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Abstract 

In today's competitive job market, concepts such as protean career attitude and perceived 
employability have replaced traditional employee attitudes towards career management. The 
present study aims to investigate the impact of protean career attitude on internal and external 
perceived employability through the mediating role of job crafting. Additionally, this study 
examines the moderating role of occupational identification on the relationship between 
protean career attitude and job crafting.This research is applied in terms of its objective and 
employs a descriptive-survey methodology for data collection. The statistical population 
consisted of employees from a company in the field of new telecommunications and 
communication technologies. A total of 350 questionnaires were randomly distributed within 
the company, and the collected data were analyzed using standard questionnaires through 
structural equation modeling (SEM) with the partial least squares (PLS) approach and 
SmartPLS 3 software.The research findings indicated that protean career attitude 
significantly affects internal perceived employability; however, the direct relationship 
between protean career attitude and perceived external employability was not confirmed. 
Protean career attitude, through the mediating variable of job crafting, influenced both 
internal and external perceived employability. Occupational identification also moderated the 
relationship between protean career attitude and job crafting. The results of this study assist 
researchers and organizational practitioners in gaining a deeper understanding of the 
perceptions and behaviors that influence employee career path management. These concepts 
profoundly impact traditional methods of employee recruitment and retention. 
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پذیری: مطالعه نقش  از نگرشِ کارراهه متغیر تا ادراکِ استخدام

 ای یابی حرفهگر هویتمیانجی بازآفرینی شغل و نقش تعدیل 
 

 الهام ابراهیمی
 1403/ 30/04تاریخ دریافت: 

 27/05/1403تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
بازار کار   استخدام در  ادراک  متغیر و  مانند نگرش کارراهه  های پذیری، جایگزین نگرش رقابتی امروز مفاهیمی 

شده شغلی  کارراهه  مدیریت  به  کارکنان  بر  سنتی  متغیر  کارراهه  نگرش  تأثیر  مطالعه  حاضر،  پژوهش  هدف  اند. 
نقش  استخدامادراک  مطالعه  این  در  همچنین  است.  شغل  بازآفرینی  میانجی  نقش  ازطریق  بیرونی  و  درونی  پذیری 
هویت تعدیل حرفه گر  گرفت.یابی  قرار  آزمون  مورد  شغل  بازآفرینی  و  متغیر  کارراهه  نگرش  میان  رابطه  بر  این     ای 

از دیدگاه شیوه گردآوری داده  ازنظر هدف کاربردی و  پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش    -ها توصیفی پژوهش 
صورت تصادفی در  پرسشنامه به  350های نوین مخابرات و ارتباطات بودند.  ی های حوزه فناورکارکنان یکی از شرکت 

داده  و  توزیع شد  با روش مدل های گردآوری شرکت  استاندارد  پرسشنامه  توسط  با  شده  و  معادلات ساختاری  سازی 
های پژوهش نشان داد نگرش کارراهه  یافته تحلیل شدند.  3افزار اسمارت پی ال اس   رویکرد حداقل مربعات جزئی و نرم 

ادراک   بر  ادراک  استخداممتغیر  و  متغیر  کارراهه  نگرش  میان  مستقیم  رابطه  اما  است،  اثرگذار  درونی  پذیری 
گری بازآفرینی شغل هم بر  پذیری بیرونی تأیید نشد. همچنین نتایج نشان داد نگرش کارراهه متغیر با میانجی استخدام
ای نیز رابطه نگرش  یابی حرفهپذیری بیرونی تأثیر دارد. هویتاستخدامادراک    پذیری درونی و هم براستخدامادراک  

کند تا فهم  کارراهه متغیر و بازآفرینی شغل را تعدیل کرد. نتایج این مطالعه به پژوهشگران و مجریان سازمانی کمک می 
ادراک دقیق  از  بهتری  رفتارهایی  و  مفاهیم  ها  این  اثرگذارند.  کارکنان  شغلی  کارراهه  مدیریت  بر  که  آورند  دست 
 هند. کارگیری و نگهداشت کارکنان را عمیقاً تحت تأثیر قرار می های سنتیِ به شیوه

 
ادراک    کلیدواژه: متغیر؛  کارراهه  ادراک  استخدام نگرش  درونی؛  شغل؛ استخدامپذیری  بازآفرینی  بیرونی؛  پذیری 

 ای یابی حرفه هویت
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 مقدمه 

تغییرات بازار کار و رقابتِ کارجویان و کارفرمایان برای حفظ سهم خود در این بازار، در دنیای امروز،  

گیری  دست، به شکلب کارراهه شغلی و روندهایی ازاینپذیری در انتخاپیشرفت روزافزون فناوری، انعطاف

(. این 3:  2020،  3منتهی شده است )کورتلازو و همکاران   2پذیری و استخدام  1مفاهیمی نظیر کارراهه متغیر 

:  2023،  4اند )کیم و همکاران ای یافتهمفاهیم امروز نه در سطح نظر، بلکه در ساحت عمل نیز کاربرد ویژه

سادگی تحت عنوان »ویژگی یا کیفیتی که قابلیت استخدام فرد را  توان بهپذیری را میدامهرچند استخ  (.2

رغم سادگیِ این تعریف، پژوهشگران ( تعریف کرد اما به199:  2015،  5کوئید و لیندزیکند« )مکفراهم می 

مثال، در برخی  عنوانهای متضمن آن وجود دارد. بهمعتقدند مناقشات زیادی حول این مفهوم و پیچیدگی

جای آنکه امکانی ماهیتاً متعلق به طرف عرضه محسوب شود، به طرف تقاضا   پذیری بهستخدامها ا پژوهش

هایی که متقاضیان استخدام باید از آن برخوردار باشند، ( یا به حداقل توانمندی2001،  6محدود شده )لیستر

پذیری مانند علاوه، استخدامبه(.  1397؛ سپهوند و همکاران،  1393تقلیل داده شده است )آقاپور و همکاران،  

اهی بدون دقت بسیاری از مفاهیم حوزه منابع انسانی و رفتار سازمانی دو صورت عینی و ذهنی دارد که گ

به مینظر  استفاده  یکدیگر  بدیل  شلاریوس ـ    )اکی شوندعنوان  و  ادراک 1277:  2017،  7سومرویل   .)

 این مطالعه مد نظر قرار گرفته است.   شکل ذهنی این مفهوم است که در 8پذیری استخدام

استخدام با  پذیری توسط کارکنان می ادراک  ادراک  این  پیوند  از  منتج  ادراکنگرشتواند  یا  های  ها 

از متغیرمتفاوتی  این مطالعه نگرش کارراهه  باشد. در  پیوندها دربه  9سوی کارکنان  این  از  نظر عنوان یکی 

بر توان مدیریت کارراهه توسط خودشان، بدون  انگاره افراد مبنی ذهنگرفته شد. نگرش کارراهه متغیر به  

بنابراین دارد.  اشاره  سازمان(  حتی  )یا  دیگران  به  می  ،اتکا  به انتظار  نسبت  برداشتی  چنین  که  افرادی  رود 

. (3:  2024نثاری و همکاران،  )جان  پذیری بالاتری نیز داشته باشندهای خود دارند، ادراک استخدامتوانمندی

درعین میاما  کارراههحال  نگرش  یعنی  ادراکی،  ماهیت  با  مفهوم  دو  داشت  انتظار  ادراک   توان  و  متغیر 
 _________________________________________________________________________ 

1. Protean career 
2. Employability 
3. Cortellazzo et al. 
4. Kim et al. 
5. McQuaid & Lindsay 
6. Lister 
7. Okay-Somerville & Scholarios 
8. Perceived employability 
9. Protean career attitude 
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دیگر یک رفتار، واسط ایجاد دو  عبارترفتاری به هم مرتبط شوند. به  طریق متغیری ماهیتاًپذیری از استخدام

بندی داده شد. در توجیه این صورت  1ادراکِ مرتبط باشد. در این مطالعه این نقش به متغیر بازآفرینی شغل 

می می  مبادرت  شغل  بازآفرینی  ماهیت  با  رفتارهایی  به  دلیل  این  به  کارکنان  گفت،  که توان  کنند 

دادهای مثبت شغلی )در اینجا ادراک های مثبت از کار )در اینجا نگرش کارراهه متغیر( را به برونخودپنداره

(. بنابراین، در این مطالعه، مسیری که از نگرش 3:  2020،  2پذیری( بدل کنند )کاندی و همکاران استخدام

پذیری منتهی شود، مورد آزمون قرار گرفت.  کارراهه متغیر به بازآفرینی شغل و سپس به ادراک استخدام

این روابط مد نظر قرار   گرتعدیلعنوان  ای نیز به یابی حرفه متغیر هویت   گفته، نقشهای پیش نظر به استدلال 

شان، توان  یابی بیشتر کارکنان با حرفهرود هویتگرفت. منطق ورود این متغیر به مدل آن بود که انتظار می

 و تمایل آنان را برای تبدیل نگرشِ کارراهه متغیر به رفتارِ بازآفرینی شغل افزایش دهد. 

های نوین مخابرات و ارتباطات انجام شد. موضوع پژوهش  وریهای حوزه فنایکی از شرکتپژوهش در  

دیگر، کارکنان این شرکت دو عبارتئله بود. بهحال مسشرکت مصداق و موضوعیت داشت و درعین  در این

کرد. نخست آنکه، کارکنان دانشی و مورد آنان معنادار می ئله پژوهش را درویژگی اساسی داشتند که مس

رغم میانگین سنی پایین های بسیار رقابتی نظیر فناوری اطلاعات و علم داده بودند. دوم، بهمتخصص در حوزه

قابل  بودن،و جوان بینملاحظهاز تحصیلات و تجارب  با وجود ای حتی در سطح  بودند.  برخوردار  المللی 

های توسعه و نگهداشت این کارکنان ز آن، برنامهرقابت زیاد در صنعت مذکور در سطح کشور و حتی فراتر ا 

شغلی کارراهه  تعریف  مسو  در شرکت  میلهئشان  تلقی  و ای جدی  جوانی  یعنی  مذکور  ویژگی  دو  شد. 

