگونه خود را در هنگام کار تعر

ر یکنرد ترا تصرو    یبه ادراد کلک مر و ای   است یشناخت ،درد یکار تیاز هو یبخش بزرگ عبارتی

یره ییرزی   توانند ادعا کننرد کره کرار     یم آنها بنابرای  ،صور کنندت در محل کار از خود تری جامع

 سرازی  دگرگرون  ریر ابتردا درگ  دررد  ی دیگرر از دیردگاه  .(2019)جنرارو،   ستین یزیو یه یهست 

و  ای( )دگرگون سازی وظیفه فیوظا رییتغ ییگونگ  ییشود و سپس به دنبال تع میشغل  یشناخت

و هلکراران،   5)برر   برود خواهرد   ای( در محریط کرار   ادراد )دگرگون سازی رابطهبهبود روابط با 

در راسرتای شرکل    یتلاش مهم ذهن کیبه سازی شغل،  دگرگون برای به کارگیری (. علوما2010

توانند در خصوص اقدام یا  نیاز است بنابرای  کارکنان به عنوان آغازگر ای  پدیده می شغلبه  دادن

هرای بعرد شرناختی     فره گیرنده باشند. هدف اصکی ای  پرژوهش شناسرایی مول   اجتناب از آن، تصلیم

هرای دانرش بنیران حروزه دنراوری اطلاعرا  اسرتان تهرران اسرت.           سازی شغل در شررکت  دگرگون

هرایی هسرتند کره ورودی اصرکی تولیرد آنهرا دانرش و بره تبرع آن،           بنیان، شرکت های دانش شرکت

 دکنر  ها است که مزیت رقابتی پایدار را درراهم مری   کارکنان است؛ دانش دارایی اصکی ای  شرکت

. ای  کس  و کارها به واسطه دانش و به کارگیری آن بیشتر از سرایر  (73: 1401)اکبرپور و تیزرو، 

های رقرابتی   ها خود را با تغییرا  در محیط کس  و کار هلگام نلوده و برای بقا در محیط شرکت

بررر اسررا  تشررریج نتررایت مطالعررا   (. 151: 1399)کنجکاو منفرررد و هلکرراران، کننررد تررلاش مرری

ها در ایران معردی  بنیان ها، حوزه دناوری اطلاعا  حوزه مورد استقبال دانش بنیان تبارسنجی دانشاع
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 29هرا   کننرد و ایر  شررکت    حوزه دعالیت می ای  بنیان در های دانش درصد از شرکت 23شده که  

دانش تعبیه  .(1401)رضایی،  دان درصد از کارکنان را به خود اختصاص داده 29درصد از درآمد و 

هررا حاصررل دعالیررت مرردیران، مهندسرران و   در محصررولا  و درآینرردهای تولیرردی در ایرر  شرررکت 

هایی است که اگر در یک ساختار سازمانی ایسرتا و سکسره مراتبری قررار بگیرنرد یرابکی و        تکنسی 

. بنابرای  بهتر است برای نیروهای (182: 1399)دلاح و هلکاران،  گیرد پذیری را از آنها می انعطاف

ینری  در تجزیره و تحکیرل و طراحری      متخصص، شرح وظایفی با جزئیا  زیاد مشخص نشرود، هرم  

ایر   ها و آنچره بایرد نسربت بره آن پاسرخگو باشرند، تلرکرز شرود؛          ها بیشتر بر روی مسئولیت شغل

 یهرا  نشیر ب جراد یا ،یگرر یارتبراط، مرب  یبرقررار  یبررا بالا  زهیبا مهارتها و انگ یادراد غالبا نکارکنا

 اسرت  آنهرا  کار اساسیشوند و تخصص بخش  یم فیتوص شان و دانش نو یها دهیا یاجرا ،دیجد

اگر خلاقیت در کار را به عنوان یرک پیامرد کراری در    (. از طردی 2023، 2و یورگنس  1)نوئسگارد

نظر بگیریم تا یک ویژگی شخصیتی، استراتژی دگرگون سازی شغل بره طرور مثبرت برا پیامردهای      

هرا، دضرا    بنابرای  با توجه بره ایر  ویژگری   (. 2021و هلکاران،  3)تیان رتبط استخلاقانه کارکنان م

 یها به روش پژوهش  یاها مهیاتر است.  سازی شغل برای کارکنان ای  شرکت برای بروز دگرگون

ی شرناخت  بعرد  بره پررداخت    ، برا : در ابتردا کنرد  یکلک م حوزه دگرگون سازی شغل ا یادب هب ریز

بیشرتر و  به درک  مطالبا  شغکی -اجتناب و منابع-تلرکز بر رویکرد اقدام دگرگون سازی شغل با

دوم، علاوه بر عوامل دردی بره   .کند یکلک م های ای  بعد از دگرگون سازی شغل شناخت مولفه

در یگرونگی بره    کارکنران  بررسی پیشرایندهای شرغکی و سرازمانی در برروز رویکردهرای متفراو       

 . پردازد میغل نیز سازی شناختی ش کارگیری دگرگون
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 مبانی نظری 

 شغل یساز دگرگونهای  مدل

 "هددلند و مهم"کار  کند یماست که درد ادعا   یو هلکارانش ا 1روسومعناداری کار از دید 

 یمختکرف بررا   لیر کند و ملک  اسرت بره دلا   رییتواند تغ یاست که م یذهن یابیارز یک  یاست. ا

 اولاًکره   اسرت  معنرادار  یکار زمان ،از دیدگاهی دیگر(. 2010)روسو و هلکاران،  شود جادیادراد ا

و  2)سریلونت  دراهم کنرد  یخودآگاه یبرا یدرصت رانیاًشود و  دهیهدف ارزشلند د کیبه عنوان 

مهرم  یرک دعالیرت   عنروان    است که به یکار معنادار، کارتوان گفت  می  یبنابرا .(2020، 3کاستیکه

سرازمان و   سرازد  یآنها را قرادر مر   جهیو در نت ی به هلراه داردمثبت یادراد معنا یو برا شود یتجربه م

و هلکراران،   4)کرانبوی  کننرد  جادیا با آن ارتباط مثرر کی جهیو در نت ش را شناسایی کنندتیمأمور

 طیشرده کره شررا    یمعردر  یمنبرع محرادظت   کیر بره عنروان    5تجربه شده در محل کار یمعنا (.2021

کرار را بره    یهرا  یژگر یکره و  یمحرور  یانجیر م کیر و بره عنروان    کررده تر  را قابل تحللنامطکوب 

برا توجره بره     بنرابرای   .(2020)سریلونت و کاسرتیکه،    نلاید علل می کند یممرتبط  پیامدهای کاری

 تواننرد از   یادرراد مر   ،دیر آ یمعنا از کجا مر  ای  که  یدرک ا و موجود در کار تیمعنا و هو تیاهل

 . به عبار خود استفاده کنند ی کاریدر زندگ یمعنادار تیتقو یبرا سازی شغل دگرگون تکنیک

بره   د به ای  ترتیر  کره  کن یمعنا در کار پر م جادیرا در نحوه ا یشغل، شکاد دگرگون سازی دیگر

و ، نحروه مشراهده   های شرغکی  دعالیتنحوه انجام  خودشان با تغییردهد تا  یامکان را م  یکارکنان ا

 . (2014، 6)دووراک دهندشکل  ا رامعن ،گرانیو نحوه تعامل با د شان نسبت به شغل دیدگاه

 مدل هویت شغلی

و  دیزیکری  را ییر تغامانه )شرگ یسه ردتار پ شغل را در قال  یساز دگرگون ،7یشغک تیمدل هو

و سرازگار برا   ترر، معنرادارتر    یکرار را یالشر   که شود به کار گردته می کنانکه توسط کار ی(شناخت

 

1. Rosso 

2. Simonet 

3  . Castille 

4. Canboy 

5  . Experienced meaningfulness at work (EMW) 

6  . Dvorak 

7. Job Identity 
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کننرد، معردری   ایجراد   خرود   یبرا تر بخش ضایتمعنادارتر و ر یشغک تا دنخود انجام ده یها یژگیو

 (.2021، 2و شائودکی 1شده است )ماکیکانگا 

ها )مانند  دعالیتاز  یحذف برخ ای کردن اضادهبا  شغل خود ای ی وظیفهمرزهاتغییر  -1

 باشد(. تر جال  یا یزبرانگ یالش جدید، وظایف شامل که یا گونه به کار گسترش

 با مانند آشنایی) انیروابط با هلکاران، سرپرستان و مشتر قیاز طربهبود جنبه اجتلاعی کار  -2

 رویدادهای در شرکت و جدید کارکنان به مشاوره دارند، یکسانی علایق که هلکارانی

 مشترک(.

 کنند ریمثبت تفس یبه روشرا  آنشغل تا  ی و دیدگاه ذهنی خود نسبت بهجنبه شناختتغییر  -3

 شود یم انجام آنها برای کار که ادرادی یا خود رداه خود برای کار اهلیت )مانند یادآوری

 .سازمان( برای یا

 منابع شغلی - تمدل مطالبا

)براکر و   کردند معردی "4یشغک منابع -  طالبام"را به نام  یمدل 2007در سال  یو دمروت 3کراب

 .شغل ارائه دادنرد  یساز دگرگون ی برایکر مدلاو ب 5تیلز ،آنکه بر اسا    (312: 2007دمروتی، 

کارکنان ملک  اسرت توسرط دو مجلوعره     ییگونه رداه و ارربخش دهد نشان می یمدل اکتشاد ای 

 . (2010)تیلز و باکر،  شود ایجاد ،مطالبا  و منابع شغکی :یکار طیخاص از شرا

 نیاز ذهنی یا دیزیکی تلاش به که دارد اشاره شغکی های ویژگیاز  آن دسته به یشغک مطالبا -1

جرو   و یطر ینامسراعد مح  طیشررا ؛ ماننرد  شود می آسی  و دشار باعث روی زیاده صور  در و دارد

 .یشرغک  یهرا  و یرالش  ی: موانرع شرغک  شرود  می میبه دو دسته تقس یشغکی. مطالبا  خصلانه اجتلاع

 جراد یمنرادع کارکنران ا   یبررا  یاحتلرال  یهرا  یرا برا آسر   یهستند کره مروانع   ی، مطالباتیموانع شغک

زا  کره ملکر  اسرت اسرتر      . در مقابل آن دسته از مطالبا برند یم لیآنها را تحک یکنند و انرژ یم

 

1  . Makikangas 

2  . Schaufeli 

3  . Bakker 

4. Job Demand-Resource (JD-R) 

5  . Tims 
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

محسوب  یشغک یها کند، یالش جادیکارمند ا یرا برا یا بالقوه یدستاوردها ا در عی  حالد امنباش

 (.2020، 1)واتسون دشون یم

 بره  دسرتیابی  بره  کره  شرغل  سرازمانی  و اجتلراعی  روانی، دیزیکی، های ویژگی به شغکی منابع-2

 کلرک  کراری  ردراه  و انگیرزه  تسهیل و شغکی تقاضاهای از ناشی بار کاهش شغل، با مرتبط اهداف

