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Abstract 

Objective 

In evolving work environments characterized by pressure, change, and uncertainty, 

maintaining performance or returning to a previous state is not necessarily sufficient for 

sustaining employees' professional effectiveness. Under such conditions, the ability to learn 

from challenging experiences, develop new capabilities, and strengthen professional capacity 

becomes increasingly important. This ability is conceptualized as professional antifragility, 

which refers to the potential of individuals to grow and to strengthen themselves when 

confronted with disruptions and challenging conditions. Despite growing scholarly attention 
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to antifragility in the workplace, further investigation is needed into how it develops at the 

employee level and into the mechanisms through which psychological resources are 

transformed into antifragile capacity. Accordingly, the present study aimed to explain 

employees' professional antifragility based on growth mindset, and to examine the sequential 

mediating roles of cognitive flexibility and job crafting in this relationship. 

Methods 

This applied study employed a descriptive-correlational research design. The statistical 

population consisted of 6,954 experts and managers working in the water and electricity 

industry of Khuzestan Province. Convenience sampling was used, and the sample size was 

determined to be 364 participants based on Cochran's formula. Data were collected using 

standardized questionnaires designed to measure the study variables. The collected data were 

analyzed using structural equation modeling with the partial least squares approach in 

SmartPLS 4.  

Results 

The findings showed that growth mindset was positively and significantly associated with 

employees' cognitive flexibility, job crafting, and professional antifragility. Cognitive 

flexibility also had significant and positive effects on job crafting and professional 

antifragility, while job crafting had a significant and positive effect on professional 

antifragility. Mediation analysis indicated that cognitive flexibility and job crafting each 

independently mediated the relationship between growth mindset and professional 

antifragility. In addition, the sequential indirect effect of growth mindset on professional 

antifragility, first through cognitive flexibility and subsequently through job crafting, was 

positive and significant. These findings suggest that a growth mindset functions not merely 

as a positive belief in one's capacity for personal development, but can also contribute to the 

development of professional antifragility by influencing how employees process and 

evaluate situations and, subsequently, by prompting them to engage in proactive efforts to 

modify their work conditions.  

Conclusion 

The findings indicate that employees' professional antifragility can be understood as the 

outcome of a psychological, cognitive, and behavioral process. A growth mindset provides a 

foundation for approaching work-related pressures and challenges in a learning-oriented and 

developmental manner; cognitive flexibility enables employees to evaluate situations from 

multiple perspectives and to identify alternative courses of action under changing conditions; 

and job crafting translates this cognitive capacity into proactive behaviors aimed at 

modifying and improving work conditions. From this perspective, professional antifragility 

is not merely the result of an increased capacity to tolerate pressure; rather, it depends on 

employees' ability to learn from disruption, to reconsider how they approach problems, and 

to actively use challenging conditions to create new resources and opportunities. 

  

Keywords: Cognitive flexibility, Job crafting, Employees’ professional antifragility, Growth 

mindset. 
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 چکیده

لزومتتاب بتترای   ،قطعیت، حفظ عملکرد یا بازگشت به وضعیت پیشتتینو همراه با فشار، تغییر و عدت  شده  های کاری متحولدر محیط  هدف: 

های های دشوار برای یادگیری، ایجاد قابلیتگیری از تجربهای کارکنان کافی نیست. در زنین شرایطی، توانایی بهرهتداوت اثربخشی حرفه

امکان رشد و تقویت فتترد بر شود که ای تبیین مییابد. این توانایی در مفهوت پادشکنندگی حرفهای اهمیت میجدید و تقویت ظرفیت حرفه

گیری آن در سطح کند. با وجود توجه فزاینده به پادشکنندگی در محیط کار، زگونگی شکلدر مواجهه با اختلال و شرایط دشوار دلالت می

. بر این اساس، پژوهش نیاز دارد بررسی بیشتری بهکنند، شناختی را به ظرفیت پادشکننده تبدیل میکه منابع روان  کارکنان و سازوکارهایی

پتتذیری شتتناختی و ای کارکنان بر اساس ذهنیتتت رشتتد و بررستتی نقتتش میتتانجی متتتوالی انعطافحاضر با هدف تبیین پادشکنندگی حرفه

 .بازآفرینی شغل انجات شد
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آمتتاری پتتژوهش را کارشناستتان و متتدیران  ۀاست. جامع بستگیهمت  پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی  این  : روش

و حجم نمونه بتتر استتاس فرمتتول   بودروش در دسترس  گیری بهنفر تشکیل دادند. نمونه  6۹54صنعت آب و برق استان خوزستان به تعداد  

هتتا بتتا استتتفاده از روش های استتتاندارد بتترای ستتنجش متغیرهتتا بتتود. دادهنامهپرستتش ،هاد. ابزار گردآوری دادهشنفر تعیین   364  کوکران

 .تحلیل شدند 4اس لااسمارت پی افزارسازی معادلات ساختاری و رویکرد حداقل مربعات جزئی در نرتمدل

ای کارکنان همراه است. پذیری شناختی، بازآفرینی شغل و پادشکنندگی حرفهذهنیت رشد با افزایش انعطافکه  ها نشان داد  یافته: هایافته