می  باعث  در توانمندی  خود  شغلی  کارراهه  تعریف  توانِ  هم  و  فرصت  هم  شرکت  کارکنان  عملاً  شد 

جایی یا ترک خدمت نیروی جوان  هسو، با احتمال جاباشته باشند. بنابراین شرکت از یکهای دیگر را دشرکت

مثابه عملاً بههای این افراد را  گذاری بر توسعه توانمندیدیگر، سرمایهکرده خود مواجه بود و ازسویتحصیل

 جایی یا ترک خدمت این افراد را افزایش دهد. هدانست که ریسک جابراهبردی می 

این مساین پژوهش در بیشتر  این پیشئراستای واکاوی  داشته تعریف شد که ماهیت نگهداشت  له و با 

شان واقفند، به الزاماتی متفاوت از سایر صنایع کارکنانی که اساساً به توانمندی خود در مدیریت مسیر شغلی 

طریق یک از   کار ادراک و رفتار کارکنان، درک سازو(. بنابراین54:  1388پور،  )عباسی و حسن  نیاز دارد

 _________________________________________________________________________ 
1. job crafting 

2. Kundi et al. 
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واسطه بازآفرینی شغل و با تغیر به ادراکی تعریف شد که از  نگرشِ کارراهه مـ    رفتاریـ    خط سیر ادراکی

این پژوهش به کاهش واقع، در  درشد.  پذیری منتهی میای به ادراکِ استخدامیابی حرفه ی هویتگرتعدیل

پژوهشی در استخدامخلأ  ادراک  بر  متغیر  تأثیر نگرش کارراهه  تا  مورد شناخت نحوه  پرداخته شد  پذیری 

ال پاسخ داده شود  ؤله توسعه و نگهداشت کارکنان دانشی در این شرکت تسهیل شود و به این سئشناخت مس

شود یم  تیهدا  افرادسازمان توسط    یبه جا  مطالعهدر شرکت مورد  کارراهه افراد  که چگونه و از چه مسیری

ال اصلی پژوهش این بود که ؤشوند. سمی  یرونیب  یهازهیانگجایگزین    ی درون  یهاارزش  چگونه برخیو  

پذیری کارکنان در دو بعد درونی و بیرونی اثرگذار  ریقی بر ادراک استخدامنگرش کارراهه متغیر از چه ط

 است. 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 پذیری درونی و بیرونینگرشِ کارراهه متغیر و ادراک استخدام 

پردازی در  پردازی شد. این مفهوم( مفهوم 1976)  2ای مفهومی توسط هال عنوان سازهبه  1کارراهه متغیر 

باب . در هر دو پژوهش اصلی در(2:  2014روزآمد شد )رستگار و همکاران،    3با همکاری بریسکو  2006سال  

اساس آن فرد  ای از باورها معرفی شد که بر وعهمثابه نوعی نگرش مشتمل بر مجممتغیر به  این مفهوم، کارراهه

کارراهه است،  می  معتقد  مدیریت  او  خودِ  بهتوسط  عامل   کی  متغیر  کارراههنگرش  دیگر،  عبارتشود. 

توفیق مستمر و    یریادگ، یرشد  نیل به استقلال،  یتلاش برا   کارکنان و درمثبت است که توسط    یشناختروان

در می  ذهنی  اتخاذ  )لین شغل  و755:  2015،  4شود  ذهنی  توفیق  نظیر   یشناختروان  (.  معیارهایی  با 

منیت  مانند ارتقا، ا   تریملموستر و  عینی   یهاکه شامل شاخص  ی در شغلن یع  تیموفق   یجابه  پذیریاستخدام

از است،  خدمات  جبران  و  پژوهشگرانشغلی  و به  سوی  )هنگلی  است  گرفته  قرار  تأکید  مورد  کرّات 

 . (2008، 6؛ دی وس و سوئنز 2021، 5همکاران 

 _________________________________________________________________________ 
خدای ـ    لاح با عنوان مسیر شغلی یا کارراهه »متنوع« نیز ترجمه شده است. اما ازآنجاکه این واژه الهام گرفته از واژه لاتین پروتئوسطاین اص  .1

 ترجیح داده شد. است، ترجمه کارراهه »متغیر« ـ  دهدیونانی که مدام تغییر شکل می

2. Hall 

3. Briscoe 

4. Lin  

5. Haenggli, et al. 

6. De Vos & Soens 
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برای کارکنان با    سازمان  شده توسطو مسیر شغلی ارائه  دارد  دیتأک  فرد  عاملیتبر    متغیر  نگرش کارراهه

، به  شودمی  تیهدا   یفرد  یهاکه توسط ارزش  ایشود. کارراههتلقی می   نهیگز  کی  چنین نگرشی صرفاً

است  ییهافرصت با    متکی  همکه  افراد  نگرش خصوصاً  باشد.  راستا آمال  مح  این  تبلور    ییهاط یدر  بیشتر 

مشخصه  کهیابد  می  اصطلاحاًبا  غ  ، یشکنندگ  های  و  یرخطیاضطراب،  همراهند   1ناپذیریفهمبودن 

( اصطلاح »پارادوکس 2018توجه، هال و همکاران )در پژوهشی جالب (.1:  2024،  2)فریکزینسکا و پلسنیاک 

افراد دارای نگرش   3تغییر«  به کار گرفتند که در آن لازم است سازمان بکوشد  به شرایطی  اشاره  برای  را 

به سوی  مانند ترک خدمت  برای سازمان  ناخوشایند  پیامدهای  به سوی  متغیر را به جای حرکت  کارراهه 

 پیامدهای مثبت مانند تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی سوق دهد. 

خودراهبری به نگرش  تشکیل شده است.  5محوریو ارزش  4نگرش کارراهه متغیر از دو بعد خودراهبری

مبنی  تاچهافراد  اینکه  شغلیبر  مسیر  پیشبرد  مسئولیت  و  کنترل  در  حد  را  دارد.  شان  اشاره  دارند،  دست 

ها باشد،  های فردی آنراستا با ارزششان همخصوص کارراههشود تصمیمات افراد دروری سبب میمحارزش

از  خودراهبر    افراد  (.32:  2006های عینی )بریسکو و همکاران،  های بیرونی یا حتی مشوق بر ارزشنه مبتنی 

آنها انتخاب برخوردارند.ها و بازار کار  در سازمان  راتیی با تغ  یسازگار  ی ر یادگی  یبرا   کافی  زهیو انگ  توان

دست آورند. این ویژگی همکاری کنند تا موفقیت بیشتری به در چه مسیری و با کدام سازمان  کنند که  ی م

حال، کارراهه متغیر کنند. درعینتجربه می سته به سازمان  ای باشد که افرادِ غیروابشاید تاحدی مشابه تجربه

های ترجیحات و ارزش راستاییمحوری به همهای استقلال و رشد فردی متکی است. بُعد ارزشبه ارزش

ک یا  شغل  با  آنفرد  تعارض  عدم  و  سازمان  یا  همکاران ارراهه  و  )واترز  دارد  اشاره  (. 405:  2014،  6ها 

گیری نگرش های متعددی ترکیب این دو بُعد را در بافتارهای فرهنگی و سازمانی مختلف برای شکلپژوهش

 (.263: 2021، 7دانند )شاکماک اوتلوغلو و آکار بولاتکارراهه متغیر لازم و کافی می 

 _________________________________________________________________________ 
1. brittleness, anxiety, non-linearity and incomprehensibility (BANI) 

2. Fryczyńska & Pleśniak 

3. protean paradox 

4. self-direction 

5. values-driven 

6. Waters et al. 

7. Çakmak-Otluoğlu & Acar Bolat 
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است و    مجریان سازمانیو    پژوهشگرانگذاران،  استیس  موضوع مورد توجه بسیاری از  1ی ریپذاستخدام

علاوه، به  مورد مطالعه قرار گرفته است.  یشناسو روان  تی ریجمله آموزش، مداز  یمتعدد  یها رشته  دانش در  

توان، مطالعه در جوامع مختلفی از دانشجویان جویای کار گرفته تا افراد کماژه بسته به بافتار و زمینه مورداین و

م بهافراد  و کارجویان  کارکنان  یا  و  است. ونستعد  مطالعه شده  عام،  همکاران صورت  و  ( 2014)  2هرک 

راستاست. اند که با هدف پژوهش حاضر هم پذیری ارائه کردهتعریفی جالب توجه از مفهوم ادراک استخدام

های کسب یا نگهداشت شغل«.  این تعریف عبارت است از: »ادراک افراد در زمینه برخورداری آنان از امکان

بر   هم  و  فعلی  استخدام  شرایط  نگهداشت  بر  هم  خود  تعریف  در  پژوهشگران  این  آوردن دستبه تأکید 

علاوه این پژوهشگران با واکاوی عمیق این مفهوم، چند ویژگی بارز را  استخدام جدید است. بههای  فرصت

ی یک ارزیابی »ذهنی« است نه عینی، به این معنا  ریپذشمرند. نخست اینکه، ادراک استخدامبرای آن برمی 

استخدام ادراک  در  یکسان  شغلی  رزومه  داشتن  با  افراد  تعریفکه  در  اینکه  دوم  متفاوتند.  این   پذیری 

تواند به عوامل فردی، شغلی، سازمانی و حتی اجتماعی وابسته باشد. سوم اینکه این پژوهشگران »امکان« می 

پذیری داخلی و خارجی( معنادار  ها )استخداممورد سازمان »فعلی« فرد و هم در »دیگر« سازمانهم در  هاامکان

توان  تواند هم بعد »کیفی« و هم بعد »کمّی« داشته باشد. از بعد کیفی میپذیری مینهایت، استخدام. درهستند

:  2014هرک و همکاران،  )ون های شغلی بیشتر اشاره کردتوان به فرصتبه مشاغل بهتر و از بعد کمّی می 

 (. 596ـ   594

ویژگی  میان  به از  توجه  گرفته،  قرار  توجه  مورد  موکداً  حاضر  پژوهش  در  آنچه  تعریف،  این  های 

استخدامامکان ادراک  مفهوم  در  »بیرونی«  و  »درونی«  میان های  از  پژوهشگران،  عقیده  به  است.  پذیری 

، دو بعدِ مهم ادراک است  پذیری معرفی شدهها و ابعاد متفاوتی که برای متغیر ادراک استخدامپردازیمفهوم

های پذیری بیرونی )امکانهای مرتبط با کارفرمای فعلی( و ادراک استخدامپذیری درونی )امکاناستخدام

دیگر، برخلافِ تصور  بارتع(. به171:  2017،  3مرتبط با کارفرما/ کارفرمایان دیگر( هستند )آکرمَنز و تیمز

های شغلی و امتداد پذیری صرفاً به امکان ایجاد فرصتپذیری/ ادراک استخدامبر اینکه استخدامرایج مبنی

پذیری درونی/ هایی که هر دو وجه ادراک استخدامانجامد، امکانهای متعدد می کارراهه شغلی در سازمان

 _________________________________________________________________________ 
کند. ازآنجاکه تأکید این پذیری« نیز ترجمه شده است که ابعاد اشتغال از حیث اقتصادی را به ذهن متبادر میلاح با عنوان »اشتغالطاین اص  .1