مسرئولیت،  شرغل ماننرد    ی ازهرا  جنبهتوانند به صرور  سراختاری)   می منابعکند، اشاره دارد. ای   می

و  یسرطج اجتلراع   در روابرط در کرار   ماننرد شرغل   یی ازهرا  جنبه( و اجتلاعی)و تنوع منابع استقلال

نروع ردترار اشراره دارد    یهرار  ایر  مردل بره     نابرای  دگرگون سازی شغل درب( تعریف شوند. تعامل

 :(2021)ماکیکانگا  و شائودکی، 

بره اهرداف کرار و     یابیکه به دست یشغک یها یژگیو جادی) ا 2یساختار یمنابع شغک شیدزاا -1 

 .توسعه( یها ، تنوع و درصتیمانند خودمختار کند یکلک مدردی توسعه 

در حوزه رابطره، ماننرد برازخورد،     یشغک یها یژگیو جادی)ا 3یاجتلاع یمنابع شغک شیادزا -2 

 .(یگر یو مرب یاجتلاع یبانیپشت

به ترلاش   ازیکه ن یشغک مطالبا به  یدسترس جادی)ا 4زییالش برانگ یشغک مطالبا  شیادزا -3 

شروع  یبرا شدن داوطک  ، مانندبه هلراه خواهد داشتبه آنها پاداش  یابیدر صور  دست ودارند 

 .(دیجد یها پروژه

)مطلئ  شدن از اینکره در کرار دررد مطالبرا  انردکی وجرود        5مانع یشغک مطالبا کاهش  -4 

 (.یشناخت ای یعاطف مطالبا  هشکادارد؛ 

گیرری سرایر الگوهرای     سرازی و انردازه   سیر تاریخی مفهروم  ،ک دراتحکیل انجام شدهسا  یابر 

 . (76: 2017و هلکاران،  6قابل مشاهده است )رادولف 1سازی شغل در جدول  دگرگون
  

 

1  . Watson 

2  . Increasing Structural Job Resources 

3. Increasing Social Job Resources 

4  . Increasing Challenging Job Demands 

5  . Decreasing Hindrance Job Demands 

6  . Radulph 
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 سیر تاریخی مفهوم سازی سایر الگوهای معرفی شده دگرگون سازی شغل .1جدو  

 شغل یساز دگرگوناز رفتارهای  ییها مثا  شغل یساز دگرگونابعاد 

 ای دگرگونی وظیفه

 

 ای دگرگونی رابطه

 

 دگرگونی شااتتی

 (2006گیتولسکو )

 آموزان دانشاز  یبرت ییه برا دییا سیرا در مراحل یوچک تدر میچاد بار مفاه"

 ؟باشد فهم قابل یاریر یها در یلاس

صحبت  یاریدرباره آموزی ر رانیچاد بار با مد متوسط،به طور ماه  هر در"

 "د؟ییا یم

تواند  یم ادیز احتما  بهیار من  جینتا -است  رگذاریتأثو  مهم اریشغل من بس"

 "قرار دهد. ریتأث تحترا  گریرفاه افراد د ای یزندگ

 1دگرگونی فردی

 

 2دگرگونی جمعی

 (2009) و همکاران 3لیاا

 یمعرف تود را دیجد یکردهایبهبود یار تود در یلاس، رو یچاد بار برا"

 "د؟ییا یم

یار را یه فکر  جزئی مراحلیه آن  دیریگ می میچاد بار با همکاران تود تصم"

 "د؟یده ریی( تغهای موجود تینرو ای)ماناد زمان ناهار  ستیمولد ن دییا یم

 دگرگونی شغل

 

 4دگرگونی فراغت

 (2010)و همکاران  برگ

 یردن ارافه) (؛ گستری شغلافتهی اتتصاص فیوظا یردن )برجستهگستری یار "

 "( ادراک نقش ریینقش )تغ ریی(؛ تغفیوظا

 "ی؛ تجربه سرگرم5نیابتیتجربه "

 ای دگرگونی وظیفه

 ای دگرگونی رابطه

 (2011) 6وولمن

 "یام. می تر ییار را چالت من، تودم"

 "تواهم. یم م راحل متکلات در یار یمن متورت همکارانم را برا"

شغلی افزایش ماابع 

 ساتتاری

افزایش ماابع شغلی 

 اجتماعی

های  افزایش چالش

 مطالبات شغلی

افزایش موانع مطالبات 

 "تود را توسعه دهم. یها تییام قابل یم یمن سع"

 "یاد. ییتواهم تا مرا راهاما یمن از سرپرست تود م"

همکار پروژه  کی عاوان به، من تودم را شود تعریف میپروژه جال   کی یوقت"

 "یام. یم تاهادیپ فعالانه صورت به

را در  یادیدشوار ز ماتیتصم ستیحاصل یام یه لازم ن اانییام اطم یم یمن سع"

 ".رمیمحل یار بگ

 

1. Individual Crafting 

2  . Collaborative Crafting 

3  . Leana 

4  . Leisure Crafting 

5  . Vicarious Experiencing 

6  . Volman 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 سیر تاریخی مفهوم سازی سایر الگوهای معرفی شده دگرگون سازی شغل .1جدو  

 شغل یساز دگرگوناز رفتارهای  ییها مثا  شغل یساز دگرگونابعاد 

 شغلی

 (2012) و همکاران تیمز

های  افزایش چالش

 مطالبات شغلی

یاهش اجتماعی مطالبات 

 شغلی

افزایش ماابع شغلی 

 اجتماعی

افزایش یمیت مطالبات 

 شغلی

 

موانع مطالبات  یاهش

 شغلی

 2و ابیلگارد 1نیلسن

(2012) 

 "یام. یم نام ثبتآن  ی، من برادیآ یم شیپ یدییار جد یوقت"

 

 "یام. یتوددار انیبا متتر یچالت یعاطف طیاز شرا یام یم یمن سع"

 ".تواهم یمبازتورد  انیاز متتر معملکرد در تصوصمن "

 ".دهم ییمک م م پیتاهادهمکاران ، بهمباش نداشتهانجام  ی برایادییار ز یوقت"

 "است. بر منفتار  نییمتر مدهم یه یار یم اانیمن اطم"

 جستجوی ماابع

 ها جستجوی چالش

 یاهش مطالبات

 (2012و همکاران ) 3پترو

 ".تواهم میبازتورد  ام یدرباره عملکرد شغل گرانیمن از د"

 "تواهم. یم یتتریب یاگر یارم را تمام یام، یارها"

 ".شدت یمی دارد یاز نظر عاطف محاصل یام یه یار اانییام اطم یم یمن سع"

 ای دگرگونی وظیفه

 

 ای دگرگونی رابطه

 

 دگرگونی شااتتی

 - و  ولا 4اسلمپ

 ".دیده رییرا تغ دیده یمیه در محل یار انجام  ییانواع یارها ایداماه "

 ".دیمتغو  شو ای شبکه یها تیبه فعال تتریرابطه ب یبرقرار یبرا"

 

 "دهد. یبه شما هدف مچگونه یه شغل شما  دیفکر یا نیبه ا"

 

1. Nielsen 

2  . Abildgaard 

3. Petrou 

4  . Slemp 
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 سیر تاریخی مفهوم سازی سایر الگوهای معرفی شده دگرگون سازی شغل .1جدو  

 شغل یساز دگرگوناز رفتارهای  ییها مثا  شغل یساز دگرگونابعاد 

 (2013) 1برودریک

 ای دگرگونی وظیفه

 ای دگرگونی رابطه

 

 

 دگرگونی شااتتی

و همکاران  2نیسن

(2016) 

 "متمریز هستم. یتاص وظایف ی... من رو"

یام و فقط  یمحدود مرا  ستمییه با آنها تو  ن ییه با افراد ی... من معمولاً زمان"

 است با آنها تماس یررور یاملاًیه  یموارد یبرا

 ".رمیگ یم

یه در محل یار دارم توجه داشته  ییها تیو مسئول فیبه وظا یام یم ی... من سع"

 .داشته باشم نسبت به آنچه آشکار است یتر قیعم یباشم یه معاا

دگرگونی شغل متمریز بر 

 3ارتقا

دگرگونی شغل متمریز بر 

 4پیتگیری

 6و فیتباخ 5لیختاتالر

(2016) 

 ."شیدر حا  افزا"( ابعاد 2012) Derks، و  Tims  ،Bakker ه مد متاب

 ."ش  یاهدر حا"( ابعاد 2012) Derks، و  Tims  ،Bakker مد متابه 

 اجتناب - مرویکرد اقدا به باتوجههای ترکیبی  مدل

بررا یکپاریرره کررردن دو مرردل اصررکی تررلاش شررده تررا  راًهررای ارائرره شررده، اخیرر عررلاوه بررر مرردل

پرس از   رائره شرود؛  ایرک مردل جرامع     JD-Rو مدل  یشغک تیهوشغل یعنی مدل  یساز دگرگون

عوامرل   ریکرار و تفسر   تیبه حل مشکلا ، بهبود وضرع )رویکردی که  7اقدامیمعردی دو رویکرد 

از  یحذف برخر  اینبال کاهش به د ی کهرویکرد) 8و اجتنابی (توجه دارد مثبت یزا به روش استر 

در مردل  آن را  2و پرارکر  1ژانر  (، 2018، 10ونیر و کلپ 9نر  یبرون( )شرغل اسرت   ی منفری هرا  جنبه
 

1  . Vella-Brodrick 

2  . Niessen 

3  . Promotion-Focused Job Crafting 

4  . Prevention-Focused Job Crafting 

5  . Lichtenthaler 

6  . Fischbach 

7. Approach Crafting 

8. Avoidance Crafting 

9  . Bruning 

10  . Campion 
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

  یدر برالاتر  یاجتنراب  /اقردامی  کررد یرو در ای  مردل، . به کار گردتند دگرگونی شغل یمراتب سکسکه

 ترری  سرطج   پرایی  و  یشرناخت  /یردترار شرغل:   یسراز  دگرگرون  ؛ در سطج میانی شکل و دررم سطج

: 2019ارائره شرده اسرت )ژانر  و پرارکر،       مطالبرا   /بر اسا  منابع شغل یساز دگرگون یمحتوا

 ریمردل از سرا    یر ا تلرایز  یشرغل، نقطره اصرک    یساز دگرگوننقش شناخت در  درنظرگردت  .(128

شرغل   ینیع یها یژگیو واسطه بهرا  یردتار یساز دگرگوناست که دقط  JD-Rبر  یمبتن یها مدل

یهرار دسرته از نروع    ) شرغل  یساز دگرگونهشت نوع  یمراتب سکسکهساختار   ی. ادهند یم صیتشخ

تلرکرز اصرکی در ایر  پرژوهش بررسری       دهرد؛  ارائره مری  را  (ردتاری و یهار دسته از نوع شرناختی 

 . استتر بعد شناختی  علیق

 شناختی شغل سازی دگرگون

ها پریش از ردترار    ای  یاریوب، شناختشناخت واحد اساسی یاریوب شناختی است و طبق 

های ورودی را جهت تفکر، ادراک، حل مسئکه و پرردازش اطلاعرا  بررای     گیرند و داده شکل می