و   طور معنتتادارشغل نیز به  و بازآفرینی  دارد  و مثبتی  اثر معنادارای  بر بازآفرینی شغل و پادشکنندگی حرفهپذیری شناختی  همچنین، انعطاف

هتتر یتت   ،پذیری شناختی و بتتازآفرینی شتتغلانعطاف که گری نشان داد. نتایج آزمون میانجیکندمیای را تبیین  پادشکنندگی حرفهمثبتی  

، اثر غیرمستقیم متوالی ذهنیت رشد بر براینعلاوهد. ای نقش میانجی دارصورت جداگانه در رابطه میان ذهنیت رشد و پادشکنندگی حرفهبه

ها از ایتتن دیتتدگاه بتتود. بنتتابراین، یافتتته  و مثبت  پذیری شناختی و سپس بازآفرینی شغل نیز معنادارای از طریق انعطافپادشکنندگی حرفه

تواند از طریتتق تغییتتر در کند، بلکه میفردی عمل نمی  ۀقابلیت توسع  ۀعنوان ی  باور مثبت دربارتنها به  ،کنند که ذهنیت رشدحمایت می

ای کمتت  گیری پادشتتکنندگی حرفتتهاز طریق اقدات فعالانه برای تغییر شرایط شغلی، به شکل ،ها و سپسپردازش و ارزیابی موقعیت  ۀنحو

  .کند

شناختی، شناختی و رفتاری توان پیامد ی  فرایند روانای کارکنان را میپادشکنندگی حرفه که  دهدنتایج پژوهش نشان می:  گیرینتیجه

پتتذیری شتتناختی بتته کنتتد؛ انعطافهای شغلی را فتتراهم میمحور با فشارها و زالشمواجهه یادگیرنده و توسعه  ۀدانست. ذهنیت رشد زمین

و بازآفرینی شغل این   جایگزین را شناسایی کنند  هایو راهدر شرایط متغیر، موقعیت را از زوایای مختلف ارزیابی    که  دهدکارکنان امکان می

حاصتتل  فقتتطای ، پادشتتکنندگی حرفتتهدیدگاهکند. از این ظرفیت شناختی را به رفتارهای فعالانه برای تغییر و بهبود شرایط کار تبدیل می

فعالانه  ۀمواجهه با مسائل و استفاد  ۀافزایش توانایی تحمل فشار نیست، بلکه به ظرفیت کارکنان برای یادگیری از اختلال، بازنگری در شیو

 های جدید وابسته است.از شرایط دشوار برای ایجاد منابع و فرصت

 

 .ذهنیت رشد کارکنان، ایپذیری شناختی، بازآفرینی شغل، پادشکنندگی حرفهانعطاف : هاکلیدواژه
 
 

 

 



 
 

 3، شماره 18، دوره 1405مدیریت دولتی،  855

 

 مقدمه

محیطی، ماهیتتت بستتیاری از   هایقطعیت  گسترش هوش مصنوعی، تغییر الگوهای کار و افزایش عدتو    تحولات فناورانه

در زنین شرایطی، حفتتظ عملکتترد در برابتتر فشتتار و .  مشاغل و الزامات عملکردی کارکنان را دستخوش تغییر کرده است

 ۀهای دشوار برای یادگیری، توستتعای کافی نیست؛ کارکنان باید بتوانند از تجربهدیگر برای تداوت اثربخشی حرفه  ،اختلال

های حیاتی، از جملتته های فعال در حوزه زیرساختانجات کار استفاده کنند. این ضرورت در سازمان  ۀها و بهبود شیوقابلیت

که بتوانند  نیاز داردکارکنانی  به هافعالیت ۀفزایندصنعت آب و برق اهمیت بیشتری دارد؛ زیرا تغییرات فناورانه و پیچیدگی 

)کتترتیس و  ای ختتود را توستتعه دهنتتدهای حرفهصورت فعالانه ظرفیتتنها سازگار شوند، بلکه به  نه  در برابر شرایط متغیر

آورند، بلکتته دیگر صرفاب این نیست که کارکنان زگونه در برابر فشارها دوات می ،مسئله اساسی رو این  از(.  2024،  1گودبرن

 ای خود استفاده کنند؟ های حرفهتوانند از فشار، تغییر و اختلال برای رشد و تقویت قابلیتاین است که زگونه می

 2اه طالتت کنتتد. پادشتتکنندگی در دیتتدگمفهوت پادشکنندگی زارزوب متفاوتی برای پاسخ به این مستتئله فتتراهم می

 بیند، بلکه ازتنها آسی  نمینظمی نهبه وضعیتی اشاره دارد که ی  فرد یا سیستم در مواجهه با نوسان، فشار و بی (2012)

که عمتتدتاب بتتر تحمتتل فشتتار و حفتتظ   رو، پادشکنندگی با مقاومت  این  کند. ازمنتفع شده و ظرفیت بیشتری پیدا می  هاآن

دارد، متفاوت است؛ زیرا بر رشتتد و افتتزایش ظرفیتتت در   تأکیدکه بر بازیابی پس از اختلال    آوریو با تاب  وضعیت موجود

بتتا و ، باجات. باجابتتاقرار گرفتتته استت   تأکیدکند. این تمایز در سطح محیط کار نیز مورد  نتیجه مواجهه با اختلال تمرکز می