 پذیری« استفاد شد. مقاله بر ابعاد ادراکی، رفتاری و مدیریتی است نه بعد اقتصادی، معادل »استخدام

2. Vanhercke et al. 

3. Akkermans & Tims 
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ایجاد می کارفرمایان  برای  را  مانند خودکارآمدی بیرونی  فردی  هم در حوزه  شغلی  موفقیت  عامل  کنند، 

، 2( و هم در قلمرو سازمانی مانند تعهد و ادراک اعتبار سازمانی )آگنیهورتی و همکاران 2024،  1)گرشک

 شوند. ( محسوب می 2024

پذیری یکی از مصادیق ذهنی و تلویحیِ بسیار مهمِ موفقیت در به عقیده پژوهشگران، ادراک استخدام 

(. ویل  119:  2021،  3)بارگاستد و همکاران رودشمار میبهمسیر شغلی و حتی تأثیرگذارتر از مصادیق عینی  

دادهای ذهنی شغلی برای ارزیابی موفقیت در مسیر شغلی، ن( بر این باورند که سنجش برو 2013)  4و همکاران 

مناسب بازار کار  معیار  مزایا، خصوصاً در شرایط  مانند حقوق و  به مصادیق عینی  نسبت  تر و روزآمدتری 

نغیرسنتی و محیط متغیر  یادگیرنده است. نگرشِ کارراهه  توفیق در مسیر  های کاری رقابتی و  با هدف  یز 

و   (459؛  2011،  5)ایناچه و همکاران  گیرداساس ترجیحات و استقلال فردی در کارکنان شکل می شغلی بر

پذیری هم در بعد  توان انتظار داشت برخورداری از نگرش مسیر شغلی متغیر به ادراک استخدامرو میایناز

دو  فرضیه زیر برای آزمون   ،اساسبرهمین(.  66:  2022،  6درونی و هم در بعد بیرونی بینجامد )تی و همکاران 

 در جامعه پژوهش در نظر گرفته شد: 

1Hپذیری درونی رابطه مثبت معناداری وجود دارد. : بین نگرش کارراهه متغیر و ادراک استخدام 

2Hپذیری بیرونی رابطه مثبت معناداری وجود دارد. : بین نگرش کارراهه متغیر و ادراک استخدام 

 مثابه متغیر میانجی نگرش کارراهه متغیر و بازآفرینی شغلبازآفرینی شغل به

 ( برای اشاره به تغییرات خودخواسته 2001)  8بار توسط ورزنسکی و داتون نخستین   7مفهوم بازآفرینی شغل 

هایشان کردن آن با ترجیحات و انگیزهراستامنظور همبه  شده توسط کارکنان در شغلشان،و داوطلبانه اعمال

بر فرد برای طراحی شغل مورد توجه ور مبتنیعنوان یک راهبرد نوظهحاضر این رویکرد بهدرحال معرفی شد.

پیش  ابتکارهای  افراد  راهبرد،  این  مطابق  است.  گرفته  قرار  توانمندینگرانهزیادی  انطباق  برای  ها، ای 
 _________________________________________________________________________ 

1. Gerçek 

2. Agnihotri et al. 

3. Bargsted et al. 

4. Wille et al. 

5. Enache et al. 

6. Tee et al. 
به معنای ساخت و ایجاد هنرمندانه یک مصنوع   craftسازی شغل هم ترجمه شده است. واژه  سازی یا دگرگوناین مفهوم تحت عنوان شغل  .7

شود. بنابراین معادل »بازآفرینی شغل« معادل  فرد بازسازی میای منحصربهاست. این مصنوع در اینجا شغل افراد است که توسط شاغل به شیوه
 گویاتری برای این مفهوم است که نخستین بار در ترجمه آن به فارسی نیز استفاده شده است. 

8. Wrzesniewski & Dutton 



 1403تابستان (، 50پیاپی شماره )  2شماره ، سیزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

42 

 

: 2023کنند )عرفان و همکاران،  شان اتخاذ میهایشان با شغل یا مسیر شغلی ها و ارزشترجیحات، مهارت

بندی پژوهشگران، متغیر بازآفرینی شغل از سه بعد تشکیل شده است. بازآفرینی وظیفه (. مطابق صورت686

که به تغییر در ماهیت، تعداد و مرزهای وظایف شغلی )مثلاً وظایف بیشتر یا بدون مرز( اشاره دارد. بازآفرینی 

های جدید شغلی( اطلاق رابطه که به تغییر در ماهیت، تعداد و مرزهای ارتباطات شغلی )مثلاً ایجاد شبکه

شود. بعد سوم بازآفرینی شناختی است که به تغییر دیدگاه و مرزهای شناختی وظایف شغلی )مثلاً نحوه می 

 کند. نگرش فرد به شغل( اشاره می

راستای هماهنگی ، در گانه بازآفرینی شغل انجام شودهرگونه اقدام یا کنشی که در هریک از ابعاد سه

هایی که حاکی از  ها و نگرشهای درونی کارکنان است. دیدگاهها و انگیزهها، مهارتبیشتر با نیازها، ارزش

تواند  شان است، چنانچه به اقدام یا رفتار ترجمه شود، می دهی به مسیر شغلی ادراک توانمندی افراد برای شکل

  ، مثالعنوانبه  اند. ای را تأیید کردهها وجود چنین رابطهبه شکل بازآفرینی شغل منعکس شود. برخی پژوهش

( نشان داد، نگرش کارراهه متغیر و نگرش کارراهه بدون مرز بر بازآفرینی 2020پژوهش کاندی و همکاران )

و   پرستی  لو  اثرگذارند.  بر 2023)  1همکاران شغل  مشترکی  تمرکز  متغیر،  دو  هر  که  استدلال  این  با  نیز   )

به وجود   های فردی دارند،سازی شغل با ترجیحات و ارزشراستایی و متناسب خودمدیریتی، پیشگامی، هم 

 بنابراین در این مطالعه فرضیه زیر مورد آزمون قرار گرفت.  ها اشاره کردند.ارتباط معنادار میان آن

3H .بین نگرش کارراهه متغیر و بازآفرینی شغل رابطه مثبت معناداری وجود دارد : 

دارد. براساس این دیدگاه،    های مفیدیدر حوزه بازآفرینی شغل دلالت  2منابع شغلیـ    دیدگاه مطالبات

از می کارکنان  بهینه  راهبردی  شکلی  به  را  خود  شغلی  منابع  و  مطالبات  شغل،  بازآفرینی  تا  طریق  کنند 

دست آورند )عرفان و همکاران،  بالاتر و موفقیت شغلی بیشتری به   دادهایی نظیر بهزیستی بیشتر، عملکردبرون

بر شکل عینی توفیق 2017)  3سنکیوتی و همکاران   (. پژوهش9773:  2024 بازآفرینی شغل هم  نشان داد   )

چنانچه پیشتر ذکر شد، به عقیده   شغلی )ترفیع( و هم بر صورت ذهنی آن )رضایت شغلی( اثرگذار است.

استخدام ادراک  شغلی،  موفقیت  مهم  مصادیق  از  یکی  پژوهشگران،  از  و بسیاری  )بارگاستد  است  پذیری 

بازآفرینی شغل و صورت   توان انتظار داشت بینمی  ،(. بنابراین2013،  4؛ هوگان و همکاران2021همکاران،  

 _________________________________________________________________________ 
1. Lo Presti et al. 

2. job demands-resources (JD-R) perspective 

3. Cenciotti et al. 

4. Hogan et al. 
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ط معناداری وجود داشته ارتبا  -پذیرییعنی ادراک استخدامـ    حال حائز اهمیتِ توفیق شغلیذهنی و درعین 

 راستا، دو فرضیه زیر مورد آزمون قرار گرفت.باشد.  دراین

4Hپذیری درونی رابطه مثبت معناداری وجود دارد. : بین بازآفرینی شغل و ادراک استخدام 

5Hپذیری بیرونی رابطه مثبت معناداری وجود دارد. : بین بازآفرینی شغل و ادراک استخدام 

بندی از له نیز اشاره شد، ارائه صورتئیاری ویژه این پژوهش که در مقدمه و بیان مسهدف اصلی و سهم

کارراهه متغیر یری که از نگرش  ادراکی از متغیرهای اصلی پژوهش است؛ مسـ    رفتاریـ    یک مسیر ادراکی

بهعنوا به شغل  بازآفرینی  ازطریق  و  شده  شروع  ادراکی  مفهوم  یک  ادراک  ن  به  رفتاری  متغیری  عنوان 

پیشین رابطه مستقیم    هایفرضیهپذیری هم در وجه درونی و هم در بُعد بیرونی منتهی شود. هرچند در  استخدام

پذیری بررسی شد، اما برخی پژوهشگران به برقراری روابط دو متغیر نگرش کارراهه متغیر و ادراک استخدام

متغ نگرش کارراهه  ازمیان  توفیق شغلی  ذهنی  با مصادیق  )سِی یر  قائلند  میانجی  متغیرهای  . (2016،  1طریق 

نتایج پژوهش کاندی و همکاران )عنوانبه ( نشان داد، متغیرهای ادراکی نظیر نگرش کارراهه  2020مثال، 

عنوان یت و تعهد سازمانی اثرگذارند. بهطریق بازآفرینی شغل بر رضاتغیر و نگرش کارراهه بدون مرز ازم

غیر و ( اشاره کرد که رابطه میان  نگرش کارراهه مت2015توان به پژوهش لین )مثال دیگری در این زمینه می 

استخدام از ادراک  را  جهتپذیری  میانجی  متغیر  یادگیریطریق  کرد. هدف   گیری  تأیید  و  آزمون  مدار 

گری بازآفرینی شغل در رابطه میان نگرش کارراهه متغیر و ادراک راستا در مطالعه حاضر نقش میانجیدراین

 یه زیر مورد آزمون قرار گرفت.قالب دو فرضپذیری درونی و بیرونی دراستخدام

6Hپذیری درونی اثرگذار است. طریق بازآفرینی شغل بر ادراک استخدام: نگرش کارراهه متغیر از 

7Hپذیری بیرونی اثرگذار است. طریق بازآفرینی شغل بر ادراک استخدام: نگرش کارراهه متغیر از 

گری آن در رابطه میان نگرش کارراهه متغیر و بازآفرینی  ای و اثر تعدیلیابی حرفههویت

 شغل

از علایق، توانمندییابی حرفههویت فرد  به معرفت آگاهانه  معنایی  ها  ها، اهداف، ارزشای  و ساختار 

 (.310:  2012،  2ای خود اشاره دارد )هیرشی و هرمن های حرفه دادن چنین ادراکی با نقشاش و پیوند حرفه 