تصراویر یرا ابزارهرای     عنروان  بره توان  را می 3های شناختی . مفاهیلی یون نقشهدهند یمادراد تشکیل 

 "کار یک شخص، گروه یرا سرازمان  شناخت درد از عناصری خاص از اد"دیداری به کار گردت تا 

 یشرغل بررا   یسراز  دگرگرون مفهروم   هلکراران  و  4. از دیردگاه مکرو  (1396)لوترانز،   را درک نلود

کرار   یهرا  طیمحر در  5یمعناسراز  ینردها یدراهرا کره حرول    دهیر از پد یپرداخت  به مجلوعره خاصر  

 یهرا  وهینحوه ارتباط آن برا شر   به باتوجهشناخت،  ینقش مشخص برا .ه استشدی معرد ،یرخد یم

متلرکرز شرود و بخرش     یمعناساز ندیدرادهد تا بر  یشغل اجازه م یساز دگرگون هیبه نظر ،یردتار

وجرود دارد کره نشران     یشرواهد  . هلچنری  (2021)مکو و هلکراران،   دابیاز نبوغ خود را باز یمهل

 ایفرا  یردترار  سرازی  گرگرون د برر برروز انرواع    یا کننده  یینقش تع یشناخت سازی دگرگون دهد یم

 مهرم  گرام  شیپر  اسرتراتژی  یرک  عنوان بهشناختی  یساز دگرگون .(4: 2022، 6)کوستانتینی کند یم

 توان آن را است و می کاری هویت و کار معنای تغییر طریق از کار محیط با تناس  به دستیابی برای

                                                                                                                             
1  . Zhang 

2  . Parker 

3. Cognitive Maps 

4. Melo 

5. Meaning-Making 
6. Costantini 
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 یسراز  دگرگرون  .(2017و هلکراران،   1)یری   دانسرت  شرغل  یساز دگرگون درایند کل شروع نقطه

 کنرد کره   مری  ایجراد  را خرود  شغل به نگاه از جدیدی شیوه درد که است معنی ای  به اساساً شناختی

 ترجیحرا   و علاقره  برا  بیشرتر  هلراهنگی  بررای  شرغل  هردف  مجردد  یبند یاریوبشامل  تواند می

 و یرا  نفرس  عرز   و ادرزایش   هویرت  بره  دادن شرکل خرود،   حرده مثبت های جنبه بر دیتأکشخصی، 

 کرره ناخوشررایند کرراری محرریط یررا رویررداد موقعیررت، شررخص، از جسررلی یررا ذهنرری گیررری داصررکه

 یرک  هلچنری   (. 2018، باشرد )برونینر  و کلپیرون،    شغل در ذه  درد اسرت  تهدیدکننده تصویر

انواع دیگرر   یریکارگ به برای یندانی درصت آنها در که است مشاغکی اصلاح برای مهم استراتژی

 ینردها یدراو   روال رییر شرامل تغ  رایر ز (130: 2019)ژانر  و پرارکر،    نردارد  وجود یساز دگرگون

در ای  پرژوهش بره دنبرال شناسرایی      .(2019)برونین  و کلپیون،  باشد لین ،انعطاف رقابلیغ یکار

بنیران   دانرش هرای   شناختی و پیشایندهای بروز آن در شرکت یساز دگرگونهای دو رویکرد  مولفه

 هستیم.  استان تهران حوزه دناوری اطلاعا 

 پیشینه پژوهش

سازی شغل اشاره شده  های انجام شده در ایران که در آنها به پدیده دگرگون از معدود پژوهش

سرازی شرغکی برر     آدرری  و دگرگرون   رهبری تحول ریتأربررسی "هایی با عناوی   توان به پژوهش می

تراریر اسرتقلال شرغکی برر     "و ( 1398)جلالی،  " تناس  شغل و شاغلدلبستگی شغل با نقش واسط 

سازی شغکی)مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه عکروم   گر دگرگون رضایت شغکی از طریق نقش تعدیل

سازی شغکی کارکنان برر   تبیی  سکو  سازمانی و دگرگون"و  (1398)رستلی،  "پزشکی شاهرود(

کاری)مطالعره مروردی کارکنران دانشرگاه درهنگیران       اسرا  ردترار شرهروندی سرازمانی و وجردان     

ها متغیر دگرگون سازی شرغل در   اشاره کرد. در تلامی ای  پژوهش( 1398زاده،  )یوسف "اردبیل(

 گیری شده اسرت. در  ( اندازه2001) قال  مفهوم ککی آن و با استفاده از مدل ورزنیوسکی و داتون

 هرای اخیرر کره برر     در سرال  شده در خارج از ایرران  های انجام تعدادی از پژوهش به مرور 2جدول 

 شده است.  اشاره دارند، بر بروز دگرگون سازی شغل تاکید عوامل مورر
 های اتیر های انجام شده در تارج از ایران در سا  ای از پژوهش تلاصه .2جدو  

 

1. Yin 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 نتایج ها عاوان پژوهش
متغیرهای مورد 

 بررسی

پروری و ارتقا 

سازی شغلی  دگرگون

یاریاان در یار؛ نقش انگیزه 

، 2و سونگ 1)لی و زمیاه تیم

2020) 

با  یمیو اشتراک دانش ت درونی زهینتان داد یه انگ جینتا

 زهی، انگنیعلاوه بر ا شغل رابطه مثبت دارد.دگرگونی 

دگرگونی و  یمیدانش ت نیارتباط ب نقش میانجی در درونی

 را یا یااده لیتعدنقش  یمیاعتماد ت .یاد ایفا می فردشغل 

رابطه مثبت  تیباعث تقو یهنتان داد  تحلیل سطحبین دو 

 د.وش میشغل  دگرگونی یاریاان ودرونی  زهیانگ میان

شغل بر  اساس مد   یساز دگرگونمفهوم  یریگ اندازه)

 ((2013برودریک ) - اسلمپ و  ولا

 

 

 3انگیزه درونی

اشتراک دانش ، 

 5و اعتماد 4تیمی

سازی  نقش میانجی دگرگون

در رابطه میان  6شغل روزانه

 تودیارآمدی و عملکرد

 (2014)تیمز و همکاران، 

 نیروز مع کییه در  یاز آن است یه یاریاان یحای جینتا

روز احتما   نییااد، در ا یم یتتریب یتودیارآمداحساس 

 .به یار ببرندتود را  ییه ماابع شغل هست یتتریب

از یارشان لذت  تترییه ب یییاادگان در روزها شریت

 را گزاری یردند. ییبردند، سطح عملکرد بالا یم

-JR شغل بر  اساس مد  یساز دگرگونمفهوم  یریگ اندازه)

D) 

 

 

 7تودیارآمدی

 یشااتت روانتوانمادسازی 

شغل در  یساز دگرگونو 

میان پرستاران بخش 

 بهداشت عمومی در یانادا

 (2018، 8)هاربریج

و  یشااتت رواننتیجه رابطه مثبت میان توانمادسازی  عاوان به

ماطقه از استان  6شغل در میان پرستاران در  یساز دگرگون

 انتاریو حاصل شد.

شغل بر  اساس مد   یساز دگرگونمفهوم  یریگ اندازه)

 ((2013برودریک ) - اسلمپ و  ولا

 

 

توانمادسازی 

 9یشااتت روان

سازی شغل،  دگرگون

و یار  گام شیپشخصیت 

 و  گام شیپ تی، شخصیشغلدگرگونی نتان داد یه  جینتا

 ترک تدمتیاریاان و  اشتیاق داماه تغییرپذیریمعاادار، یار 

 

 

 

1. Lee 

2  . Song 

3. Intrinsic Motivation  
4  . Team Knowledge Sharing 

5  . Trust 

6. Daily job crafting 
7. Self-efficacy 

8  . Harbridge 

9  . Psychological Empowerment 
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 های اتیر های انجام شده در تارج از ایران در سا  ای از پژوهش تلاصه .2جدو  

 نتایج ها عاوان پژوهش
متغیرهای مورد 

 بررسی

مربوط  یامدهایپدار؛  معای

و قصد  یاانیار اشتیاقبه 

و  1)ورموتن ترک تدمت

 (2019همکاران، 

 یااد. یم یایب شیپ یدار یرا به طور معا

-JR شغل بر  اساس مد  یساز دگرگونمفهوم  یریگ اندازه)

D) 

شخصیت 

 2گام شیپ

چه زمانی مداتلات 

 مؤثرشغل  یساز دگرگون

 یااده لیتعدنقش است؟ 

شدت مداتله و  ،حجم یار

و  3)نایت متاریت

 (2021همکاران، 

شغل  یساز دگرگونمداتلات  ریتأث تحت طیمطالعه شرا نیا

 یابیرا ارز شغل یساز دگرگون یرفتارها شیافزا یبرا

شغل بر  اساس  یساز دگرگونمفهوم  یریگ اندازه) .یاد یم

 (JR-D مد 

 

 4حجم یار

 

 یساز دگرگونجستجوی 

پاسخی به  عاوان بهشغل 

و  5)هودا سوء نظارت

 (2021همکاران، 

 تکرارشوندهماجر به چهار موروع  تم لیوتحل هیتجز جیتان

 عاوان بهشغل  یساز دگرگون( 1مصاحبه شد: ) یها در داده

( نوع مقابله 2) نظارت سوء مااس  به یا مقابلهپاسخ  کی

( 3) و اجتاا  اقدام: شود یممربوط  یساز دگرگونبه نوع 

در نوع  احساسات (4) ک شدهادرانقش یاتر  

 .به یار گرفته شده نقش دارند یساز دگرگون

 ( و برونیاگ و یمپیاگ2010) )مد  ورزیاوسکی و داتون

(2018)) 

 

 

نظارت سوء 

 6سرپرست

سازی شغل از ماظر  دگرگون

شااتتی؛ پاسخی به افزایش 

ناامای شغلی و پرستیژ 

 و یشغلی از نااما یسطح متوسطبا یه  یطیافراد در شرا

 احتمالاً از د،نشو یم دیتهد شان یا حرفه یاهش اعتبار

 نگری تود بر ی دوباره روی نحوهنظر ذها

 

 ادراک از ناامای

 و پرستیژ 1شغلی

 

1  . Vermooten 

2  . Proactive Personality 

3  . Knight 

4  . Workload 

5  . Huda 

6  . Abusive Supervision 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 های اتیر های انجام شده در تارج از ایران در سا  ای از پژوهش تلاصه .2جدو  

 نتایج ها عاوان پژوهش
متغیرهای مورد 

 بررسی

 یاهش روبهای  حرفه

 (2021، 1)بونویور

 .یااد یشان یار م حرفه

 شغل بر  اساس یساز دگرگونمفهوم  یریگ اندازه)

 ((2013برودریک ) - مد  اسلمپ و  ولا

 3ای حرفه

هاگامی یه ناررایتی مسیر 

شغلی ماجر به 

سازی شغلی  دگرگون

شود؛ نقش  یاریاان می

حمایت اجتماعی شغل و 

 تودیارآمدی شغلی

 (2020و همکاران،  4انگ)و

 یهاگام یشغلمسیر  یتییاریاان با ناررادهد  نتایج نتان می

همکاران و سرپرستان برتوردار شدند و  ییاف حمایتیه از 

سطح  نیبالاتر داشتاد اانیتود اطم یشغل یها ییبه توانا

 گذاشتاد. شیرا به نما ای هرابط ای و دگرگونی شغلی وظیفه

ای و  )مد  بومی شده گستری شغل بر اساس بعد وظیفه

 (یا رابطه

 

 

ناررایتی مسیر 

 5شغلی

 

 

های ادراک شده  فرصت

یاریاان برای 

و عملکرد  یساز دگرگون

در نقش؛ نقش میانجی 

شغلی و  یساز دگرگون

و  6ویاگردن) اشتیاق یاری

 (2017، 7پوئل

 یها از فرصت یییه سطح بالا ینتان داد یه افراد جینتا

از رفتار  یسطوح بالاتر یااد، یرا تجربه م یشغل

 یها فرصت همچاین را گزاری یردند. یشغل یساز دگرگون

 یساز دگرگون و رفتار یساز دگرگون یک شده براادرا

و متعاقباً  ییار اشتیاقمربوط به سطوح بالاتر  شغلی

 عملکرد است.