و آن را  کنتتدمیآوری متمتتایز با توسعه و اعتبارسنجی مقیاس پادشکنندگی در کار، این سازه را از تاب (2024) 3سیمرینگ

های آنان نشان داد پردازی کردند. یافتهنظمی« مفهوتبرای کس  فرصت« و »پذیرش بی  مندی»اختیار  ۀدر قال  دو مؤلف

ها و رفتارهای فعالانه کارکنان ارتباط دارد. با وجود که پادشکنندگی در کار با یادگیری و شکوفایی در کار و برخی ظرفیت

های موجود بتتر تعریتتف، تمتتایز مفهتتومی و پیامتتدهای پادشتتکنندگی ادبیات پادشکنندگی، بخش مهمی از پژوهش  ۀتوسع

محدودی وجود دارد. مطالعتتات   گیری آن در سطح کارکنان، توضیح فرایندیزگونگی شکل  دربارۀاند و هنوز  متمرکز بوده

افرادی که از دست دادن   دربارۀای کیفی  در مطالعه  (2026)  4آن، گیانگ و هین،  فوچاند.  تر کردهجدید این خلأ را برجسته

شغل را تجربه کرده بودند، پادشکنندگی را فرایندی تدریجی مرتبط با مواجهه با اختتتلال، اقتتدات خودراهبرانتته و بازستتازی 

ارتبتتاط پادشتتکنندگی کارکنتتان بتتا رفتتتار  (2025) 5باساهال، باجابا، باجابا و مالیباریای نشان دادند. همچنین، مسیر حرفه

توان صرفاب دهند که پادشکنندگی را نمینوآورانه و نقش شرایط شغلی در تقویت آن را بررسی کردند. این شواهد نشان می

ی  ویژگی ثابت فردی یا پیامد مستقیم ی  شرایط محیطی تلقی کرد؛ بلکه باید آن را حاصل فرایندی دانست کتته طتتی 

بنتتابراین، .  شتتوندآن منابع فردی از طریق سازوکارهای شناختی و رفتاری به ظرفیت مواجهه مولد بتتا اختتتلال تبتتدیل می

 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت
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پژوهش حاضر این است که زه فرایندی ی  کارمند را از »مواجهه با فشتتار« بتته »رشتتد در اثتتر فشتتار«   پرسش محوری

 کند؟ هدایت می

قابلیت  دربارۀتواند نقطه آغاز این فرایند باشد، ذهنیت رشد است. ذهنیت رشد به باور فرد یکی از منابع فردی که می

تفسیر کارکنتتان  ۀنحوتواند این نگرش می (.2017 ،1دوُکد )ها از طریق تلاش، یادگیری و تجربه اشاره دارتوانایی ۀتوسع

عنوان جای تهدیدی برای توانایی فعلی، بتتهای که زالش بهگونههای دشوار را تغییر دهد؛ بهاز شکست، بازخورد و موقعیت

، ژائتتو، ییناند.  کرده  تأییدفرصتی برای یادگیری و پیشرفت درک شود. شواهد جدید نیز اهمیت این سازه را در محیط کار  

 مثبت ذهنیت رشتتد بتتا پیامتتدهایی از جملتته بهزیستتتی و عملکتترد  ۀرابط  ،در ی  فراتحلیل  (2026)  2زی، سانگ و دانگ

دادند که ذهنیت رشد با افزایش رفتار بازآفرینی شتتغلی  نشان (2024) 3یو و همکاران کردند. همچنین،کارکنان را گزارش 

هتتای پیچیتتده بتته دهد کتته فتترد زگونتته در موقعیتخود توضیح نمیخودیحال، باور به امکان رشد، بهاین  ارتباط دارد. با

 .برای توضیح این مرحله، توجه به ی  سازوکار شناختی ضروری است د.کنای متفاوت فکر و عمل میشیوه

تواند یکی از سازوکارهای کلیدی در تبدیل ذهنیت رشد به مواجهه سازنده با زالش باشد. پذیری شناختی میانعطاف

های مختلتتف ها، در نظر گرفتن گزینههای ذهنی، بازنگری در تفسیر موقعیتاین سازه به توانایی فرد برای تغییر زارزوب

از ایتتن منظتتر، اگتتر ذهنیتتت رشتتد آمتتادگی (.  2010،  4)دنتتیس و وانتتدروال  و انتخاب پاسخ متناس  با شتترایط اشتتاره دارد

تواند سازوکار شناختی تبدیل ایتتن آمتتادگی بتته پذیری شناختی میشناختی فرد برای یادگیری و توسعه باشد، انعطافروان

پذیری شناختی بیشتری که از انعطاف  های جایگزین و تغییر راهبرد مواجهه با مسئله باشد. کارکنانیبازنگری، تولید گزینه

هتتای متفتتاوتی بتترای حتتل توانند راهشوند و میبرخوردارند، در برابر تغییرات کمتر به ی  الگوی ثابت واکنش محدود می

پذیری شناختی با رفتارهای فعالانه مسئله و مواجهه با تقاضاهای جدید در نظر بگیرند. شواهد موجود نیز از ارتباط انعطاف

پتتذیری شتتناختی را در تبیتتین رفتارهتتای نقتتش انعطاف (2023) 5چاوغلو و گتتنگوک اصلان کنند؛ کیلیچشغلی حمایت می