تاجفلبر اجتماعی  هویت  نظریه  را  1978)  3اساس  آنان  خودپنداره  از  بخش  آن  افراد،  اجتماعی  هویت   ،)

 _________________________________________________________________________ 
1. Sei  

2. Hirschi & Herrmann 

3. Tajfel 
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های آن گروه شکل  پیوند با ارزشدهد که از عضویت در گروه)های( مختلف ناشی شده و در  پوشش می

ای، شغل و کارراهه شغلی فرد، نقش گروه ارزشمند را برای افراد ایفا  یابی حرفه گیرد. در موضوع هویتمی 

)کرچنفمی  هویتازیک(.  510:  2020،  1کنند  مفهوم  دو  میان  پژوهشگران  برخی  حرفهسو،  و یابی  ای 

میهویت قائل  تمایز  و  تفاوت  سازمانی  اثرگذیابی  به  قائل  و  یکدیگرند.  شوند  بر  سازه  دو  این  اری 

هویتازسوی پژوهشگران  برخی  حرفهدیگر،  هویت یابی  بر  مرجح  و  مقدم  را  می ای  سازمانی  دانند  یابی 

(. رویکرد دوم با دیدگاه این مطالعه همسو است. زیرا در این پژوهش، کارراهه 73:  2020،  2هینزرـ    )فورستر

گیری  پژوهشگران ابعاد متفاوتی را برای شکل شود.ای صرفاً به یک سازمان یا یک شغل محدود نمیحرفه 

یابی عاطفی به یابی شناختی و هویتاند. در این مطالعه دو بعد هویتای معرفی کردهیابی حرفه متغیر هویت

خوانی  نظر گرفته شد. این تفکیک با نظریه هویت اجتماعی تاجفل هم دهنده این متغیر درابعاد تشکیل  عنوان

یابی عاطفی که هویتدهد، درصورتیویتش در گروه را نشان مییابی شناختی آگاهی فرد از عضهویت دارد.

 (.511ـ   510: 2020شود )کرچنف، های عاطفی ناشی از عضویت در آن گروه مرتبط میبه پذیرش ارزش

استدلال  وپیشتر  متغیر  کارراهه  نگرش  میان  رابطه  وجود  متضمن  در   های  شد.  مطرح  بازآفرینی شغل 

ای تأیید شده است.  یابی حرفه( ارتباط میان نگرش کارراهه متغیر و هویت2017پژوهش هیرشی و همکاران )

آن در پژوهش انتخاب ای )که از مصادیق گیری شد که آموزش و یادگیری حرفه در پژوهش دیگری نتیجه 

ای( به عملکردهای فردی  ی حرفهیاب)مانند هویت  گرتعدیلطریق متغیرهای میانجی  آزادنه مسیر شغلی بود( از

، 3شوند )کلوتز و همکارانتند بازآفرینی شغل باشد( منتهی می راستای حرفه )که در پژوهش حاضر میدر

آید اشاره عینی یا تلویحی هر سه سازه به استقلال عمل (. آنچه مشخصاً از تعاریف این سه متغیر برمی 2014

هم برای  ارزشراستافرد  با  شغل  میکردن  انتظار  بنابراین  است.  فردی  هویتهای  که  کارکنانی  یابی رود 

بازآفحرفه  رفتار  به  متغیر  کارراهه  نگرش  تبدیل  درصدد  بیشتر  دارند،  بیشتری  این ای  برآیند.  شغل  رینی 

 قالب فرضیه هشتم پژوهش به شرح زیر مورد آزمون قرار گرفت.استدلال در

8Hکند.را تعدیل می بازآفرینی شغل نگرش کارراهه متغیر و میانرابطه  اییابی حرفه : هویت 

استدلال  بخش  این  شکلدر  متضمن  فرضیهای  در  هشت  هایهگیری  و  شدند  مطرح  پژوهش  گانه 

صورت مبسوط اشاره شد. مرور پیشینه پژوهش نشان های مرتبط بهبه پیشینه پژوهش  ،هافرضیهبندی  صورت

 _________________________________________________________________________ 
1. Kirchknopf 

2. Forster-Heinzer 

3. Klotz et al. 
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رغم اند. البته، بهصورت جداگانه و دو به دو مورد آزمون قرار گرفته به  دهد روابط میان متغیرهای پژوهشمی 

ها در قالب مدلی جامع مورد بررسی قرار ارتباط میان آن  مشابهت مفهومی و ساختاری متغیرهای پژوهش،

نیز به بررسی روابط هریک از متغیرهای  نگرفته است. در پژوهش تنهایی یا در این پژوهش بههای داخلی 

با سا پرداخته ارتباط  متغیرها  به  یر  است.  استخدامدر  مثال،عنوانشده  ادراک  متغیر  مطالعه پذیری،  مورد  در 

به بررسی تأثیر پ1397توجهی، توکلی و مرادی )جالب استخدام(  قابلیت  از  شان )ادراک نداشت کارکنان 

پذیری را بر ( تأثیر ادراک استخدام1398تند. صابری و همکاران )پذیری( با تعهد سازمانی پرداخاستخدام

ای کیفی به استخراج  مورد نگرش کارراهه متغیر، در مطالعهدرعملکرد و اشتیاق شغلی کارکنان سنجدیدند.  

این مفهوم پرداخته شد )عبدالهی و همکاران،  مقوله پیامدهای  ای (. در مطالعه1399های علی، راهبردها و 

عارف و  سپهوند  مرتبط  )نسبتاً  جهت1396نژاد  تأثیر  بررسی  به  استخدام(  بر  متغیر  کارراهه  پذیری  گیری 

میانجی با  را  رابطه  این  هرچند  پرداختند.  متغ کارکنان  درگری  آزمودند.  شغلی  مسیر  سرمایه  خصوص یر 

نیز پژوهش )تابلی و همکاران،  بازآفرینی شغل  این مفهوم  الگوی  با هدف طراحی  یا بررسی 1402هایی   )

(  1403( و استقلال شغلی )آقابابایی،  1399ای )ابراهیمی،  رابطه میان این متغیر با متغیرهایی نظیر رسالت حرفه 

اما سهم بندی و آزمودن وجه تمایز پژوهش حاضر با مطالعات پیشین در صورت یاری وانجام شده است. 

بندی و مدلی جامع و شامل روابط مختلف احتمالی میان متغیرهای پژوهش است. این مدل با هدف صورت

ادراکی تدوین شد که از  نگرشِ کارراهه متغیر به واسطه بازآفرینی ـ    رفتاریـ    آزمون یک خط سیر ادراکی

مدل مفهومی   1شکل  شود.  پذیری منتهی می ای به ادراکِ استخدامیابی حرفه ی هویتگرتعدیلشغل و با  

ها در این شکل، چین خط  دهد.های پژوهش را نشان می میان فرضیه   بندی روابطپژوهش است که صورت

 دهند. مسیرهای آزمون نقش متغیر میانجی را نشان می
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 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل

 

 شناسی پژوهشروش
داده  ازحیث شیوه گردآوری  و  ازنظر هدف، کاربردی  مطالعه  است. جامعه  این  پیمایشی  توصیفی،  ها 

در   شاغل  کارکنان  شرکتآماری  از  فنایکی  حوزه  ارتباطاتوری های  و  مخابرات  نوین  بودند.    های 

مورد آنان ئله پژوهش را درکارکنان این شرکت دو ویژگی اساسی داشتند که مسکه اشاره شد،  گونههمان

های بسیار رقابتی نظیر فناوری اطلاعات کرد. نخست آنکه، کارکنان دانشی و متخصص در حوزهمعنادار می 

به اینکه  از تحصیلات و تجارب ویژهو علم داده بودند و دوم  پایین،  میانگین سنی  ای حتی در سطح رغم 

بودند.  بین برخوردار  روبهالمللی  صنعت  این  در  زیاد  رقابت  و  جوان  سازمانی  نگرش فرهنگ  لزوم  رشد، 

 کرد.های متفاوت را ایجاب میمتفاوت به بحث توسعه و نگهداشت کارکنان با ویژگی 

افزار حجم نمونه مناسب را استفاده شد. این نرم  G-Powerافزار  برای تعیین حجم نمونه پژوهش از نرم 

کند مشخص می    2fهای آماری، سطح معناداری و اندازه تأثیر  های مختلفی مانند نوع آزمونبه شاخصباتوجه

(. رگرسیون چندمتغیره  2021،  1های رگرسیون چندگانه مناسب است )یوکارن و همکاران و برای  آزمون

  15/0به میزان     2fاندازه تأثیر   و  0/ 95سازی معادلات ساختاری بود، سطح معناداری  آزمون مناسب برای مدل 

نفر بود.    850نفر برآورد شد. حجم جامعه آماری حدود    293اندازه نمونه   اساسدرنظر گرفته شد و براین

دهد. در این رابطه محاسبه حجم  دست می نفر را به  265محاسبه اندازه نمونه براساس جدول مورگان نتیجه  
 _________________________________________________________________________ 

1. Uakarn et al. 
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. پس 1صورت تصادفی در شرکت توزیع شد پرسشنامه به 350نمونه براساس نوع آزمون مرجح دانسته شد و 

دست آمد. برای سنجش متغیرهای پژوهش پرسشنامه کامل و قابل تحلیل به  296ها  از گردآوری پرسشنامه 

)کاملاً   1ای لیکرت از  گزینهها، طیف پنجاستفاده شد. مقیاس گویه  1های استاندارد مطابق جدول  از پرسشنامه

 )کاملاً موافقم( بود.  5مخالفم( تا 
 

 های پرسشنامهها، نشانگر متغیرها در مدل، منبع و نمونه گویه . متغیرها و ابعاد آن 1جدول

 منبع نمونه گویه  تعداد گویه  نشانگر ابعاد  متغیر

غیر 
 مت

هه
ررا

کا
ش 

گر
ن

 

 PCA خودراهبری 

(SD) 
3 

ام را مدیریت  من مستقلاً مسیر شغلی 

 کنم. می 
پورتر و  

 2همکاران 

 PCA محوری ارزش ( 2016)

(VD) 
3 

شغل برایم  حس خودم از موفقیت در 

 اهمیت دارد، نه احساس دیگران. 

غل
 ش

نی
فری

زآ
با

 

 JC (T) 3 بازآفرینی وظیفه
دهم که با  وظایف شغلی را ترجیح می 

 ها یا علائقم سازگارند. مهارت
 اسلمپ و 

ـ   ولا 

 3برودریک 

(2013 ) 

 JC (R) 3 بازآفرینی رابطه
کوشم افراد مرتبط با کارم را  می 

 کاملاً بشناسم. 