-JR اس مد شغل بر  اس یساز دگرگونمفهوم  یریگ اندازه)

D) 

 

ادراک  یها فرصت

شده برای 

 یساز دگرگون

 8شغلی

احساسات مثبت در یار و 

 جینتاسازی شغل؛  دگرگون

در محل یار  یجمع انییه احساسات مثبت و جر ییارمادان

 زیبرانگ چالشمتتاق مطالبات  تتریب ،یااد یرا تجربه م

 

 

                                                                                                                             
2. Job Insecurity 

1  . Buonocore 

3  . Professional Prestige 

4  . Wang 

5. Career dissatisfaction 

6  . Wingerden 

7  . Poell 
8. Perceived Opportunities to Craft 
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 های اتیر های انجام شده در تارج از ایران در سا  ای از پژوهش تلاصه .2جدو  

 نتایج ها عاوان پژوهش
متغیرهای مورد 

 بررسی

حاصل از دو مطالعه 

و  1)روگالا نگر ادهیآ

 (2019، 2سیسلاک

، نی؛ باابراادیک نوع رفتار دگرگونی شغل هست عاوان به

 یفضا کی جادیماد به ا ها ممکن است علاقه سازمان

 باشاد یه تجربه احساسات مثبت را ارتقا دهد. یسازمان

-JR شغل بر  اساس مد  یساز دگرگونمفهوم  یریگ اندازه)

D) 

احساسات مثبت 

 3یار در

سازی  نقش میانجی دگرگون

شغل در رابطه میان سبک 

رهبری و عملکرد و 

)لیختتالر و سلامت یاریاان 

 (2016فیتباخ، 

با  (Promotion-focusedرویکرد ارتقا )با  دگرگونی شغل

رابطه مثبت و دگرگونی شغل با سلامت و عملکرد یاریاان 

( با سلامت و prevention-focused) رویکرد پیتگیری

 بر یاریاان یمبتا یرهبر دارد. فیعملکرد یاریاان رابطه ما

(Employee-oriented)  دگرگونی شغلی با رابطه مثبت با

دگرگونی شغلی با رویکرد دارد؛ اما با رویکرد ارتقا 

بر یارمادان  یمبتا یرهبر نداشت. یا رابطهپیتگیری 

 میرمستقی، به طور غدگرگونی شغل با رویکرد ارتقا واسطه به

 مرتبط بود. یاریاان سلامت و عملکرد اب

-JR شغل بر  اساس مد  یساز دگرگونمفهوم  یریگ اندازه)

D) 

 

 

 

 

 رهبری

و  پیامدهای  مؤثرعوامل 

سازی شغل؛ با  دگرگون

 رویکرد سطح سازمانی

 (2018و همکاران،  4)ییم

 

 ک شدهادرا یسازمان تیحمانتایج حایی از آن است یه 

ای به  وظیفهدگرگونی . آغازگر دگرگونی شغلی است

 دگرگونی شود. یماجر م یو شااتت یارتباطهای  دگرگونی

 شیتااس  یاریاان را با سازمان افزا یو شااتت یارتباط

 .ستین گونهنیاای  دگرگونی وظیفه یه یدرحالدهد  یم

 همراه است. یشغل تیتااس  یاریاان با سازمان با ررا

شغل بر  اساس مد   یساز دگرگونمفهوم  یریگ اندازه)

 

حمایت سازمانی 

 5ادراک شده

 

1  . Rogala 

2  . Cieslak 

3  . Positive Emotions at Work 

4  . Kim 

5. Perceived Organizational Support 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 های اتیر های انجام شده در تارج از ایران در سا  ای از پژوهش تلاصه .2جدو  

 نتایج ها عاوان پژوهش
متغیرهای مورد 

 بررسی

 ((2013برودریک ) - اسلمپ و  ولا

سازی  های انجام شده به مفهوم ککی دگرگون پژوهش غال پیشینه تجربی انجام شده،  به باتوجه

اشراره دارنررد و   ،توسررط یکری از دو مردل اصرکی معردرری شرده     غالبراً بعررد ردتراری و   ژهیر و بره شرغل  

مطالعا   وسیعگسترش  رغم یعک  یهلچناند.  پرداخته یبعد شناختمعردی های معدودی به  پژوهش

 سرت یهلچنان پراکنده است و هنوز مشخص ن شغل یساز دگرگونمربوط به  ا ی، ادبنهیزم  یدر ا

از  یریجکروگ  ایر  کیر باعرث تحر  یسرازمان  ایر  یا نره ی، زمشرغکی ، درردی از عوامرل   کیر که کردام  

در ایر  پرژوهش ترلاش برر ایر  اسرت کره بعرد          رو  یازا شود. یشغل م یساز دگرگون یها تیدعال

شده  مدل ترکیبی توسعه داده بر اسا گیری آن  شغل و پیشایندهای شکل یساز دگرگونشناختی 

 . بررسی گردد

 پژوهش یشناس روش

شرناختی شرغل برر اسرا  شناسرایی       یساز دگرگونهدف اصکی ای  پژوهش، ارائه مدلی برای 

. برای دستیابی استهای دو رویکرد اقدام و اجتناب و بررسی عوامل دردی، شغکی و سازمانی  مولفه

برر اسرا    به ای  مدل مطالعا  پیشی  مرتبط استخراج شده و مصاحبه با خبرگان نیز انجام گردرت.  

وش پرژوهش و دنرون و ابرزار    شناسری پرژوهش، ر   هرم پژوهش که در یهار سطج )پرارادایم، روش 

پژوهش حاضر در پارادایم تفسریرگرا، برا    (1393درد و هلکاران،  )دانایی شود یمپژوهش( تعریف 

ای و کاربردی و از منظر نتیجره   شناسی کیفی انجام شده است. از نظر هدف توسعه استفاده از روش

. روش یا استراتژی انجام شود اکتشادی و از نظر روش گردآوری داده از نوع توصیفی محسوب می

هرا   باشد. در درآیند تحکیل مضلون جهرت اسرتخراج مفراهیم، مصراحبه     پژوهش، تحکیل مضلون می

گر مورد بازبینی قرار گردت. سپس نکرا  ککیردی در    پیاده سازی و مکتوب شده و توسط پژوهش

اسرا  دسرته    ها مشخص شده و کدهای اولیه بر اسا  ای  نکا  تنظیم شده است. برر  مت  مصاحبه

هرای درعری    بنردی ترم   های درعی شکل گردته و در مرحکه آخر نیرز برا دسرته    بندی کدهای اولیه تم
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در ای  روش هر مرحکه از کدگرذاری   اند. ها یا هلان مفاهیم اصکی مورد نظر شکل گردته مشابه، تم

آیرد )کلرالی،    یبا تفسیر و تحکیل هلراه است اما در هر مرحکه، سطج بالاتری از انتزاع بره دسرت مر   

ابزار مرورد اسرتفاده، مصراحبه نیلره سراختاریادته و علیرق اسرت کره در آن سروالا            (.200: 1401

های پژوهش و به صور  شفاهی انجرام گردتره اسرت. جامعره آمراری       برخاسته از اهداف و پرسش

ان مورد مطالعه پژوهش مشتلل بر مدیران شرکتهای دانش بنیان حوزه دنراوری اطلاعرا  و کارکنر   

حرداقل دو سرال سرابقه کرار و      دنراوری اطلاعرا  برا   ها در نقش مهندسان نررم ادرزار و    ای  شرکت

هرای دانرش بنیران     باشد؛ قکلرو مکانی ای  پرژوهش شرامل شررکت    تحصیلا  کارشناسی ارشد می

باشرد. بررای انتخراب نلونره از      ( واقع در استان تهران مری 2و1حوزه دناوری اطلاعا  )تولیدی نوع 

هرا از   گیری هددلند و گکوله بردی استفاده شد. برای انتخاب نلونه، لیست ایر  شررکت   ونهروش نل

های دانش بنیان )از دسته  های دانش بنیان تهیه و سپس با جستجوی نام شرکت سایت اصکی شرکت

نفرر از   30( در سایت لینکدی ، ادراد مدنظر شناسایی گردید. سپس برای حردود  2و  1تولیدی نوع 

شان در سایت لینکدی ، قابل دسترسی بود پیامی برای انجام مصاحبه و  راد که حساب کاربریای  اد

های لازم جهت انجام مصراحبه   هلاهنگی برای زمان آن ارسال گردید. در مجلوع بعد از هلاهنگی

 هرا بره اشرباع    نفر برای انجام مصاحبه هلاهنگی شد. انتخاب نلونه تا زمانی که مصاحبه 15تکفنی، با 

 . (3)جدول مصاحبه انجام شد 13نظری برسد ادامه داشت و در نهایت 
 متخصات مصاحبه شوندگان بخش ییفی .3جدو  

 ردیف
شریت  نوع

 انیبا دانش
 جاسیت رشته تحصیلی پست سازمانی

میزان سابقه 

 یار

1 

 
 سا  9 مرد ITمهادسی  دهاده توسعه 2نوع 

 2نوع  2
مدیر توسعه و 

 آموزی
 سا  15 زن مدیریت ارشد ییارشااس

 2نوع  3
 افزار نرممهادس 

 
 سا  8 مرد افزار نرمیارشااس ارشد 

 سا  9 مرد یارشااس ارشد مدیریت مدیر ماابع انسانی 2نوع  4

 رعاملیمد 2نوع  5
یارشااس ارشد مدیریت و هوی 

 مصاوعی
 سا  15 مرد
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 متخصات مصاحبه شوندگان بخش ییفی .3جدو  