معنای تغییتتر در واقعیتتت شتتغلی نیستتت. تفکر هنوز به ۀنحوحال، تغییر در این با. اندمرتبط با بازآفرینی شغلی بررسی کرده

برای آنکه ظرفیت شناختی کارکنان به توانایی مواجهه مولد با شرایط متغیر تبدیل شود، باید در رفتارهای واقعتتی آنتتان در 

 یابد.محیط کار بازتاب پیدا کند. در این مرحله، بازآفرینی شغلی اهمیت می

هایی از شغل، از جمله منابع، روابط، وظتتایف و های خودآغازگرانه کارکنان برای تغییر جنبهبازآفرینی شغلی به اقدات 

دهتتد (. شواهد جدید نیز نشتتان می2012،  7، باکر و درکس؛ تیمز2001،  6تقاضاهای شغلی اشاره دارد )ورزنِیوسکی و داتون

 استتکافی  ،تواند بر پیامدهای شغلی کارکنان اثرگذار باشد )هتتولمنهای شغل میکه بازآفرینی شغلی از طریق تغییر ویژگی

 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت

1. Dweck 

2. Yin, Zhao, Chi, Song & Dong 

3. Yu et al 

4. Dennis & Vander Wal 

5. Kılıçaslan-Gökoğlu & Genç 

6. Wrzesniewski & Dutton 

7. Tims, Bakker & Derks 
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های متفاوت رفتاری میان دیدن گزینه  ۀتوان حلقبنابراین، بازآفرینی شغلی را می  .(2024،  1شوارتز، واسکوئز، ایرمر و زاپف

پتتذیری شتتناختی برخوردارنتتد، دانست. کارکنانی که در مواجهه با یتت  مستتئله از انعطافو ایجاد تغییر در شیوه انجات کار  

منتتابع جدیتتد، اصتتلاط روابتتط کتتاری یتتا تنظتتیم   وجویهای بیشتری برای تغییر شیوه انجات وظایف، جستاحتمالاب گزینه

آمادگی بیشتری برای بازآفرینی شغل دارند. کارکنتتان از طریتتق بتتازآفرینی   ،کنند و در نتیجهتقاضاهای شغلی مشاهده می

دهند، بلکه بخشی از محیط و تجربه کتتاری ختتود را فعالانتته بتتازطراحی به تغییرات محیطی واکنش نشان نمیفقط  شغل  

های تواند با بهزیستی و نگرش های شغلی میاند که تغییر فعالانه منابع و ویژگیکنند. شواهد فراتحلیلی نیز نشان دادهمی

 در نتیجتته، بتتازآفرینی(.  2024،  2، اسلمپ و جاردن؛ سیلاپورت2024،  د )هولمن و همکارانمثبت کارکنان ارتباط داشته باش

های جدیتتد، ای بتترای آزمتتودن شتتیوهقطعیت به تجربهتواند شرایطی ایجاد کند که در آن مواجهه با فشار و عدتشغلی می

بتتر مبنتتای ایتتن .  ی داردختتوانهمای تبدیل شود؛ فرایندی که با منطق پادشتتکنندگی  های حرفهظرفیت  ۀیادگیری و توسع

 ۀذهنیتتت رشتتد، زمینتت  ت:نظتتری منستتجم در نظتتر گرفتت  ۀزنجیتترپژوهش را در قالتت  یتت   ۀتوان زهار سازاستدلال، می

پذیری شناختی، امکان بازنگری و کند؛ انعطافعنوان فرصت یادگیری را فراهم میشناختی لازت برای تلقی زالش بهروان

شغلی، این ظرفیت شناختی را به اقدات و تغییر واقعی در محتتیط کتتار   کند؛ بازآفرینیهای جایگزین را ایجاد میانتخاب راه

در این  د.ای منجر شوتواند به تقویت پادشکنندگی حرفهای میهای فعالانهکند و در نهایت، تکرار زنین مواجههتبدیل می

شتتناختی شود که در آن منبع روانای به بحران، بلکه پیامد فرایندی تلقی میزارزوب، پادشکنندگی نه ی  واکنش لحظه

ها، هنتتوز هر ی  از این سازه  دربارۀبا وجود مطالعات موجود  د.  شوفرد به ظرفیت شناختی و سپس رفتار فعالانه تبدیل می

شناختی بتته پادشتتکنندگی از طریتتق ستتازوکارهای شتتناختی و مسیر متوالی تبدیل ی  منبع روان  دربارۀشواهد محدودی  

پتتذیری شتتناختی، رفتاری وجود دارد. به بیان دیگر، مطالعات پیشین عمتتدتاب روابتتط دوتتتایی میتتان ذهنیتتت رشتتد، انعطاف

که ادبیات نوظهور پادشکنندگی نیتتز بیشتتتر بتتر تمتتایز آن از اند، درحالیبازآفرینی شغلی یا پیامدهای کاری را بررسی کرده

؛ مالیبتتاری و 2024،  )باجابا و همکاران  آوری، سنجش آن و شناسایی پیامدها و شرایط مرتبط با آن تمرکز داشته استتاب

توانتتد از مستتیر می بنابراین، هنوز مشخص نیست که زگونه ی  باور رشتتدگرا(.  2026،  ؛ فوچ و همکاران2025،  همکاران