 JC (C) 3 بازآفرینی شناختی 

اندیشم  های مختلف کاری می به شیوه

ام توانند اثر مثبت بر زندگی که می 

 داشته باشند. 

دام
تخ

 اس
ک

درا
ا

ی 
ذیر

پ
 

ادراک  

  پذیری درونی استخدام
IPE 4 

توانم انواع  ام می در حرفه فعلی 

   مختلف کارها را انجام دهم. 
آکرمنز و  

همکاران  

(2013  ) 
ادراک  

 پذیری بیرونی استخدام
EPE 4 

اگر در جستجوی کار دیگری باشم،  

 یابم.سرعت آن را می به

ت
وی

ه
رفه 

 ح
بی

یا
ی 

ا
 

 VI (C) 4 یابی شناختی هویت
دانم که عضوی از گروه مرتبط با  می 

کرچنف   ام هستم. حرفه 

(2020 ) 
 VI (A) 5 یابی عاطفی هویت

کارکردن در این حرفه لذت  از 

 برم. می 

 _________________________________________________________________________ 
جای صرفاً توجه به اندازه جامعه گیرد. رویکرد جدیدتر آن است که بهجدول مورگان، نوع آزمون آماری را در تعیین حجم نمونه در نظر نمی  .1

 (. 2021استفاده درنظر گرفته شود )یوکارن و همکاران، های مورد و تعیین اندازه نمونه براساس آن، نوع آزمون

2. Porter et al. 

3. Slemp & Vella-Brodrick 
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 نتایج پژوهش
نشان    2پرسشنامه تحلیل شده در جدول    296شامل  نمونۀ آماری پژوهش  شناختی  های جمعیتویژگی

سال سن    40درصد نمونه زیر    73دهد حدود  شناختی نشان می که آمار جمعیت گونهداده شده است. همان

سال بود. بنابراین، بافتار    42سال بود. میانگین سنی شرکت نیز    15زیر  درصد آنان    83داشتند و سابقه کاری  

با کارکنان عموماً جوان بود. رده سازمانی، سلسله مراتب عمودی شرکت را نشان پژوهش شرکتی رقابتی 

 دهد. می 
 نمونۀ آماری پژوهش شناختی های جمعیت . ویژگی 2جدول 

 رده سازمانی  سابقه کار  بازه سنی  جنسیت

 مرد  زن
  کمتر از

 سال  30

  40تا  31

 سال 

بیش از  

 سال  41

کمتر از  

 سال  5

  15تا  5

 سال 

بیشتر از  

 سال  15
 مدیر رییس  کارشناس

4/43 6/56 1/30 7/42 2/27 3/30 3/52 4/17 7/56 6/23 7/19 

 

جزئی آزمون شد و در   مربعات  کمترین  رویکرد  ساختاری و  معـادلات  سازیمدل  روش  پژوهش با  مدل

، 7/0با حد قابل پذیرش     (CR)  1ترکیبی   ییایپا  یارهایمع  استفاده شد.  Smart PLS3افزار  نرم  رابطه ازاین  

روایی و پایایی   یبررس  یرا ب (AVE)جذر    3واگراروایی  و    5/0از    شیب  مقدار  اریمع با    (AVE)  2همگرا  ییروا 

ها ی متغیرها و بارهای عاملی گویههمگرا  روایی یی،ایپاهای  نتایج آزمون. کار گرفته شدندمتغیرهای مدل به 

 نشان داده شده است.  3در جدول 

  

 _________________________________________________________________________ 
1. Composite Reliability 

2. Convergent Validity 

3. Discriminant Validity 
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 ها ی، آلفای کرونباخ، روایی همگرا و بار عاملی گویهبیترک ییایپا. مقادیر  3جدول 

متغیر 
 

 بار عاملی نشانگر
روایی  

 همگرا 

پایایی 

 ترکیبی 

ضریب  

آلفای  

 کرونباخ

متغیر 
 

 بار عاملی نشانگر
روایی  

 همگرا 

پایایی 

 ترکیبی 

ضریب  

آلفای  

 کرونباخ

ش کارراهه متغیر 
نگر

 

PCA-SD1 846/0 

ک استخدام 721/0 817/0 745/0
ادرا

ی
پذیر

 

IPE1 745/0 

725/0 862/0 756/0 
PCA-SD2 749/0 IPE2 748/0 

PCA-SD3 734/0 IPE3 839/0 

PCA-VD1 735/0 IPE4 734/0 

PCA-VD2 724/0 EPE1 658/0 

731/0 854/0 735/0 
PCA-VD3 851/0 EPE2 745/0 

بازآفرینی شغل 
 

JC-T1 793/0 

715/0 832/0 734/0 

EPE3 745/0 

JC-T2 834/0 EPE4 623/0 

JC-T3 792/0 

ت 
هوی

یابی حرفه
ی

ا
 

VI-C1 832/0 

792/0 861/0 743/0 
JC-R1 747/0 VI-C2 856/0 

JC-R2 753/0 VI-C3 781/0 

JC-R3 836/0 VI-C4 735/0 

JC-C1 734/0 VI-A1 735/0 

741/0 837/0 731/0 
JC-C2 739/0 VI-A2 737/0 

JC-C3 845/0 VI-A3 834/0 

VI-A4 835/0 

VI-A5 639/0 

 

از مقدار قابل    شتریب  شدهمیانگین واریانس استخراج  ری، مقاددهندنشان می   3جدول  اعداد    کهگونههمان

 واگرا   یی. آزمون روا بود  7/0  مقدار قابل قبول  بالاتر از  ی و آلفای کرونباخبیترک  ییایپاو مقادیر    5/0قبول  

 . انجام شد 1لارکرو  با روش فورنل  4)تشخیصی( متغیرها به شرح جدول 
  

 _________________________________________________________________________ 
1. Fornell & Larcker 
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 آزمون روایی واگرا  . 4جدول 

 متغیر

نگرش  

کارراهه  

 متغیر

بازآفرینی  

 شغل 

یابی هویت 

 ای حرفه

ادراک  

پذیری  استخدام 

 درونی 

ادراک  

پذیری  استخدام 

 بیرونی 

 - - - - 833/0 نگرش کارراهه متغیر 
 - - - 831/0 756/0 بازآفرینی شغل

 - - 823/0 765/0 745/0 ای یابی حرفه هویت
 - 821/0 743/0 683/0 623/0 پذیری درونی ادراک استخدام

 818/0 745/0 712/0 675/0 567/0 پذیری بیرونی ادراک استخدام

 

شده هر متغیر بیشتر از حداکثر  مشخص است، جذر میانگین واریانس استخراج  4که در جدول  گونههمان

دیگر، اعداد قطر جدول که جذر میانگین واریانس عبارتهمبستگی آن با دیگر متغیرهای پنهان مدل بود. به

های دیگر مدل هستند، شده هر متغیر هستند، از اعداد ذیل آن که ضریب همبستگی آن سازه با سازهاستخراج

 GoF  1اساس، روایی واگرای متغیرهای پژوهش تأیید شد. مقدار شاخص برازش کلی مدل  بیشتر بود. براین

 و حاکی از برازش مناسب مدل بود.  632/0نیز عدد 

 

 های پژوهشآزمون فرضیه
مسـیر در مدل سـاختاری نیز نشـان داده شـده اسـت. ضـرایب   5های پژوهش در جدول  نتایج آزمون فرضـیه

ت 2در شـکل   ده اسـ خص شـ د که مقدار . معنادارمشـ رایطی آزمون شـ یر در شـ ریب مسـ یر در    tبودن ضـ هر مسـ

 باشد.  58/2بیشتر از  99/0و در سطح معناداری  96/1بیشتر از  95/0سطح معناداری 

  

 _________________________________________________________________________ 
1. Goodness of Fit 
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 های مدل . نتایج آزمون فرضیه 5جدول 

ضیه
فر

 

 مسیر
ضریب  

 مسیر
t-value نتیجه 

1H  تأیید  *345/5 772/0 پذیری درونی ادراک استخدام  ←نگرش کارراهه متغیر 

2H  رد 263/1 052/0  پذیری بیرونی ادراک استخدام  ←نگرش کارراهه متغیر 

3H  تأیید  *537/5 863/0 بازآفرینی شغل  ←نگرش کارراهه متغیر 

4H  تأیید  *237/5 739/0 پذیری درونی استخدامادراک  ←بازآفرینی شغل 

5H  تأیید  *892/4 621/0 پذیری بیرونی ادراک استخدام ←بازآفرینی شغل 

6H  تأیید  **361/7 853/0 پذیری درونی ادراک استخدام ←بازآفرینی شغل   ← نگرش کارراهه متغیر 

7H  تأیید  *527/4 735/0 پذیری بیرونی ادراک استخدام ←بازآفرینی شغل   ← نگرش کارراهه متغیر 

8H 
 ↓ ای یابی حرفه هویت     

 بازآفرینی شغل  ← نگرش کارراهه متغیر 
 تأیید  *253/3 759/0

 دهد.را نشان می  % 99و ** معناداری در سطح اطمینان  %95* معناداری در سطح اطمینان 

 

پذیری کارراهه متغیر تأثیر معناداری بر ادراک استخدامنشان داده شده، نگرش    5که در جدول  گونههمان

( ادراک 772/0درونی  و  متغیر  کارراهه  نگرش  میان  ارتباط  این  هرچند  اول(،  فرضیه  )تأیید  دارد   )

)استخدام معناداری  اثر  متغیر  کارراهه  نگرش  دوم(.  فرضیه  )رد  نداشت  وجود  بیرونی  بر 863/0پذیری   )

( 0/ 739پذیری درونی )بازآفرینی شغل داشت )تأیید فرضیه سوم(. اثر بازآفرینی شغل هم بر ادراک استخدام

 1( معنادار بود )تأیید فرضیه چهارم و پنجم(. آزمون سوبل621/0پذیری بیرونی )و هم بر ادراک استخدام

میانجی  اثر  سنجش  ادراک برای  بر  هم  شغل  بازآفرینی  طریق  از  متغیر  کارراهه  نگرش  داد،  نشان  گری 

)استخدام درونی  استخدام0/ 853پذیری  ادراک  بر  هم  و   )( بیرونی  )تأیید 735/0پذیری  است  اثرگذار   )

نهایت نقش  فرضیه  ای در رابطه میان نگرش کارراهه یابی حرفه ی هویتگرتعدیلهای ششم و هفتم(. در 

 ( معنادار بود )تأیید فرضیه هشتم(.  759/0متغیر و بازآفرینی شغل )