 ردیف
شریت  نوع

 انیبا دانش
 جاسیت رشته تحصیلی پست سازمانی

میزان سابقه 

 یار

 سا  15 مرد افزار نرممهادسی  رعاملیمد 2نوع  6

 1نوع  7
و  گذار انیبا

 رعاملیمد
 سا  7 مرد افزار نرمیارشااس ارشد مهادسی 

 2نوع  8
و  گذار انیبا

 رعاملیمد
 سا  17 مرد علوم یامپیوتر

 سا  5 مرد مهادسی صاعتی ارشد ییارشااس مدیر ماابع انسانی 2نوع  9

 1نوع  10
یارشااس ماابع 

 انسانی
 سا  9 زن مدیریت ارشد ییارشااس

 ماابع انسانیمدیر  2نوع  11
مدیریت ماابع  ارشد ییارشااس

 انسانی
 سا  8 زن

 2نوع  12
و  گذار انیبا

 رعاملیمد
 ا  14 مرد مدیریت ارشد ییارشااس

 سا  6 مرد دیترای مدیریت رعاملیمد 1نوع  13

هرای پرژوهش و کردهای اسرتخراج شرده از مرت         پرسرش  دییتأ ها برای اعتباربخشی داده جهت

ها، از نظر دو ت  از اساتید رشته مردیریت بهرره گردتره شرد و نظررا  اصرلاحی ایشران در         مصاحبه

کردهای   دییر تأها جهت پوشرش تلرامی اهرداف پرژوهش، اعلرال گردیرد. بررای         خصوص پرسش

طور کامل انجام داده و بعد کدها  تحکیل تم به پژوهشگرها،  استخراج شده نیز پس از انجام مصاحبه

؛ در برخرری مرروارد قرررارداددر اختیررار اسررتادان خبررره حرروزه مربرروط  زمرران هررممجررزا و  صررور  برره

، روایری کردها   هرا  اختلاف ردعدر مورد کدها وجود داشت که پس از اعلال نظرا  و  نظر اختلاف

ی از آنهرا دریادرت برازخورد    از دو روش استفاده شد؛ یکر  نتایت نیز حاصل شد. برای بررسی پایایی

های انجام شده، مفاهیم  کنندگان بود. در ای  روش پس از تحکیل نتایت حاصل از مصاحبه مشارکت

نیز قررار گردرت و پرس از برازبینی مفراهیم و       شوندگان مصاحبهو مضامی  استخراج شده در اختیار 

ابرراز کردنرد و مرواردی کره     شوندگان نظر خود را درباره آنهرا   مضامی  اصکی، هر یک از مصاحبه

های انجرام   در روش دیگر، از میان مصاحبه نتیجه ادراک نادرست بودند، مشخص و اصلاح شدند.
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نلونه انتخاب شدند و هر یک از آنها در یک داصرکه   عنوان بهتصاددی  صور  بهشده یند مصاحبه 

ی تعیری  شرده در   شد. کدها یکدگذار پژوهشگرانزمانی کوتاه و مشخص دوباره توسط یکی از 

ها کردهایی   ها با هم مقایسه شدند در هر کدام از مصاحبه دو داصکه زمانی برای هر کدام از مصاحبه

که در دو داصکه زمانی با هم مشابه هسرتند، برا عنروان توادرق مشرخص شردند. محاسربه پایرایی بری           

 های انجام شده به ترتی  زیر است: کدگذاری

= درصد توادق درون موضوعی
ادقا تو  تعداد  × 2

تعداد کل کدها
× 100 

انتخاب شده در یرک داصرکه زمرانی      با استفاده از درمول بالا میزان پایایی بازآزمون سه مصاحبه

درصد است کره یرون    76های ای  پژوهش برابر  محاسبه شد. پایایی بازآزمون مصاحبه روزه پانزده

اعتبارپرذیری بخرش     ی؛ بنرابرا کررد  دییر تأهرا را   توان پایایی کدگذاری درصد است می 60بیشتر از 

گرردآوری و تحکیرل    نرد یدرابرا   پژوهشرگر مرد    کیفی با راهبردهرای درگیرری پیوسرته و طرولانی    

 کنندگان حاصرل شرد   مشارکت شرکت یریدپذییتأهای پژوهش، بازبینی و کنترل هلکاران و  داده

  (. 235: 1400جعفری،)

 پژوهش یها سؤال

 اصلی سؤال

حوزه دنراوری اطلاعرا     انیبن دانشهای  شغل از منظر شناختی در شرکتسازی  دگرگونمدل 

 ییست؟ 

  فرعی های سؤال

حروزه دنراوری اطلاعرا      انیر بن دانرش های  سازی شناختی شغل در شرکت های دگرگون مولفه

 ییستند؟ 

حروزه   انیر بن دانرش هرای   سازی شناختی شرغل در شررکت   در بروز دگرگون مثررعوامل دردی 

 دناوری اطلاعا  ییستند؟

 شناختی شغل ییستند؟  یساز دگرگونبر  مثررعوامل شغکی  

 شناختی شغل ییستند؟ یساز دگرگونبر  مثررعوامل سازمانی 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 های پژوهش یافته

شرود و حرداقل بره توصریف و سرازماندهی       ها یادت می مضلون یا تم الگویی است که در داده

و طری  ( 1399نیا و هلکراران،   )جعفری پردازد هایی از پدیده می جنبهمشاهدا  و حداکثر به تفسیر 

گرر بررای آشرنایی     هاست؛ لازم است پرژوهش  شود. مرحکه اول آشنایی با داده یند مرحکه انجام می

ها را مکتوب کند و معانی و الگوها را در  ور شود؛ مصاحبه ای در آنها غوطه ها تا اندازه علیق با داده

ها  جستجو کند. در مرحکه دوم کدگذاری اولیه از نکا  ککیدی استخراج شده از مصاحبهمیان مت  

سروال مطررح شرده، مفراهیم و کردهای اولیره        5شود. در ایر  مرحکره در مجلروع بررای      حاصل می

 147مورد است که پس از حذف موارد تکراری به  182پژوهش با در نظر گردت  کدهای تکراری 

هرای درعری، کردهای اولیره مشرابه در       در مرحکه سروم بره دنبرال شناسرایی ترم      کد اولیه اشاره دارد.

شروند. ایر  مرحکره بره      بندی مری  دهد دسته های متفاو  که هر یک مفهوم مجزایی را ارائه می دسته

هرای اصرکی برا برازبینی و      گرذاری ترم   تم درعی انجامید. در مرحکه آخر تعریف و نرام  79استخراج  

تم اصکی  33شود. در ای  مرحکه پژوهشگران به  ی با مفاهیم نزدیک انجام میهای درع بندی تم دسته

تم سوال یهارم و  پنتتم سوال سوم،  هفتتم سوال دوم،  هشتتم سوال اول،  هشتدست یادتند)

هرای مطررح شرده در مصراحبه بره صرور  براز بودنرد و از          تم مربوط به سوال پنجم(. پرسرش  پنت

هرا برر    م از دگرگون سازی شناختی شغل سوال نشده بککه پرسرش مصاحبه شونده به صور  مستقی

هرای مصراحبه    هایی از صرحبت  به قسلت 4  اسا  مفهوم ای  پدیده تنظیم گردیده است. در جدول

درد برای تغییر در ادراک ذهنی خود نسبت بره شرغکش )بردون     "شوندگان در خصوص سوال اول 

هویت شغکی و تناس  و راحتی با محیط کار را به دست  نیاز به تغییر دیزیکی( که می تواند مستقیلا

 و بخشی از درآیند کدگذاری اولیه اشاره شده است.  "آورد یه رویکردی می تواند داشته باشد؟
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 نمونه تحلیل مصاحبه و یدگذاری اولیه .4جدو  

 ید اولیه متن مصاحبه )نکات یلیدی( مصاحبه

1 

آن ماست و ماناد یسی یه  دهیم از فکر یایم یاری یه انجام می

 برد نگاه یام. گذاری یرده و لذت اداره مجموعه را می آنجا را بایان

بودن  یار صاح دیدگاه 

 یاریاان در قبا  سازمان

جدای از یارهایی یه در طو  روز بختی از آن تلاقانه است، 

تعریف شده یه فرد  یمراتب سلسله صورت بهبختی نیز روتین و 

ندارد. اما یمی به این فکر یام  یریگ میتصمدر مورد آنها اتتیار 

 یه معاای یار من چیست؟

 توجه به مورد معاای یار

به ایاکه آن یار از آن من است و فارغ از هر چیزی  فکریردن

 مسئو  انجام آن هستم.

یار را از آن تود دانستن و 

 ای پذیرفتن مسئولیت ذهای

2 

و  یاد یمدر تصوص ایاکه یار من به چه یسی یمک  فکریردن

 ؟بختد یمزندگی چه یسانی را بهبود 

مرور ذهای ایاکه پیامدهای یار 

 یاد. به چه یسانی یمک می

توانم به این فکر یام یه  یاد؛ می شغلم هر چه باشد فرقی نمی

حریت و  جهت کیتوانم با اهداف نهایی سازمان در  چطور می

به نیروی تدماتی ناسا اشاره یرد یه از او  توان یمتلای یام. 

پرسیدند یار تو ایاجا چیست؟ و او پاسخ داده بود یه من موشک 

یه من با مراقبت از مهادسین ایاجا و  گونه نیافرستم!  به هوا می

یام یمک  ای یه درست می آنها حتی با همان قهوه شارژیردن

 نهایی بیفتد.یام یه آن اتفاق  می

با  ییراستا همهمسو شدن و 

اهداف اصلی سازمان و 

 تروجی نهایی آن

4 

یاد  زمانی یه فرد جز به جز شرح یاری را در ذهاش را مرور می

تر  های مختلف یاری هماهاگ تواهد تودی را با قسمت و می

ها را بیتتر دوست داشته باشد و  تواند یک سری قسمت یاد می

تواند با این مسئله  می تر راحتیک سری وظایف را یمتر. فرد 

نقاط قوت و رعفش ذهای یاار بیاید اگر در تصوص  صورت به

 شااتت بیتتری داشته باشد.

شااتت هر چه بیتتر نقاط 

قوت و رعف فرد توسط 

 تودی

اطلاع از الگوی ذهای افرادی یه در سازمان نسبت به شغلتان 

 اند. یاار آمده یتوب بهدیدگاه مثبت دارند و با آن 
 داشتن الگوی ذهای مااس 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 نمونه تحلیل مصاحبه و یدگذاری اولیه .4جدو  

 ید اولیه متن مصاحبه )نکات یلیدی( مصاحبه

5 

پردردسر شغل تود را های  تواند وظایف مختلف و جابه فرد می

یه برای وی ایجاد متکل یاد را بتااسد و برای راحتی و تااس  

هایی از شغل را نادیده بگیرد؛  با شغل گاهی بهتر است جابه

های شغلی ندارد و  هایی یه اهمیت زیادی در فعالیت جابه

 یاد. های ذهای را برای فرد ایجاد می بیتترین درگیری

آن  گرفتن دهینادشااسایی و 

های فرعی شغل  دسته از جابه

یه انرژی زیادی از فرد 

 طلبد. می

برتی به طور مثا  در پرزنت و ارائه یارهایتان تو  عمل 

 داناد؛ یمیار تود  رعف نقطهیااد و نداشتن این مهارت را  نمی

تواناد آن را به تعویق  یااد تا جایی یه می می یسع نیباابرا

 بیادازند.

هایی از  از قسمت گرفتن فاصله

یاد  شغل یه فرد احساس می

 در آن  عملکرد توبی ندارد.