 .تغییر در پردازش شناختی و سپس تغییر فعالانه در شغل، به ظرفیت پادشکننده کارکنان منجر شود

ای با هدف تبیین پادشتتکنندگی حرفتتهو    بر این اساس، پژوهش حاضر با تکیه بر منطق مدل تقاضاها ت منابع شغلی

میتتان ذهنیتتت رشتتد و پادشتتکنندگی   ۀپذیری شناختی و بازآفرینی شغلی را در رابطکارکنان، نقش میانجی متوالی انعطاف

جای تمرکتتز کنتتد. ایتتن رویکتترد، بتتهای در میان کارشناسان و مدیران صنعت آب و برق استان خوزستان بررسی میحرفه

شتتناختی منبتتع روان  توضیح فرایندی استتت کتته طتتی آن یتت   دنبالبهصرف بر شناسایی عوامل مرتبط با پادشکنندگی،  

ای کارکنتتان در شتترایط تغییتتر، فشتتار و تواند از طریق سازوکارهای شناختی و رفتاری به ظرفیت رشد و تقویت حرفتتهمی

 .قطعیت منجر شودعدت

 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت

1. Holman, Escaffi-Schwarz, Vasquez, Irmer & Zapf 

2. Silapurem, Slemp & Jarden 
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 پژوهش    ۀپیشین

 ای کارکنانپادشکنندگی حرفه 

قطعیت، تغییتتر و آشتتفتگی گیتتری از فشتتار، عتتدتآوری است و به توانایی فرد برای بهرهپادشکنندگی مفهومی فراتر از تاب

آوری عمدتاب بر حفظ عملکرد (. در حالی که تاب2012های خود اشاره دارد )طال ،  منظور یادگیری، رشد و تقویت قابلیتبه

است که طی آن فرد  کند، پادشکنندگی بیانگر فرایندیمی  تأکیدیا بازگشت فرد به وضعیت پیشین پس از مواجهه با فشار  

دهد. از این منظر، فرد پادشتتکننده صتترفاب در برابتتر ها و عملکرد خود را ارتقا میدر نتیجه مواجهه با شرایط دشوار، ظرفیت

هتتا و توستتعۀ قابلیتعنوان محرکی برای یادگیری،  کند، بلکه از این شرایط بهو فشارهای محیطی مقاومت نمی  هااختلال

شتتود کتته شتترایط دشتتوار را در تعامتتل بتتا اهمیت این تمایز در محیط کار زمانی آشتتکار می.  گیردبهبود عملکرد بهره می

ای بتتا روش فراترکیتت  ( در مطالعتته1403های فردی کارکنان در نظر بگیریم. مباشری، نصراصفهانی و تیمتتوری )ظرفیت

شغل و فقدان فرصت رشد، در کنار عواملی همچون خودکارآمتتدی،   زایینشان دادند که عواملی مانند فشار کاری، استرس 

زاده، انتتد. همچنتتین، مهتتدیآوری فتتردی، بتتا وامانتتدگی استتتعدادها مرتبطشده و سازگاری و تتتابحمایت سازمانی ادراک

( در بررسی سکوت سازمانی بر نقش عوامل فردی و ادراکی، از جمله احستتاس توانتتایی تغییتتر، 1403پور و سیادت )رجایی

 کردند. تأکیدآوری  امنیت روانی، انگیزش و تاب

ای نیستتت و کننتتده پیامتتدهای حرفتتهتنهایی تعییندهند کتته شتترایط دشتتوار محتتیط کتتار بتتهها نشان میاین یافته

( بتتا 2024)  و همکتتاران  در همتتین راستتتا، باجابتتا.  های فردی در نحوه مواجهه کارکنان با این شرایط نقش دارنتتدظرفیت

کردنتتد و نشتتان دادنتتد کتته پادشتتکنندگی بتتا پتتذیرش   تأکیدآوری  سازی »پادشکنندگی در کار« بر تمایز آن از تابمفهوت

گیری هدف یادگیری ارتباط دارد. بنابراین، پادشتتکنندگی فعال و جهتآشفتگی، یادگیری، شکوفایی شغلی، شخصیت پیش

هایی بتترای یتتادگیری و تقویتتت های دشتتوار را بتته فرصتتتسازد تجربتتهمحور دارد و فرد را قادر میماهیتی فعال و توسعه

 های کاری متحول و پرابهات افزایش یافتتته استتتای در محیطاهمیت پادشکنندگی حرفه.  ای تبدیل کندهای حرفهقابلیت

ای کتتافی در زنین شرایطی، صرف حفظ وضعیت موجود یا بازگشت به سطح قبلی عملکرد برای تتتداوت اثربخشتتی حرفتته

های جدید استفاده کنند. بر شایستگی ۀای برای یادگیری و توسعباید بتوانند از تغییرات و فشارهای حرفه  کارکناننیست و  

شود که طی آن منابع شناختی ای در پژوهش حاضر پیامد نهایی فرایندی در نظر گرفته میاین اساس، پادشکنندگی حرفه

هتتای و انگیزشی فرد، از طریق تغییر در نحوه تفسیر شرایط و سپس رفتارهای فعالانه شتتغلی، بتته رشتتد و تقویتتت قابلیت