 _________________________________________________________________________ 
1. Sobel  
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 . خروجی مدل در حالت ضرایب معناداری 2شکل 

 

قابل ملاحظه است، ضریب مسیر فرضیه ششم بیشتر از ضریب مسیر فرضیه اول   2که در شکل  همانگونه

هرچند   که  معناست  بدان  این  به است.  متغیر  کارراهه  ادراک نگرش  بر  معناداری  تأثیر  مستقیم  صورت 

طریق متغیر میانجی بازآفرینی صورت غیرمستقیم و از(، اما این تأثیر به0/ 772)پذیری درونی دارد  استخدام

توان دریافت که نگرش (. با استدلال مشابه و با مقایسه فرضیه دوم و فرضیه هفتم می 853/0)   استشغل بیشتر  

پذیری  طریق متغیر میانجی بازآفرینی شغل بر ادراک استخدامصورت غیرمستقیم و ازصرفاً بهکارراهه متغیر  

  ( دارد.735/0بیرونی تأثیر معنادار )
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 گیری بحث و نتیجه
با هدف صورت حاضر  ادراکیپژوهش  مدلی  آزمودن  و  تعریف  ـ    رفتاریـ    بندی  از  ادراکی  شدکه 

پذیری  ای به ادراکِ استخدامیابی حرفه ی هویتگرتعدیلواسطه بازآفرینی شغل و با  نگرشِ کارراهه متغیر به

کارهای جدید کاراهه شغلی لی جامع از متغیرهایی که در سازوشد. آزمودن مددرونی و بیرونی منتهی می 

از روال ایفا میکارکنان نقشی متمایز  های شغلی کارکنان و گیری کند تصمیمکنند، کمک می های سنتی 

 تر شود. ها شفافنحوه مواجهه سازمان با این ادراکات و تصمیم 

پذیری درونی بین نگرش کارراهه متغیر و ادراک استخدامنتایج فرضیه اول و دوم پژوهش نشان داد  

پذیری بیرونی تأیید نشد. اما رابطه نگرش کارراهه متغیر با ادراک استخدام  ،رابطه مثبت معناداری وجود دارد

به مطالعه  این  جداگانهدر  ابعاد  از  متغیرها  تمام  اینکه  صرفرغم  بودند،  شده  تشکیل  ادراک  ای  متغیر  اً 

پذیری درونی و ادراک دهنده آن )ادراک استخدامصورت مجزا و درقالب ابعاد تشکیلپذیری بهاستخدام

ه این دو وجه متفاوت پذیری بیرونی( آزمون شد. دلیل این امر آن بود که قاعدتاً واکنش سازمان ب استخدام

به استخدامعبارتاست.  ادراک  از  سازمان  شاید  ا دیگر،  برعکس،  و  کند  استقبال  درونی  دراک پذیری 

بهاستخدام را  بیرونی  سازمانپذیری  تعهد  کاهش  یا  احتمالی  خدمت  ترک  بنابراین، مثابه  نماید.  تلقی  ی 

پذیری درونی و بیرونی ( که تفکیکی میان ادراک استخدام2024هایی مانند فریکزینسکا و پلسنیاک ) پژوهش

کم کاملی نخواهند داشت. نتیجه جالب توجه دو فرضیه اول برای شرکت این شوند، نتایج دستقائل نمی 

توانند کارراهه شغلی خود در سازمان محور معتقدند میدهد کارکنان خودراهبر و ارزشاست که نشان می

( و  2015های مشابه مانند لین )را حتی برخلاف آنچه شرکت برایشان تصویر کرده، رقم بزنند. نتایج پژوهش

پذیری درونی را تأیید ( نیز وجود رابطه میان نگرش کارراهه متغیر و ادراک استخدام2022تی و همکاران )

شد که افراد تصور کنند کارراهه  محوری لزوماً سبب نمیاس فرضیه دوم، خودراهبر و ارزشاسد. اما برکننمی 

های پیشین  کنند. این نتیجه با نتایج برخی پژوهششغلی خود در خارج از مرزهای سازمان را نیز مدیریت می

 شود، که در ادامه شرح داده می گونهمغایرت دارد. هرچند همان(  2022( و تی و همکاران )2015نظیر لین ) 

 شود. طریق یک متغیر میانجی رفتاری یعنی بازآفرینی شغل برقرار میاین رابطه از

نتیجه فرضیه سوم پژوهش نشان داد بین نگرش کارراهه متغیر و بازآفرینی شغل رابطه مثبت معناداری 

معنای سنجش مسیر یک رابطه از یک متغیر ادراکی به یک متغیر  بهواقع  در  وجود دارد. آزمون این فرضیه

محوری دارند، بیش از  رفتاری بود. تأیید این فرضیه نشان داد، کارکنانی که ادراک خودراهبری و ارزش
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کنند. بنابراین، بازآفرینی  ای و شناختی مبادرت می ای، رابطهسایرین به بازآفرینی شغل خود در ابعاد وظیفه

شان را  بر توانمندی در تنظیم کارراهه شغلیاین افراد است تا ادراک خود مبنی شغل راهبرد اثربخشی برای  

هایی مانند کاندی کنند، محقق سازند. نتایج پژوهشبا تغییراتی که در محتوا یا روابط شغلی خود ایجاد می 

 داند. گیری رضایت و افزایش تعهد مرتبط میای را به شکل( وجود چنین رابطه2020و همکاران )

پذیری های چهارم و پنجم پژوهش نشان داد، بین بازآفرینی شغل و ادراک استخدامنتایج آزمون فرضیه

دیگر، افرادی که اقدام به بازآفرینی شغل خود عبارتبطه مثبت معناداری وجود دارد. بهدرونی و بیرونی را 

پذیری درونی و بیرونی های استخدامکنند، بر این باورند که امکانای و شناختی می ای، رابطهدر ابعاد وظیفه

راستاست. به عقیده این ( هم 2017این نتیجه با نتیجه پژوهش آکرمن و تیمز )  بیشتری برایشان فراهم است.

کنند که باعث ارتقای یندهای انگیزشی عمل می ا مثابه فرهایی نظیر بازآفرینی شغل بهستگی پژوهشگران شای

 شوند. می ـ  پذیری از مصادیق آن استتخدامکه ادراک اسـ  توفیق ذهنی شغلی

یاریِ ششم و هفتم پژوهش وجه ممیزه و سهم   هایفرضیهبندی و آزمودن  چنانچه پیشتر اشاره شد، صورت

ادراکی متغیرهای  از  پژوهش در طی مسیری  این  مغایرتـ    رفتاریـ    ویژه  بود.  نتایج   هاییادراکی  که در 

( 2016،  2( و منفی )سوپلی و کرید 2015،  1باب پیامدهای مثبت )رودریگز و همکارانهای پیشین درپژوهش

عنوان پیامد ویژه این پذیری بهقض نتایج ادراک استخدامشد و خصوصاً تنانگرش کارراهه متغیر ملاحظه می 

ادراک که بخشی از آن در فرضیه دوم همین پژوهش ملاحظه شد، سبب شد در این مطالعه به آزمون یک 

دیگر، تلاش شد اصطلاح »پارادوکس تغییر«  عبارتبه  گری پرداخته شود.رابطه احتمالی مثبت توأم با میانجی

ششم   هایفرضیهطریق  یر برای نیل به پیامدهای مثبت ازدهی به نگرش کارراهه متغبرای اشاره به لزوم جهت

و هفتم پژوهش آزمون و بررسی شود. فرضیه پنجم پژوهش در سطح اطمینان بالا نشان داد رابطه میان نگرش 

شود. فرضیه ششم  شغلی برقرار می   پذیری درونی از طریق رفتار بازآفرینانهکارراهه متغیر و ادراک استخدام

پذیری بیرونی تأیید کرد. این نتایج مورد ادراک استخدامتری دررا در سطح اطمینان پایین   نیز همین رابطه

می  مبنی نشان  کارکنان  ادراک  که  زمانی  شغلیبر  دهد  کارراهه  مدیریت  در توان  مانند شان  رفتاری  قالب 

مح مبنی بازآفرینی شغل  مثبتی  ادراک  مجدداً  استخدامقق شود،  امکان  و  ظرفیت  آنان شکل  بر  در  پذیری 

دیگر، با ورود یک متغیر میانجی رفتاری است که فرضیه اول پژوهش تقویت و فرضیه عبارتبهگیرد.  می 

 _________________________________________________________________________ 
1. Rodrigues et al. 

2. Supeli & Creed 
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برقرار می هویتبه  شود.دوم  داد  نشان  پژوهش  هفتم  فرضیه  نتیجه  نگرش   میانرابطه    اییابی حرفهعلاوه، 

ای بیشتری  یابی حرفه دیگر، کارکنانی که هویتعبارتبه  کند.را تعدیل می  بازآفرینی شغل  کارراهه متغیر و

م کارراهه  نگرش  ادراکِ  تبدیل  درصدد  دیگران  از  بیشتر  بردارند،  شغل  بازآفرینی  رفتارِ  به  آیند. می تغیر 

پژوهش، علاوه  بنابراین در شکل  نظر  مد  رابطه  میانجیگیری  نقش  می بر  تسهیلگری،  نقش  یا توان  گری 

 ای قائل شد.یابی حرفهی برای متغیرهایی نظیر هویتگرتعدیل

لحاظ کاربردی، نتایج آزمون مدل پژوهش دریچه جدیدی را به بحث توسعه و نگهداشت کارکنان  به

گشود.   مسباتوجهشرکت  نمیئبه  امروزه  پژوهش  روشله  به  اتکای  با  صرفاً  داشت  انتظار  سنتی  توان  های 

جاب  از  ممانهنگهداشت  مستعد  کارکنان  خصوصاً  کارکنان  بهجایی  به  عت  که  کارکنان  توسعه  آورد.  عمل 

های دارای برند کارفرمایی کند، بخش مهمی از بسته جبران خدمات شرکتپذیری آنان کمک میاستخدام

بنا باشد سرمایهؤمعتبر است. حال ممکن است این س گذاری برای توسعه کارکنان یا  ال پیش آید که اگر 

افزایش احتمال ترک خدمت بینجامد،   معنایری آنان به پذی جذب افرادی با نگرش کارراهه متغیر به استخدام

اتخاذ چنین رویکردی مناسب است؟ در این پژوهش نشان داده شد که این دیدگاه ناشی از درک نادرست 

استخدام ادراک  ناکامل  استیا  اهمیت  حائز  نکته  دو  باب  این  در  است.  ادراک    : پذیری  آنکه  نخست 

مغفول  استخدام نباید  این سازه است که  مثبت  پژوهش طولیِ بماند، ضمنپذیری درونی وجه کاملاً  آنکه 

دهد که اساساً بر ترک خدمت کارکنان اثرگذار نیست. دوم آنکه، حتی ( نشان می 2017)  1نیلسن و همکاران 

بر توانمندی افراد است، نه انگیزه و مشوقی برای ترک خدمت. پذیری بیرونی نیز باوری مبنی دامادراک استخ

پذیری در هر دو بعد درونی و استخدام( نشان داد میان ادراک  1397راستا پژوهش توکلی و مرادی )درهمین 

مارتین و همکاران توجه  پژوهش جالب  نتایج  دارد.  معنادار وجود  مثبت  ارتباط  تعهد سازمانی  با   2بیرونی 

می 2021) نشان  انعطاف(  و  انگیزاننده  اقدامات  رایج،  تصور  برخلاف  که دهد  انسانی  منابع  حوزه  در  پذیر 

تر در قیاس شود افراد جوانکردن امکان بازآفرینی شغل بود، سبب می فراهممصداق آن در پژوهش حاضر  

پذیری بیرونی، اقدام به ترک خدمت کمتری  رغم برخورداری از ادراک و امکان استخدامبا افراد میانسال به

 داشته باشند. 