هرا   های درعی و اصکی استخراج شده از هر پرسش در مصاحبه ای از تم در ادامه نلونه 5جدول 

 دهد.  را نشان می
 های درعی و اصکی های پژوهش بر اسا  تم ای از یادته نلونه .5جدول 

فرد برای تغییر در ادراک ذهای تود نسبت به شغلش )بدون نیاز به تغییر فیزیکی( یه  اول مصاحبه: سؤال

داشته  تواند یمهویت شغلی، تااس  و راحتی با محیط یار را به دست آورد چه رویکردی  ماًیمستق تواند یم

 باشد؟

 اصلی  تم های فرعی تم

 احساس داشتن مالکیت بر شغل

 داشتن تعهد یاری

 های یلان سازمان مسیر و برنامهآگاهی از 

 

 نداشتن روحیه و چارچو  ذهای  مافعل

 پیامدهای آن بر زندگی سایر افراد ریتأثتوجه به معاا و ارزی یار و 

 با شغل و ارزشمادی آن یابی تیهو

 های سازمانی آگاهی و پذیرفتن ارزی

 توجه به معاا و ارزی یار

هایی از یار یه  تمریز بر آنها ماجر به دستیابی ماابع  شااتت جابه

 محرک یها شود؛ ماناد جابهفردی بیتتر 

 ترین آنها مهم عاوان بهدر شغل  موردعلاقههای  ارزیابی جابه

مجدد ذهن مبتای بر  یباد چارچو 

 به شغل یماد علاقه
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 الگوبرداری ذهای جهت داشتن نگری مثبت به شغل

 آنها گرفتن دهینادحذف شرایط پراسترس و 

تواند مانع پیترفت در  هایی از شغل یه می ایجاد فاصله ذهای با جابه

 شغل شود.

 گیری یااره

باعث شود فرد بدون نیاز به تغییر  تواند یمبه نظر شما عوامل فردی، شغلی یا سازمانی یه  دوم مصاحبه: سؤال

، نسبت به شغلشبا تغییر در درک تود  صرفاًیاری( و  یها رابطهو یا میزان  تغییر در وسعت و داماه یار) فیزیکی

بیتتری با محیط یاری برسد، احساس رشد شخصی بکاد و یا نیاز به تلای )فیزیکی و روانی( یمتری  تااس  به

 ؟اند یدامای بکاد، برای دستیابی به اهداف شغلی

 اصلی  تم های فرعی تم

 مسائل جاری به شغلداشتن دیدی فراتر از 

 دانش تخصصی

 آگاهی از مسیر شغلی

 گام شیپشخصیت 

هایش برای دستیابی به  اطمیاان فرد نسبت به تود و توانمادی

 موفقیت

 داشتن نگری مثبت نسبت به شغل

 برای انجام یارها شوروشوق

 احساس تودیارآمدی

 گیری متاریتی تصمیم

 ادراک یاریاان از پتتیبانی سرپرست

 از حمایت مدیرادراک 

 اریاانی هیبهبود روح یبرا یآموزش یها برنامهاستفاده از 

 آنها شدن دهیدو یمک به  آفرینافراد تحو معرفی 

های سازمانی مااس  برای ایجاد  استراتژی

 انگیزه بیتتر در یاریاان

باعث شود فرد بدون نیاز به تغییر  تواند یمبه نظر شما عوامل فردی، شغلی یا سازمانی یه : سوم مصاحبه سؤال

 تود نسبت به نیازهای با تغییر در درک  صرفاًیاری( و  یها رابطهتغییر در وسعت و داماه یار و یا میزان ) فیزیکی

آنها را بیتتر چالتی و در غال  یک فرصت ببیاد و یا یمتر مانع پیترفتش تصور )فیزیکی روانی ذهای( شغلش، 

 ؟اند یدامیاد، 

 تم اصلی فرعی یها تم
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 مسئلهعلاقه به شااتت موروعات جدید و حل 

 مسائل لیوتحل هیتجزهای جدید با  تلای برای یادگیری از موقعیت

 ذهای یها لیوتحل هیتجزتمامی عوامل شغلی در  درنظرگرفتن

 یادگیرنده بودن

 ها چالشاستقبا  از 

 افراد یطلب یما 

 به دنبا  پیترفت شغلی بودن

 ها با چالش روبروشدنداشتن ذهن تلاق برای 

 های شغلی و توانایی بررسی آن پذیرفتن ذهای چالش

 پذیر شخصیت چالش

 میزان پایین سابقه یاری فرد

 موقعیت فرد در مسیر شغلی

 ای های شغلی تعریف شده در مسیر شغلی هماهاگی فرد با فعالیت

فرد در مرحله رشد و یادگیری  قرارگرفتن

 شغلیدر مسیر 

 وتطا آزمونتوجه سازمان به استفاده از فرهاگ 

 توجه سازمان به یادگیری و ارزی دانستن آن

 های فای جدید آگاهی  در تصوص چالش

 

 فرهاگ یادگیری سازمانی

تواند باعث شود فرد بدون نیاز به تغییر  به نظر شما عوامل فردی، شغلی یا سازمانی یه می: چهارم مصاحبه سؤال

، نسبت به شغلشبا تغییر در درک تود  صرفاًیاری( و  یها رابطهتغییر در وسعت و داماه یار و یا میزان ) فیزیکی

یاد را یاهش  و پیترفت شخصی نمیاحساس رشد  از انجامتان واز شغلش را یه با آنها راحت نیست  ییها جابه

 ؟اند یدامدهد یا حذف یاد، 

 اصلی  تم ی فرعیاه تم

های فرعی از  یاد آن جابه از تلاقیت تود، سعی می استفادهفرد با 

 طلبد یاهش دهد. شغل را یه توان بیش از حدی را می

فرد با تعریف دوباره شغل تود در ذهاش، به دنبا  تغییر ذهای 

 ماهیت شغل است.

تواهد یاری را انجام  داشتن این نگری ذهای یه به نحوی نمی

 بیاد. را معاادار نمیآنها  رایدهد؛ ز

های اصلی نیست  از یار یه شامل فعالیت ییها قسمتدرک ایاکه 

 بر است. انرژی

تلاقیت فردی زمان بروز احساسات 

 مافی نسبت به شغل

 

 



 

  

154 

 اطلاعات یحوزه فناور انیبن دانش یها شغل در شرکت یشناخت یدگرگون ساز یارائه الگو

 ناب   یها ارزش 

 1402  زمستان | چهارمشماره   |پانزدهم سال 

مرحله استخدام بر اساس معیارهای درستی برای تااس  میان شغل 

 و شاغل انجام نتده.

 های فرد با شغلش عدم تااس  میان علاقه و توانمادی

 -ل معیارهای  تااس  شغ عدم توجه به

 شاغل در استخدام

  آگاهی در سازمان عدم توجه به مفهوم ذهن

 وجود جو سازمانی پرتاش

 استفاده از ماتور نامااس 

 آگاهی  عدم آموزی مفهوم ذهن

باعث شود فرد بدون نیاز به تغییر  تواند یمبه نظر شما عوامل فردی، شغلی یا سازمانی یه  پنجم مصاحبه: سؤال

تود نسبت به وظایف یاری( و تاها با تغییر در درک  یها رابطهفیزیکی )تغییر در وسعت و داماه یار و یا میزان 

 ؟اند یداماز انجام برتی وظایف یه برایش جابه مافی آن شغل تلقی شده، یاد  رفتن طفرهسعی در  ای یشغل

 اصلی  تم های فرعی تم

های ذهای و فیزیکی به برتی مسائل یاری یه  به دلیل بروز تستگی

 .یاد ینمبار ذهای بیتتری دارد توجه 

 یاد. فرد استرس زیادی را در شغلش تجربه می

 فرسودگی ذهای

 درآمد، محیط یار، همکاران و سرپرست( نامااس ) شرایط شغلی

 مسیر شغلی نامتخص

 غلوجود برتی موارد تعریف نتده در شرح ش

 شرایط شغلی ماجر به ناررایتی

 تتویق و تابیه در سازمان متخص نیست. سازویار

های محوری در سازمان یه پادای و توبیخ بر اساس آن  شایستگی

 گیرد، برای یاریاان شفاف نیست. می شکل

عدم وجود استراتژی تتویق و تابیه در 

 سازمان

 

سرازی شرناختی    های دو رویکرد دگرگرون  مولفهها،  های تحکیل محتوای مصاحبه بر اسا  یادته

بر آنها به طرور  مجرزا ارائره     مثرراجتنابی، و پیشایندهای دردی، شغکی و سازمانی  - یشغل، اقدام

 شده است.

 های حاصل از پرسش اول یافته

های انجام شرده در خصروص پرسرش اول شرامل هشرت ترم        از مصاحبه آمده دست بههای  یادته

به دنبال آن اسرت کره رویکرردی کره ادرراد بررای تغییرر در         پژوهشگراصکی است؛ در ای  پرسش 

گیرند ترا بتواننرد درک    )بدون نیاز به تغییر دیزیکی( به کار می شغکشانادراک ذهنی خود نسبت به 

با محیط کارشان داشته باشرند را شناسرایی کنرد.    معنا و هویت شغکی و نیز تناس  و راحتی بیشتری 
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از: نداشت  روحیه و یاریوب ذهنی منفعل، توجره بره معنرا و ارزش     اند عبار تم اصکی  هشتای  

بینری، ایجراد برنرد شخصری،      مندی به شرغل، خروش   مجدد ذه  مبتنی بر علاقه یبند یاریوبکار، 

(، پشررت آن اسررت یدرک الگوهررا خررود و یدکررر ینرردهایدرااز  یآگرراهبرره معنررای ) دراشررناخت

گیری. شش  های منفی شغل و کناره بندی مجدد ذه  مبتنی بر اجتناب یا کاهش آن جنبه یاریوب

های رویکرد اجتنابی را معردی  های رویکرد اقدامی و دو تم پایانی، مولفه تم نخست مربوط به مولفه

 کنند. می

 های حاصل از پرسش دوم و سوم افتهی

 سرثال ترم اصرکی در    هفرت دوم و  سثالتم اصکی در  هشتها نشانگر  تحکیل مصاحبههای  یادته 

برر برروز رویکررد     مرثرر در پی شناسایی عوامل دردی، شرغکی و سرازمانی    سثال. ای  دو استسوم 

برر  دوم  سرثال بنرابرای     هستند. دو بعد منابع و مطالبا  به باتوجهاقدامی  - یشناخت یساز دگرگون

برا تغییرر در    صرداًباعث شود درد بدون نیاز به تغییر دیزیکی و  تواند یماسا  بعد منابع )یه عوامکی 

بیشتری با محیط کارش برسد، احسا  رشد شخصی بکند و  تناس  بهدرک خود نسبت به شغکش، 

برر   سوم لسثااش بکند( و یا نیاز به تلاش )دیزیکی و روانی( کلتری برای دستیابی به اهداف شغکی

با تغییرر   صرداًباعث شود درد بدون نیاز به تغییر دیزیکی و  تواند یماسا  بعد مطالبا  )یه عوامکی 

تر و در غالر  یرک    در درک خود نسبت به نیازهای )دیزیکی روانی ذهنی( شغکش، آنها را یالشی

ناسرایی شرده   ش عوامل درردی درصت ببیند و یا کلتر مانع پیشردتش تصور کند( تعریف شده است. 