 . شوندای منجر میحرفه

 ذهنیت رشد

های فردی از طریتتق تتتلاش، یتتادگیری و ها، استعدادها و شایستگیقابلیت توسعه توانایی  دربارۀذهنیت رشد به باور افراد  

داننتتد و در مواجهتته بتتا های خود را قابل توستتعه میدارای ذهنیت رشد، توانایی  کارکنان  (.2017،  دوُکتجربه اشاره دارد )

عنوان نشانه محدودیت توانایی، بر یادگیری و اصلاط به هاآن جای تفسیرها احتمال بیشتری دارد که بهها و شکستزالش

اند که ذهنیت رشتتد بتتا اهتتداف یتتادگیری، تتتلاش، پشتتتکار و واکتتنش نشان دادها  هراهبردهای خود تمرکز کنند. پژوهش
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توانتتد از طریتتق افتتزایش اهتتداف می (. همچنتتین2007، 1دوُکول، ترزنیوستتکی و تر به شکست ارتباط دارد )بلکسازگارانه

(. البتتته 2020،  2ای سازگارانه با پیامدهای عملکردی مرتبط باشد )برنت و همکتتارانیادگیری، پشتکار و راهبردهای مقابله

 ،زمینه و شرایط محیطی، از جمله فرصت یادگیری و دریافت بازخورد، وابسته استتت )سیستت به  اندازه و جهت این روابط  

 . (2018، 3برگوین، سان، باتلر و مکنامارا

منتتابع و   ۀی  منبع فردی مهم قابل تبیین استتت. بتتر استتاس نظریتت   عنوانبهدر ادبیات رفتار سازمانی، ذهنیت رشد  

قتترار دهنتتد و آنتتان را   تتتأثیرادراک کارکنان از تقاضتتاهای شتتغلی را تحتتت    ۀتوانند نحوتقاضاهای شغلی، منابع فردی می

اند که ذهنیت (. شواهد سازمانی نیز نشان داده2017،  4سمت رفتارهای انگیزشی و سازگارانه سوق دهند )باکر و دمروتیبه

رشد با طیفی از پیامدهای مثبت در محیط کار، از جمله یادگیری مستمر، رفتارهای نوآورانه، درگیتتری شتتغلی و رفتارهتتای 

رو، با توجه به ماهیتتت این  (. از2024،  ؛ یو و همکاران2023،  6، ما و لو؛ وو201۹،  5، زن و لودستانه ارتباط دارد )زنگپیش

های ها، زمینه تبدیل تجربتتهرود ذهنیت رشد با تقویت نگرش یادگیری و استفاده سازنده از زالشپادشکنندگی، انتظار می

 .های رشد و توسعه را فراهم کندای به فرصتدشوار حرفه

 .دارد معنادار و مثبت تأثیر  کارکنانای ذهنیت رشد بر پادشکنندگی حرفه. 1ۀ فرضی

 پذیری شناختیانعطاف

های جایگزین و ها، پذیرش دیدگاههای ذهنی، بازتفسیر موقعیتپذیری شناختی به توانایی فرد برای تغییر زارزوبانعطاف

که دهد به افراد امکان میقابلیت    (. این2013  ،7موندایدانتخاب راهبردهای متفاوت در مواجهه با شرایط جدید اشاره دارد )

های جدیتتدی کارراهها و هنگات تغییر شرایط یا ناکارآمد شدن ی  راهبرد، از الگوهای ذهنی قبلی فاصله گرفته و زارزوب

 کار گیرند.بهرا 

پذیری شناختی را با حل مستتئله، نتتوآوری، ستتازگاری شتتغلی و کتتاهش فرستتودگی شواهد تجربی نیز ارتباط انعطاف

(. اهمیت این ظرفیت در محیط 2024،  8، وانگ و خو؛ وانگ2023اوغلو و گنچ،  اصلان گوک  اند )کیلیچهیجانی نشان داده

های سازمانی از آن جهت است که کارکنان صرفاب با رویدادهای عینی مواجه نیستند، بلکتته بتتر استتاس اطلاعتتات و نشتتانه

پور، ابویی اردکان، محمد استتماعیلی و دهند. قلیشرایط کاری خود ادراک و تفسیر شکل می  دربارۀشده از محیط،  دریافت

گیری از نظریه سیگنالینگ نشان دادند که ادراک کارکنان از اقدامات منابع انسانی حاصتتل تعامتتل ( با بهره1403رسولی )

کنندگان است. این یافتتته، های دریافتای و ویژگیهای منابع انسانی، فرستندگان پیات، عوامل زمینههای پیاتمیان ویژگی

کند. در این زتتارزوب، گیری ادراک کارکنان برجسته مینقش فعال فرایند دریافت و تفسیر اطلاعات سازمانی را در شکل

 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت

1. Blackwell, Trzesniewski & Dweck 

2. Burnette et al. 

3. Sisk, Burgoyne, Sun, Butler & Macnamara  

4. Bakker & Demerouti 

5. Zeng, Chen & Lu 

6. Wu, Ma & Lu 

7. Diamond 

8. Wang, Wang & Xu  
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دهد در مواجهه با اطلاعات، تغییرات و شرایط توان ظرفیتی دانست که به کارکنان امکان میپذیری شناختی را میانعطاف