با رابطه  در  کاربردی  پیشنهادهای  برخی  به  مورد  بنابراین،  سازمانشرکت  و  اشاره مطالعه  مشابه  های 

 _________________________________________________________________________ 
1. Nelissen et al. 

2. Martin et al. 
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ها و فرهنگ های اخلاق، ارزشگذاری در حوزهطریق سیاستلازم است شرکت ازشود. در وهله نخست  می 

انگارزش  نیبسازمانی   بُعد    تعادلها و مطالبات سازمانی  ارزشو    فردی  یها زه یها و  برقرار کند.  تناسب  و 

می ارزش نشان  متغیر  کارراهه  نگرش  در  ارزش  یافراد  دهدمحوری  و  خودراهبر  هستندکه  چنانچه گرا   ،

های شرکت بیابند، کارراهه شغلی خود را با  ها و ترجیحات خود با ارزشاحساس قرابت بیشتری میان انگیزه

هم سازمان  در  شده  تعریف  کرد.  کارراهه  خواهند  سب درعینراستا  افراد  این  خودراهبری  ویژگیِ  ب حال 

طریق بازآفرینی شغل تمایل خود را به  شند و از شده متعهد باهای ازپیش تعریفشود کمتر به شرح شغلمی 

مسئولیتتعریف   و  تعریف سازوکارهایی جهت وظایف  بعدی،  وهله  در  بنابراین  کنند.  محقق  های شغلی 

بازآفرینا آنتسهیل رفتار  مقرر و مکتوب سبب مینه در کارکنان و محدودنکردن  به شرح وظایف  شود  ها 

قالب  کارکردن درشان مشاهده و احساس کنند.  کارکنان در عمل، نقش خود را در هدایتگری کارراهه شغلی

نمونههای کارگروه این سازوی خودگردان  از  در چنین گروهای  تقسیم  کارهاست.  و  هایی شرح وظایف 

این زمینه    ها و پاسخگویی تا حد زیادی بسته به تصمیمات تیمی است و افراد تیم را دراختیارات، مسئولیت

تغییر    تعارضهای بالا،  توانمندیهای جوانی و تحصیلات و  گیخصوص افرادی با ویژکند. درساز میتصمیم 

برنامه شرکبر  به  بنابراین  است.  اثرگذار  کاملاً  نگهداشت  و  توسعه  سرمایهتهای  که  انسانی  هایی  های 

دارند ازاین می   ،دست  مبنی شود  پیشنهاد  توانمندی  استخدامحس  ظرفیت  و  امکان  اینکه شرکت  پذیری  بر 

، در کارکنان است  های توسعه فردی برای افراد مهیا کردهطرق مختلف نظیر برنامه از    درونی و حتی بیرونی را 

  شود تعهد مستمر کارکنان کاهش و جایگزین تعهد عاطفی شود. ایجاد و تقویت کنند. این ادراک سبب می 

شود؛ ریسکی طریق آموزش، توسعه و توانمندسازی حقیقتاً ریسک محسوب میپذیری ازهرچند استخدام

شده کارفرمایی، حمایت سازمانی ادراک  شرکت است اما پیامد مثبت آن ارتقای برند  که پیامد منفی آن ترک

یجاد پذیری یعنی ا تر از آن انگیزش درونی افراد است. لازم است شرکت بر بُعد کیفی مفهوم استخدامو مهم

از برای کارکنان  بهتر  و  مشاغل  تغییر شغل  بُعد کمّیِ  موضوع،  این  کند.  تمرکز  شغلی  ایجاد هویت  طریق 

خارج در  بیشتر  مشاغل  در  تصدی  کرد.  خواهد  جبران  را  شرکت  میاز  پیشنهاد  جبران  نهایت،  بسته  شود 

برنامه با  متناسب  افراد  رسد نظر میبهسازی شود.  های توسعه فردی و نگهداشت کارکنان متناسب خدمات 

نظیر توسعه فردی و گریدینگ امنیت شغلی و ارتقای عمودی در این بسته وزن کمتری نسبت به راهبردهایی  

تواند  گریدینگ شخصی که سهم زیادی برای توسعه فردی افراد قائل باشد، می   راهبردشخصی داشته باشند.  

 تغییر را در افرادی که نگرش کارراهه متغیر دارند، به سمت و سوی مورد نظر سازمان هدایت کند.  تعارض
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ثر بر کارراهه  ؤجامعی از رابطه میان متغیرهای نگرشی و رفتاری متلاش شد، مدل نسبتاً  در این مطالعه

رغم شمولیت تمام های پژوهش حاضر این بود که بهشغلی کارکنان ارائه و آزمون شود. یکی از محدودیت

پذیری را تفکیک  ی که ابعاد متغیر ادراک استخدامهایفرضیهبندی  به صورت  اًمتغیرها از ابعاد چندگانه صرف

تر از موضوع گرفتن روابط مجزا میان ابعاد متغیرها به ایجاد تصویری دقیق هرچند، درنظر   اکتفا شد.  ،ندکنمی 

قالب امکان آزمون و ارائه نتایج آن در متعددی بود که    هایفرضیه بندی  کرد، اما مستلزم صورتکمک می 

پژوهش به  نبود.  میسر  پژوهشی  مقاله  مییک  توصیه  آتی  ادراک گران  با  متغیرها  ابعاد  میان  روابط  شود 

ابعاد سه  ـپذیری را  استخدام متفاوتی دارند ـ رسد ماهیت  نظر میگانه متغیر بازآفرینی شغل که به خصوصاً 

قرار دهند.  به پیشنهاد می بهصورت جداگانه مورد سنجش  از  بندی کاملشود صورتعلاوه،  متفاوتی  یا  تر 

مفاهیم و متغیرهای مشابهی نظیر کارراهه بدون مرز و سایر مصادیق توفیق ذهنی در شغل نظیر رضایت از  

 کارراهه شغلی مبنای مطالعات آتی قرار گیرد.
 



 1403تابستان (، 50پیاپی شماره )  2شماره ، سیزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

58 

 

 منابع 

)  ،قاباباییآ شکل  ،(1403راضیه  در  خودرهبری  راهبردهای  میانجی تأثیر  نقش  شغلی:  بازآفرینی  گیری 

 . 115ـ    93  :(1)10  ، شناختی در مدیریتهای روان پژوهش   ،رفتارهای توانمندساز رهبر و استقلال شغلی

گیری  های کلیدی در شکلنقش مهارت  ،(1393امیر )  ،بیگیعلمو    حمیدسید  ،موحد محمدی  ؛شهلا  ،آقاپور

 .  56ـ   41 :(1)20  ،ریزی در آموزش عالیپژوهش و برنامه ،نقابلیت اشتغال دانشجویا

)   ،براهیمیا  حرفه   ،(1399الهام  نقش  رسالت  شغل:  بازآفرینی  و  شغلی  گرتعدیلای  نامه  پژوهش   ،اشتیاق 

 .20ـ   1(: 2)12  ل،مدیریت تحو

طراحی الگوی بازآفرینی شغلی براساس   ،(1402محبعلی )  ،رهدارو    محبوبه  ،عسکری باقرآبادی  ؛حمید  ،تابلی

 .  298ـ   277  :(60) 16  ،های مدیریت عمومیپژوهش  ،یابی ساختاری تفسیریمدل 

)  و   عبدالله  ،توکلی محمد  تعهد ،  (1397مرادی  با  آن  ارتباط  و  استخدام خود  قابلیت  از  پنداشت کارکنان 

 .30ـ   1 :(2)7 ،رفتار سازمانی مطالعات   ،یهای دولتسازمانی در دستگاه

کارکنان   یاستخدام  تی متنوع بر قابل  یشغل  ریمس   یریگاثر جهت  ،(1396نژاد، محسن )سپهوند، رضا و عارف

 ، هرمزگان(  ییرجا  دیکاران گمرک شهصی: ترخی)مطالعه مورد  ی شغل  ریمس  هیسرما  یانجیبا نقش م

 . 568ـ   539 :(4)9  ،یدولت تی ریمد

ریزی مسیر شغلی متنوع گیری و برنامه تأثیر جهت   ، (1397سلگی، زهرا و اکبری پشم، فاطمه )  ؛سپهوند، رضا

ـ    71  :(1) 24  ریزی در آموزش عالی،پژوهش و برنامه  ،آموختگان آموزش عالیپذیری دانشبر اشتغال

90 . 

گرایی و ادراک شخصی از قابلیت تأثیر هدف  ،(1398رضا )علی  ،خوراکیانو    یعقوب  ،مهارتی  ؛الهه  ،صابری

 : (3) 8  ،مطالعات رفتار سازمانی ،لی ها با نقش واسط اشتیاق شغاستخدام بر عملکرد کارکنان بیمارستان 

 .112ـ   75

حسن  و  طیبه  ) عباسی،  اکبر  استخد،  (1388پور،  بیستقابلیت  قرن  شغلی  امنیت  کارکنان:    تدبیر،   ،یکموام 

 . 59ـ   54 :(213)

 شرفت ی پ  ریمس   یاستخراج  نیمضام  ،(1399فائزه )  ،یو رحمان  نیحس   ان،یعباس  ؛حسن  ز،یرنگر  ؛ژنیب  ،یعبداله

مجله  ،ییاستقرا   یمحتوا   لیتحل  وهی به ش  یفیمتنوع: مطالعه ک یشغل  یر یگجهت   ی مبناکارکنان بر   یشغل

 . 697ـ   687 :(90)19 ،یشناختعلوم روان 



 اییابی حرفهگر هویتپذیری: مطالعه نقش میانجی بازآفرینی شغل و نقش تعدیلاز نگرشِ کارراهه متغیر تا ادراکِ استخدام

59 

 

Reference 

Agnihotri, S., Mewafarosh, R., & Malhan, S. (2024). Enabling Sustainability in Higher 

Education via Perceived Employability, University Commitment, Perceived 

Organisational Prestige and Student Satisfaction: A Pls-Sem Approach. In Sustainable 

Development Goals: The Impact of Sustainability Measures on Wellbeing (Vol. 