، احسررا  خودکارآمرردی، شخصرریت گررام شیپرراز: شخصرریت  انررد عبررار دوم و سرروم  سررثالدر 

 عوامرل شرغکی  نگر و سیستلی.  پذیر، یادگیرنده بودن، متعهد بودن به شغل و داشت  تفکر کل یالش

از: ادراک کارکنان از حلایت مدیر، تناس  میران شرغل و شراغل، امنیرت شرغکی و       اند عبار  مثرر

: شررفادیت سررازمانی، درهنرر  مررثرر عوامررل سررازمانیه رشررد و یررادگیری در مسرریر شررغکی و مرحکرر

هرای   گری، درهن  یادگیری سازمانی، آموزش تفکرر سیسرتلی بره کارکنران و اسرتراتژی      ای حرده

 سازمانی جهت  ایجاد انگیزه در کارکنان. 
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 های حاصل از پرسش چهارم و پنجم هیافت

 سرثال ترم اصرکی در    پرنت یهرارم و   سرثال تم اصکی در  پنتها نشانگر  های تحکیل مصاحبه یادته

بر برروز   مثرریهارم و پنجم به دنبال شناسایی عوامل دردی، شغکی و سازمانی  سثال. در استپنجم 

اجتنابی هستیم. مشابه رویکرد اقدامی، رویکررد اجتنرابی نیرز برر      - یشناخت یساز دگرگونرویکرد 

یهرارم برر اسرا  رویکررد      سرثال   یر ترت  یر ا بره با  تعریف شده است. اسا  دو بعد منابع و مطال

برا تغییرر در    صرداًتواند باعث شود درد بدون نیاز به تغییر دیزیکی و  منابع )یه عوامکی می -اجتنابی 

احسا   از انجامشان واز شغکش را که با آنها راحت نیست  ییها جنبهدرک خود نسبت به شغکش، 

پرنجم برر اسرا  رویکررد      سثالکند را کاهش دهد یا حذف کند( و  لیو پیشردت شخصی نرشد 

تواند باعث شود درد بدون نیاز به تغییر دیزیکی و تنها با تغییر در  مطالبا  )یه عوامکی می - یاجتناب

از انجام برخی وظایف نلاید که از نظرر   ردت  طفرهاش سعی در  درک خود نسبت به وظایف شغکی

از: خلاقیرت   انرد  عبار  مثرر عوامل دردیشود( تنظیم شده است.  تکقی می وی جنبه منفی آن شغل

دردی زمان بروز احساسا  منفی، داشت  الگوی ذهنی برای پیشردت شغکی با صرف انرژی کلتر و 

شراغل در اسرتخدام    -ل : عدم توجه بره معیارهرای تناسر  شرغ    مثرر عوامل شغکیدرسودگی ذهنی. 

: مرثرر  عوامل سرازمانی های مهم شغل، شرایط شغکی منجر به نارضایتی.  ادراد، عدم توجه به ویژگی

دادن بره کارکنران، عردم     برازخورد آگاهی، عدم وجرود درهنر     عدم توجه سازمان به مفهوم ذه 

 . یمراتب سکسکهوجود استراتژی تشویق و تنبیه در سازمان و ساختار سازمانی 

الگوی نهایی استخراج شده مفهوم دگرگون سازی شناختی شغل و پیشایندهای آن را  .1 شکل

 دهد. نشان می
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 های دانش بنیان حوزه دناوری اطلاعا  الگوی نهایی دگرگون سازی شناختی شغل در شرکت .1شکل 

 ها شنهادیپو  یریگ جهینت

شرغل و   یسراز  دگرگرون هدف اصکی پژوهش حاضر، ارائه الگویی برای بررسی بعرد شرناختی   

 .بنیران حروزه دنراوری اطلاعرا  بروده اسرت       های دانرش  بر آن در شرکت مثرربررسی پیشایندهای 

نیروی محرکه اقتصاد و توسعه و هلچنی  نقش مهلی کره   عنوان به ها شرکتمحور بودن ای   دانش

هرای خرود برا رویکررد مثبرت و خودجروش        خلاقانه دانش و انجام دعالیت یریکارگ بهکارکنان در 

در هررا برروده اسررت.  شررناختی شررغل در ایرر  شرررکت یسرراز دگرگرروندارنررد دلیررل بررسرری پدیررده 

سازی شغل به طرور مجرزا و جرامع بررسری نشرده برود و        های پیشی ، بعد شناختی دگرگون پژوهش

نظرر گردتره شرده     سرازی شرغل در   بعدی از مفهوم دگرگون عنوان بهدر برخی مقالا  و منابع  صرداً

روش کیفی برای کشرف   یریکارگ بهاهلیت ای  بعد بر اسا  مطالعا  انجام شده و  به باتوجهبود. 
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هرای   دهد که هر دو رویکرد اقدامی و اجتنابی با مولفره  می نشانپژوهش حاضر  تینتاذهنیت ادراد، 

وزه دنراوری  بنیان حر  های دانش شناختی شغل در شرکت یساز دگرگونشناسایی شده در خصوص 

شررناختی اقرردامی در  دهررای شناسررایی شررده در رویکررر شررود. مولفرره اطلاعررا  برره کررار گردترره مرری

مضلون اصکی ارائه گردید. در مضرلون   6بنیان حوزه دناوری اطلاعا  در قال   دانش یها شرکت

یاریوب  و روحیه و یاریوب ذهنی دعال، دیدگاه درد صردا دیدگاه کارمندمحور و منفعل نیست

ترر در   کررده بککره دیردی دراترر و دعالانره     نذهنی خود را صردا بر اسا  وظایف کارمندی تعریرف  

از  یا مجلوعره شغل صردا  نکهیا یبه جامقابل شغکش دارد. در مضلون توجه به معنا و ارزش کار، 

به ود، باشد در نظر گردته ش که در شرح شغل تعریف شده و درد نایار به انجامش میمجزا  فیوظا

شته باشد در ذهر  دررد دوبراره    دابر زندگی دیگران  یمثبت ریتأرتواند  میکل معنادار که  کیعنوان 

 فیبرازتعر منردی بره شرغل، بره      بندی مجدد ذه  مبتنی بر علاقه شود. مضلون یاریوب تعریف می

 ی برر اسرا   نقرش کرار   او یر هدف شغل ،  شغکیروابط  ،فیوظا تیماه، نوعدیدگاه درد نسبت به 

اشراره دارد. مضرلون    کار ندیجنبه خوشا ادت ی یمثبت کار برا یها یژگیو یا  های مورد علاقه جنبه

ها و پیامدهای شرغکی درارغ    بینی دعالیت بینی بر اسا  داشت  احسا  مثبت در خصوص پیش خوش

و  تیر هو جراد یا یبررا های شغکی تعریف شده است. مضلون ایجاد برند شخصی  از ییستی دعالیت

جدیرد اسرت. دررد برا ایجراد برنرد        شرده  ردتره یپذ یکرار  تیهو کی فیتعر ای ادزایش عز  نفس

کند کار را از آن خود بداند و بره نحروی اررر شخصری خرود را در آن       شخصی در شغکش سعی می

است. دراشناخت  های شناسایی شده در رویکرد شناختی اقدامی، دیگر مضلون ازشغل داشته باشد. 

در  رییتغبه دنبال  خود یحالا  روان یو دستکار ی، سازماندها حسا جادیا، درد با در ای  مضلون

تلرکز دعال  ی،لیخودتنظ شامل دارند یشناخت تیماهای  تغییرا  که . استادراک خود از شغکش 

مسرائل   مجردد  یبند تیمانند حل مسئکه، اولو یشناخت یتیریمد خود تر یعلوم یها وهیش  یو هلچن

در انجام کاملاً خودمختار  در نتیجه درد با داشت  ای  رویکرد ذهنی و است یذهن یآمادگ کاری و

پیشرایندهای درردی، شرغکی و سرازمانی      .خواهرد داشرت  های شغکی انگیزه و اشتیاق بیشتری  دعالیت

 پرنت مضرلون شرغکی و    یهرار مضلون دردی،  شششناسایی شده در بروز رویکرد اقدامی در قال  

پرذیر برودن،    ی معردی گردید. شخصیت پیشرگام، احسرا  خودکارآمردی، یرالش    مضلون سازمان

مضلون دردی هسرتند. بره    ششنگر و سیستلی  یادگیرنده و متعهد بودن به شغل و داشت  تفکر کل
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 نگر آینده هستند، دیدگاه توان نتیجه گردت ادرادی که از لحاظ شخصیتی خودجوش طور ککی می

پیوسرته بره دنبرال    ، در انجرام کارهرا و مودقیرت در آن براور دارنرد      به خرود و توانرایی خرود    دارند،

. قابکیت بیشتری برای به کارگیری ای  رویکررد دارنرد   بی  هستند یادگیری، پذیرای یالش و خوش

آگراهی از  های شخصریتی، داشرت  احسرا  مسرئولیت نسربت بره اهرداف شرغکی،          علاوه بر ویژگی

ترری   نگرر کره منجرر بره دیرد جرامع       نی  داشت  تفکر کلاندازهای سازمانی و هلچ ماموریت و یشم

اقردامی مرورر   -شرود در بره کرارگیری رویکررد شرناختی      های سازمانی مری  نسبت به مسائل و پدیده

و  (2019، 2و یر   1)تنر   اند. برخی از مضامی  شناسایی شده مانند شخصیت پیشرگام  شناخته شده

ها در زمینه دگرگرون   های برخی پژوهش یادتهبا   (2014)تیلز و هلکاران،  احسا  خودکارآمدی

تروان بره    مضلون شغکی مری  4در خصوص  سازی شغل در قال  یک مفهوم ککی، هلخوانی دارند.