. های جتتایگزین را حفتتظ کننتتدمتفاوت، از ی  تفسیر یا راهبرد ثابت فاصله گرفتتته و امکتتان بتتازنگری و انتختتاب پاستتخ

هتتای کتتاری توانتتد در محیطهمچنین، این سازه با یادگیری سازمانی، پذیرش تغییر و رفتارهای نوآورانه ارتبتتاط دارد و می

 .  (2024، 2، گالوین و آلوز؛ رندل2023،  1شناختی برای سازگاری و رشد عمل کند )اولیگعنوان ی  منبع روانپیچیده به

ذهنیتتت رشتتد فتترد را بتته ،  پذیری شناختی باشدساز انعطافتواند زمینهاز منظر مدل پژوهش حاضر، ذهنیت رشد می

دهتتد ایتتن نگتترش در ستتطح پتتردازش پذیری شتتناختی امکتتان میکند، در حالی که انعطافیادگیری و توسعه تشویق می

ذهنیت رشد با افتتزایش آمتتادگی فتترد  که روداطلاعات و بازنگری در راهبردهای فکری نمود پیدا کند. بنابراین، انتظار می

 .پذیری شناختی را تقویت کندبرای یادگیری از تجربه، پذیرش بازخورد و بازنگری در مفروضات، انعطاف

 . دارد عنادار و مثبتم تأثیر  کارکنانپذیری شناختی  ذهنیت رشد بر انعطاف .۲ ۀفرضی

 بازآفرینی شغل

های صورت فعالانه و خودجوش بتترای تغییتتر در جنبتتهشود که کارکنان بهشغل به مجموعه اقداماتی اطلاق می  بازآفرینی

ها و منابع شغلی ایجاد کنند )ورزنیفسکی و داتتتون، دهند تا تناس  بهتری میان نیازها، تواناییمختلف شغل خود انجات می

توانند وظایف خود را تغییر دهند، روابط کاری را بازتنظیم کنند و برداشتتت ختتود از (. کارکنان از طریق این رفتار می2001

انتتد کتته بتتازآفرینی شواهد پژوهشتتی نشتتان داده. (2013، 3، داتون و ورزنیفسکیند )برگکنمعنا و هدف شغل را بازتعریف 

شغل با پیامدهای مثبت فردی و سازمانی، از جمله عملکرد شغلی، رضایت شغلی، درگیری شغلی، معنتتا در کتتار، انگیتتزش 

؛ 2017، 4رودولتتف، کتتاتز، لاویتتن و زاکتترتواند با کاهش فرسودگی شغلی همراه باشد )درونی و بهزیستی ارتباط دارد و می

شناختی، یتتادگیری و منابع شغلی و روان ۀ(. مطالعات جدید نیز بر نقش بازآفرینی شغل در توسع201۹، 5و فیشباخ  لیشتنتالر

. (2024، ؛ هتتولمن و همکتتاران2023،  6و وستتلا  ، فولوارزنا، هولوبتت اند )روزساکرده  تأکیدهای پیچیده  سازگاری با محیط

پذیری شتتناختی از جمله ذهنیت رشد، خودکارآمدی و انعطاف  عوامل فردی و شناختی  تأثیربازآفرینی شغل همچنین تحت  

هتتای فتتردی و رفتارهتتای فعالانتته را (. ایتتن پیونتتد میتتان ظرفیت2023،  8؛ بیندل و پارکر2024،  7)ژانگ و پارکر  قرار دارد

 توان در ادبیات اخیر مدیریت منابع انسانی نیز مشاهده کرد. می

کتته بتتروز   دادنتتدمنابع انسانی نوآور نشان    دربارۀای آمیخته  ( در مطالعه1403خانی، الوانی و عظیمی )رسولی، موسی

توانتتد های فردی و شرایط ستتازمانی میگیرد و تعامل میان ویژگیرفتارهای فعالانه و نوآورانه کارکنان در خلأ شکل نمی

استتت؛ زیتترا بتتازآفرینی  خوانهماقدات کارکنان برای ایجاد تغییر را فراهم کند. این موضوع با منطق بازآفرینی شغل   ۀزمین

 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت

1. Uhlig 

2. Randel, Galvin & Alves 

3. Berg, Dutton & Wrzesniewski 

4. Rudolph, Katz, Lavigne & Zacher   

5. Lichtenthaler & Fischbach 

6. Rózsa, Folvarčná, Holúbek & Veselá 

7. Zhang & Parker 

8. Bindl & Parker 
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شغل نیز مستلزت آن است که کارکنان صرفاب با شرایط موجود سازگار نشوند، بلکه برای تغییر بخشی از وظایف، روابتتط یتتا 

دانند، آمادگی بیشتری برای های خود را قابل توسعه میکارکنانی که توانایی.  صورت فعالانه اقدات کنندمنابع شغلی خود به

بتتروز رفتارهتتای بتتازآفرینی  ۀتوانتتد زمینتت رو، ذهنیت رشد میانجات کار دارند؛ ازاین ۀیادگیری، دریافت بازخورد و تغییر شیو