113, pp. 17-39). Emerald Publishing Limited. 

Akkermans, J., & Tims, M. (2017). Crafting your career: How career competencies relate to 

career success via job crafting. Applied Psychology, 66(1), 168-195. 
Akkermans, J., Brenninkmeijer, V., Huibers, M., & Blonk, R.W.B. (2013). Competencies for 

the contemporary career: Development and preliminary validation of the Career 

Competencies Questionnaire. Journal of Career Development, 40(3), 245–267. 

Bargsted, M., Yeves, J., Merino, C., & Venegas-Muggli, J. I. (2021). Career success is not 

always an outcome: Its mediating role between competence employability model and 

perceived employability. Career Development International, 26(2), 119-139. 
Briscoe, J. P., & Hall, D. T. (2006). The interplay of protean and boundaryless careers: 

Combinations and implications. Journal of Vocational Behavior, 69(1), 4–18. 
Briscoe, J. P., Hall, D. T., & Frautschy DeMuth, R. L. (2006). Protean and boundaryless 

careers: An empirical exploration. Journal of Vocational Behavior, 69, 30–47. 
Çakmak-Otluoğlu, K. Ö., & Acar Bolat, B. (2021). Short forms of protean and boundaryless 

career attitudes scales in the Turkish context: validation and psychometric 

evaluation. International Journal for Educational and Vocational Guidance, 21(2), 

263-283. 
Cenciotti, R., Alessandri, G., & Borgogni, L. (2017). Psychological capital and career success 

over time: The mediating role of job crafting. Journal of Leadership & Organizational 

Studies, 24(3), 372-384. 

Cortellazzo, L., Bonesso, S., Gerli, F., & Batista-Foguet, J. M. (2020). Protean career 

orientation: Behavioral antecedents and employability outcomes. Journal of 

Vocational Behavior, 116, 103343. 

De Vos, A., & Soens, N. (2008). Protean attitude and career success: The mediating role of 

self-management. Journal of Vocational behavior, 73(3), 449-456. 

Enache, M., Sallan, J. M., Simo, P., & Fernandez, V. (2011). Examining the impact of protean 

and boundaryless career attitudes upon subjective career success. Journal of 

Management & Organization, 17(4), 459-473. 
Forster-Heinzer, S. (2020). Effects of perceived in-company trainers’ ethos on apprentices’ 

vocational and organizational identification: an empirical study with cook and 

automotive apprentices. Vocations and Learning, 13(1), 71-90. 
Fryczyńska, M., & Pleśniak, A. (2024). How do self-direction and values-drive of protean 

career orientation determine career outcomes?. Central European Management 

Journal. In press.  
Gerçek, M. (2024). Serial multiple mediation of career adaptability and self-perceived 

employability in the relationship between career competencies and job search self-

efficacy. Higher Education, Skills and Work-Based Learning, 14(2), 461-478. 



 1403تابستان (، 50پیاپی شماره )  2شماره ، سیزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

60 

 

Haenggli, M., Hirschi, A., Rudolph, C. W., & Peiró, J. M. (2021). Exploring the dynamics 

of protean career orientation, career management behaviors, and subjective career 

success: An action regulation theory approach. Journal of vocational behavior, 131, 

103650. 
Hall, D. T., Yip, J., & Doiron, K. (2018). Protean careers at work: Self-direction and values 

orientation in psychological success. Annual Review of Organizational Psychology 

and Organizational Behavior, 5(1), 129–156. 
Hall, D.T. (1976), Careers in Organizations, Scott Foresman, Glenview, IL. 
Hirschi, A., & Herrmann, A. (2012). Vocational identity achievement as a mediator of 

presence of calling and life satisfaction. Journal of Career Assessment, 20(3), 309-321. 
Hirschi, A., Jaensch, V. K., & Herrmann, A. (2017). Protean career orientation, vocational 

identity, and self-efficacy: an empirical clarification of their relationship. European 

Journal of Work and Organizational Psychology, 26(2), 208-220. 
Hogan, R., Chamorro-Premuzic, T., & Kaiser, R. B. (2013). Employability and career 

success: Bridging the gap between theory and reality. Industrial and Organizational 

Psychology, 6(1), 3-16. 

Irfan, S. M., Qadeer, F., Sarfraz, M., & Abdullah, M. I. (2024). Relational triggers of job 

crafting and sustainable employability: examining a moderated mediation 

model. Current Psychology, 43(11), 9773-9792. 
Irfan, S. M., Qadeer, F., Sarfraz, M., & Bhutta, M. K. (2023). Determinants and consequences 

of job crafting under the boundary conditions of work uncertainty. Career Development 

International, 28(6/7), 686-705. 
Jannesari, M., Sullivan, S. E., & Baruch, Y. (2024). The effect of parents’ support, protean 

career orientation and self-perceived employability on the school-to-work 

transition. Career Development International. In press. 

Kim, S., Creed, P. A., Hood, M., & Bath, D. (2023). Protean career processes in young adults: 

Relationships with perceived future employability, educational performance, and 

commitment. International Journal for Educational and Vocational Guidance, 1-24. 
Kirchknopf, S. (2020). Career adaptability and vocational identity of commercial apprentices 

in the German dual system. Vocations and Learning, 13(3), 503-526. 
Klotz, V. K., Billett, S., & Winther, E. (2014). Promoting workforce excellence: formation 

and relevance of vocational identity for vocational educational training. Empirical 

research in vocational education and training, 6, 1-20. 
Kundi, Y. M., Hollet-Haudebert, S., & Peterson, J. (2021). Linking protean and boundaryless 

career attitudes to subjective career success: a serial mediation model. Journal of 

Career Assessment, 29(2), 263-28. 

Lin, Y. C. (2015). Are you a protean talent? The influence of protean career attitude, learning-

goal orientation and perceived internal and external employability. Career 

Development International, 20(7), 753-772. 
Lister, R. (2001) Work for those who can, security for those who cannot: a Third Way in 

social security reform or fractured social citizenship? in: R. EDWARDS and J. 

GLOVER (Eds) Risk and Citizenship: Key Issues in Welfare, pp. 96 – 115. London: 

Routledge. 



 اییابی حرفهگر هویتپذیری: مطالعه نقش میانجی بازآفرینی شغل و نقش تعدیلاز نگرشِ کارراهه متغیر تا ادراکِ استخدام

61 

 

Lo Presti, A., van der Heijden, B., Briscoe, J. P., & De Rosa, A. (2023). Crafting your own 

success: a time-lagged study on the mediating role of job crafting dimensions in the 

relationship between protean career and career success. Career Development 

International, 28(2), 180-195. 
Martin, L., Nguyen-Thi, U. T., & Mothe, C. (2021). Human resource practices, perceived 

employability and turnover intention: does age matter?. Applied economics, 53(28), 

3306-3320. 

McQuid, R. W., & Lindsay, C. (2005). The concept of employability. Urban studies, 42(2), 

197-219. 

Nelissen, J., Forrier, A., & Verbruggen, M. (2017). Employee development and voluntary 

turnover: Testing the employability paradox. Human Resource Management 

Journal, 27(1), 152-168. 
Okay-Somerville, B., & Scholarios, D. (2017). Position, possession or process? 

Understanding objective and subjective employability during university-to-work 

transitions. Studies in higher education, 42(7), 1275-1291. 
Porter, C., Woo, S. E., & Tak, J. (2016). Developing and validating short form protean and 

boundaryless career attitudes scales. Journal of Career Assessment, 24(1), 162–181. 

Rastgar, A. A., Ebrahimi, E., & Hessan, M. (2014). The effects of personality on protean and 

boundaryless career attitudes. International Journal of Business Management and 

Economics, 1(1), 1-5. 
Rodrigues, R., Guest, D. E., de Oliveira, T. C. T., & Alfes, K. (2015). Who benefits from 

independent careers? Employees, organizations, or both?. Journal of Vocational 

Behavior, 91, 23–34. 

Sei, C. W. (2016). Protean and Boundaryless Career Attitudes and Employee Work 

Outcomes: The Mediating Role of Job Crafting (Doctoral dissertation, University of 

Malaya (Malaysia)). 
Slemp, G. R., & Vella-Brodrick, D. A. (2013). The Job Crafting Questionnaire: A new scale 

to measure the extent to which employees engage in job crafting. International Journal 

of Wellbeing, 3(2), 126–146. 
Supeli, A., & Creed, P. A. (2016). The longitudinal relationship between protean career 

orientation and job satisfaction, organizational commitment, and intention-to-quit. 

Journal of Career Development, 43(1), 66–80. 

Tajfel, H. E. (1978). Differentiation between social groups: Studies in the social 

psychology of intergroup relations. Oxford: Academic Press. 
Tee, P. K., Cham, T. H., Low, M. P., & Lau, T. C. (2022). The role of perceived employability 

in the relationship between protean career attitude and career success. Australian 

Journal of Career Development, 31(1), 66-76. 

Uakarn, C., Chaokromthong, K., & Sintao, N. (2021). Sample size estimation using Yamane 

and Cochran and Krejcie and Morgan and Green formulas and Cohen statistical power 

analysis by G* power and comparisons. Apheit Int J, 10(2), 76-88. 

Vanhercke, D., De Cuyper, N., Peeters, E., & De Witte, H. (2014). Defining perceived 

employability: A psychological approach. Personnel Review, 43(4), 592–605. 



 1403تابستان (، 50پیاپی شماره )  2شماره ، سیزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

62 

 

Waters, L., Briscoe, J. P., Hall, D. T., & Wang, L. (2014). Protean career attitudes during 

unemployment and reemployment: A longitudinal perspective. Journal of Vocational 

Behavior, 84(3), 405-419. 
Wille, B., De Fruyt, F., & Feys, M. (2013). Big five traits and intrinsic success in the new 

career era: A 15‐Year longitudinal study on employability and Work–Family 

conflict. Applied psychology, 62(1), 124-156. 
Wrzesniewski, A., & Dutton, J. E. (2001). Crafting a job: Revisioning employees as active 

crafters of their work. Academy of Management Review, 26(2), 179–201. 