های مختکف از جلکره مشرارکت در    ای  ترتی  نتیجه گیری کرد که اگر درد حلایت مدیر به روش

در نگرش ذهنی بهتری در مورد شغل ز بروتواند منجر به  میای   ها و ... را درک کند  گیری تصلیم

جستجوی دگرگون سازی شغل به عنوان پاسرخی بره   "ها از جلکه  شود. در برخی پژوهشکارکنان 

به حلایت مدیر و تاریر آن برر انتخراب رویکررد    ( 2021)هودا و هلکاران،  "سوء نظار  سرپرست

امدهای مثبت زیادی که برای اقدامی اشاره شده است. وجود تناس  میان شغل و شاغل علاوه بر پی

تواند منجر به پیدایش احسا  مثبرت در کرار شرود.     تواند به هلراه داشته باشد می درد و سازمان می

رابطه میان احساسا  مثبت در کار و بروز دگرگون سازی شغل در پرژوهش روگرالا و سیسرلاک    

. وجود امنیرت شرغکی و   (9201)روگالا و سیسلاک،  ( مورد بررسی و تایید قرار گردته است2019)

سازی شناختی شغل  نداشت  دغدغه ذهنی در خصوص از دست دادن شغل، عامکی بر بروز دگرگون

شرناختی   دگرگون سرازی "با رویکرد اقدامی شناسایی شده است هر یند که در پژوهشی با عنوان 

)بونوکرور و هلکراران،    "ای حردره  اعتبرار  کراهش  و شرغکی  نراامنی  ادرزایش  به احتلالی پاس : شغل

شران   حردره  یا و کاهش اعتبرار حردره   یشغک یاز ناامن یسطج متوسطبا که  یطیادراد در شرا( 2020

 توجره شران   حردره  دوباره روی نحوه نگرش خود بر یاز نظر ذهن با احتلال بیشتری د،نشو یم دیتهد

وی بره شرغکش     بر نگرش ذهنری تواند  ای از مسیر شغکی که درد در آن قرار دارد می مرحکه .کنند یم

اش، در مرحکه یادگیری و رشد، توجه بیشرتری بره وجره     مورر باشد. غالبا درد در ابتدای مسیر شغکی
 

1  . Teng 

2  . Chen 
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و مطالبرا    شرته مثبت شغکش برای ادامه دارد زیرا علوما انگیزه برالاتری بررای رشرد و پیشرردت دا    

بر به کارگیری نروعی درهنر  ،   مضلون شناسایی شده سازمانی  5پذیرد. در مجلوع  بیشتری را می

توانرد شرامل بره کرارگیری      مری  سازمانی اشاره دارد. حلایت سازمانی  آموزش و استراتژی حلایتی

و ایجراد دضرای شرفاف در     های مناس  به منظور ادرزایش روحیره و انگیرزه در کارکنران     استراتژی

تعریف شده، روش  و یالشی سازمان باشد؛ به ای  معنا که کارکنان از اهداف آگاه باشند، اهداف 

باشند و اهداف دردی و سازمانی با هم هلسو و هلاهن  باشند. سازمان با ایجاد و ساخت درهنر   

پرذیری و تعهرد    ها مانند مسرئولیت  تواند دضای مناسبی را برای بروز برخی ویژگی ای بودن می حرده

وق یادگیری کارکنان هستند و ای  ها مش داشت  در کار را ایجاد نلاید. دضای یادگیرنده در سازمان

مستکزم آن اسرت کره درهنر  آزمرون و خطرا وجرود داشرته باشرد و کارکنران از تجربره کرردن و            

یادگردت  هراسی نداشته باشند. با توجه به اینکه در حوزه دناوری اطلاعا  تغییرا  محیطی زیادی 

لر با تغییرا  محیطی هم راستا وجود دارد سازمان یادگیرنده سازمانی است که خود را به طور مست

تفکر  کند و سازوکارهایی برای شنیدن صدای ذینفعان خود از جلکه کارکنان داشته باشد. آموزش 

نگر  سیستلی در سازمان و مهم دانست  نقش هر درد در درآیندهای سازمانی منجر به ایجاد تفکر کل

یدگاه بهتری نسبت به شغل و جایگراه  کند که د شود هلی  نوع تفکر به آنها کلک می در ادراد می

 خود داشته باشد. 

ی راهر . ای  رویکررد کره   استرویکرد اجتنابی ها، تعداد کدهای کلتری بیانگر  یادته بر اسا  

هرای   نادیرده گردتره شرده و حجرم پرژوهش      در ادبیا  مربوط پرداخت  به شغل است یبرا منفعلانه

بسیار کلی را در ادبیا  موجود به خود اختصاص داده است. پیشایندهای دردی، شغکی و سرازمانی  

 یهرار مضرلون شرغکی و    سره مضرلون درردی،    سهشناسایی شده در بروز رویکرد اجتنابی در قال  

از: داشرت  خلاقیرت    اند بار عبر ای  رویکرد  مثررمضلون سازمانی معردی گردید. مضامی  دردی 

دردی زمان بروز احساسا  منفی، داشت  الگوی ذهنری پیشرردت شرغکی برا صررف انررژی کلترر و        

هرای منفری    های دردی بیشتر به دنبال ایر  هسرتند کره از جنبره     درسودگی ذهنی. ادراد با ای  ویژگی

بتواننرد راحتری و تناسر       یترت  یا بهو درگیری عاطفی و احساسی با آن داصکه بگیرند تا  شغکشان

هرایی   از جنبره  گردت  داصکهخود داشته باشند. برخی ادراد برای   نسبت به شغل ذهنشانبیشتری را در 

تواننرد   دهنرد و مری   آنها، خلاقیت به خرج مری  کردن تیریمدکه با آنها احسا  راحتی ندارند و یا 
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هرای ناخوشرایند    گرردت  از جنبره   باداصرکه های اصکی هلچنان شغل خود  به دعالیت زدن صدمهبدون 

مطالبرا    گرردت   دهینادبه دنبال  دائلاًشغکی، آن را دنبال کنند. ذه  خسته و در معرض استر  بالا 

 .استو درگیری ذهنی کلتر  شغکی

دررد بیشرتر باشرد از وی     شغل و توان نتیجه گردت هر یه عدم تناس  مضلون شغکی می سهاز  

بیشرتر   اجتنرابی  رویکررد  بره دررد   آوردن یروطکبرد و امکران    انرژی و درگیری ذهنی بیشتری را می

های شغکی نیز  مهم شغل در طراحی شغل و معنادار نبودن دعالیت یها یژگیوشود. عدم توجه به  می

هرا،   از شغل و دعالیرت  درد هلچنی  نارضایتی .منجر شودتواند به عدم تناس  میان شغل و شاغل  می

بره رویکررد    وی آوردن یرواحتلال  ،های کاری، محیط کاری، سرپرست و شرایط پرداختی رابطه

مضلون سازمانی در بروز ای  رویکرد ذهنی شناسایی شرده اسرت کره     یهاربرد.   اجتنابی را بالا می

یرک   عنروان  بره آگراهی   بر اسا  آنها نتیجه گردت توجه نداشت  سرازمان بره مفهروم ذهر      توان یم

بررای   ازیر موردنهرای   بررای تجهیرز کارکنران بره مهرار       مرثرر های  که یکی از راه یسازمان درهن 

در حرال تغییرر اسرت، در برروز      دائلراً هرای کرار    زا در محیط هدایت مثبت و سازنده عوامل استر 

و اسرتر  ذهنری در   سازد ترا بردون دشرار     است. ای  درهن  ادراد را قادر می مثرررویکرد اجتنابی 

شود و  وری و علککرد کارکنان می مورد مسائل کاری قضاو  یا تلرکز کنند و باعث ادزایش بهره

هرای محروری در سرازمان باعرث      شایسرتگی  نشردن  مشرخص کنرد.   آنها را با تغییرا  سازگارتر مری 

نداشته باشند. اگر ایر  مروارد    شدن فیتعرهای تشویق و تنبیه نیز قابکیت  آن استراتژی تبع بهشود  می

تواند دضرایی بررای برروز رویکررد اجتنرابی را       به طور واضج برای کارکنان مشخص نشده باشد می

با سرپرست بررای   گردت  ارتباطکه در آن  یمراتب سکسکهدراهم کند و در پایان نیز سازمان با ساختار 

هرا و مطالبرا  شرغکی     از یرالش  گرردت   کهداصای برای  تواند زمینه آسان نباشد می بازخورددریادت 

 باشد. 

 نخسرت : شرود  یمر حاصرل   جهیحداقل دو نت شناختی شغل یساز دگرگون های ییایاز مطالعه پو

را شکل  یخاص یشغک فهیوظ رانیکه در آن مد ستین  ییپا بالابهاز  یتیشغل دقط دعال فیتعر نکهیا

تواند برا تلرکرز برر     مجدد تعریف شود و ای  تعریف می صور  بهتواند در ذه  درد  بککه می دهند

گیرری ایر  رویکردهرا، پیشرایندهای      بگیررد کره در شرکل     رویکردهای مثبت یا منفی شغل، شرکل 

اسرتفاده از هرر یرک از رویکردهرای      است. دوم اینکره  رگذاریتأردردی، شغکی و سازمانی متعددی 
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 توانرد  مری   یر کنرد و ا  جراد یادرراد و سرازمان ا   یرابر  یمثبت و منفر  تیتواند نتا یم اقدامی و اجتنابی

کره   در نظرر بگیرنرد   یا گونره  بره را  عوامل دردی، شرغکی و سرازمانی  باشد تا  رانیمد یبرا یا زهیانگ

  یر ترت  یر ا بره ترا   کند کیتحررویکرد اقدامی در میان ادراد  یریکارگ بهبرای مثبت را  یها نگرش

مکلو  نبرودن   بودن موضوع و دقدان منابع کادی و متلرکز، بتوانند از مزایای آن بهره ببرند. جدید

زمران   برودن  کم ،شوندگان مصاحبهپدیده مورد بررسی و ذهنی بودن آن هنگام معردی و مصاحبه با 

  ییپرا  بالابره دیدگاه طراحی شغل از  بودن شوندگان،  غال  مصاحبهها به عکت مشغکه کاری  مصاحبه

بندی پرژوهش، بره    های ای  پژوهش حاضر بود. در انتهای جلع های ایرانی از محدودیت در سازمان

شود برای توسعه هر یه بیشتر  در ای  حوزه دعالیت داشته باشند توصیه می اند لیماپژوهشگرانی که 

، از مطالعا  آزمایشگاهی و طولی استفاده نلایند و آن را در طی زمان مورد بررسی قرار مای  مفهو

بنیان مرورد بررسری قررار گردتره و      های دانش های دیگر شرکت تواند در حوزه هند. ای  پدیده مید

اسرت کره     یر در نظرر گردرت ا   دیکه با ییها جنبهدیگر از  الگوهای متناس  با هر حوزه ارائه شود.

و یک جنبه تاریک دارد. به ایر  معنری کره     کند ینل جادیا یمثبت تینتا شهیهل شغل یساز دگرگون

 یکرار  دسرت را  کاری خود را کاهش دهند و کار و روابط فیتوانند علداً وظا یان مکنکارگاهی 

 نکره یا شرناخت   تیرسرل  بره . کسر  کننرد   مد  کوتاه تیدقط نتا ایآنها سود ببرند از کنند تا شخصاً 

بره  کنرد ترا    یکلک مر  رانی، به مدبپردازند شغل یساز دگرگونی به منف طورتوانند به  ین مکناکار

شود که  پیشنهاد می  ی؛ بنابراادراد مداخکه کنند یساز دگرگوناقداما  دردی در  مثررطور دعال و 

شغل نیز پرداخته شود و مرز میان جنبره مفیرد و    یساز دگرگونهای آتی به ای  جنبه از  در پژوهش

   تاریک آن مشخص گردد.
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 منابع فهرست

نشررهه  هی استراتژی شریتهای دانش بایان با رویکرد سااریو نگاری. پژو (. آیاده1401) علی، تیزرو محمد، ایبرپور

 .110-69صص  ،علمی مدهرهت دانش سازمانی

(. ارائه الگوی جبران تددمات اسدتراتژیک   1399) جواد، فر وانیی یوسف، وییلیایبر،  پور حسن سعید، این یجعفر

 .124-104صص  ،سازمانهای دولتیمدهرهت مدیران ارشد سازمان تامین اجتماعی رویکرد تحلیل تم . 

سازی شغلی بر دلبستگی شغلی با نقش واسط  آفرین و دگرگون (. بررسی تاثیر رهبری تحو 1398)حسین،  جمالی
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