 .شغل را فراهم سازد

 .دارد معنادار و مثبت تأثیرکارکنان  ذهنیت رشد بر بازآفرینی شغل .3 ۀفرضی

 پذیری شناختی و بازآفرینی شغلانعطاف

اقتتدات بتترای ایجتتاد شتترایط کتتاری  و های تغییتترفرصتتتبازنگری در وضعیت موجتتود، شناستتایی   بازآفرینی شغل مستلزت

. نیازهای شناختی رفتارهای بتتازآفرینی شتتغل باشتتدتواند یکی از پیشپذیری شناختی میرو، انعطافاین  . ازاستتر  مطلوب

توانند شرایط شغلی را از زوایای مختلف ارزیابی کتترده و در پذیری شناختی بالاتری برخوردارند، میکارکنانی که از انعطاف

های جدیدی برای انجات وظایف یا تعامل با دیگران بیابند. زنتتین ظرفیتتتی کارراههای موجود،  صورت ناکارآمد بودن شیوه

. (2010دنیس و ونتتدر وال، )کند زمینه را برای تغییر وظایف، اصلاط روابط کاری و بازتعریف ادراک فرد از شغل فراهم می

ای کتته کارکنتتان گونتتهپذیری شناختی با بازآفرینی شغل رابطتته مثبتتت دارد؛ بهاند که انعطافشواهد تجربی نیز نشان داده

 روابط کاری مؤثر دارنتتد )کیلتتیچ ۀتوسعانجات کار و  ۀدارای این قابلیت آمادگی بیشتری برای بازطراحی وظایف، تغییر شیو

توانتتایی تغییتتر   نیتتزفعتتال  رفتارهتتای پیشاز منظر  (. همچنین،  2023؛ پارک و همکاران،  2023اوغلو و گنچ،  گوک  اصلان

وجوی منابع شتتغلی و بتتازطراحی ابتکار عمل، نوآوری، جست  ، مشارکت درهای ذهنی و سازگاری با شرایط جدیدزارزوب

. (2023و فیشتتباخ،    لیشتتتنتالر؛  2017  ،و همکتتاران  ؛ رودولتتف2010،  1)پتتارکر و کتتالینز  کندرا تسهیل میهای کاری  نقش

 توانتتدمی  تغییتتر  هایفرصت  شناسایی  و  ذهنی  هایزارزوب  در  بازنگری  تسهیل  طریق  از  شناختی  پذیریانعطاف  بنابراین،

 سازد.  فراهم را  شغلی بازآفرینی  رفتارهای در کارکنان بیشتر مشارکت ۀزمین

 .دارد معنادار و مثبت تأثیرکارکنان  پذیری شناختی بر بازآفرینی شغلانعطاف .4 ۀفرضی

 کارکنان ایبازآفرینی شغل و پادشکنندگی حرفه

های شغل و شرایط کاری خود را تغییر صورت فعالانه ویژگیدهد بهبازآفرینی شغل رفتاری است که به کارکنان امکان می

، و همکتتاران ؛ تیمز2001ها، نیازها و الزامات شغلی ایجاد کنند )ورزنیفسکی و داتون،  دهند و تناس  بیشتری میان توانایی

منابع فردی و شغلی و افزایش ظرفیت فرد برای مواجهه  ۀتواند ابزاری برای توسع(. از این منظر، بازآفرینی شغل می2012

شغل بتتا عملکتترد شتتغلی، درگیتتری و تعهتتد ستتازمانی،   اند که بازآفرینیمطالعات مختلف نشان داده.  با شرایط متغیر باشد

؛ 2017مثبتتت دارد )رودولتتف و همکتتاران،   ۀشناختی، معنا در کتتار و انگیتتزش درونتتی رابطتت رضایت شغلی، بهزیستی روان

تواند با یادگیری، سازگاری با تغییرات محیطی، عملکرد پایتتدار و (. همچنین، بازآفرینی شغل می201۹و فیشباخ،    لیشتنتالر

این فرایند با مفهوت پادشتتکنندگی .  (2024؛ هولمن و همکاران،  2023معناداری کار ارتباط داشته باشد )روزسا و همکاران،  

 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت

1. Parker & Collins 
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ها در مواجهه با آشفتگی و شرایط دشوار استتت است؛ زیرا پادشکنندگی به معنای رشد، یادگیری و تقویت قابلیت  خوانهم

 (.2012)طال ،  

بازآفرینی شغل با عملکرد انطباقی و سازگاری با تغییرات محیط کار ارتبتتاط دارد  که دهدشواهد تجربی نیز نشان می

؛ 2023،  1تواند از طریق افزایش معناداری کار به شکوفایی در محیط کار کمتت  کنتتد )واکتتولا، زانتوپولتتو و دمروتتتیو می

تواند سازوکار رفتاری مهمی باشد که از طریق آن کارکنان شتترایط بنابراین، بازآفرینی شغل می.  (2024وانگ و همکاران،  

 .  کنندها تبدیل میتوسعۀ قابلیتهایی برای ایجاد منابع، یادگیری و دشوار را به فرصت

 .دارد معنادار و مثبت تأثیر  کارکنانای بازآفرینی شغل بر پادشکنندگی حرفه .5 ۀفرضی

 کارکنان ایپادشکنندگی حرفهپذیری شناختی و انعطاف

های جایگزین، بازنگری در راهبردهای های ذهنی، پذیرش دیدگاهپذیری شناختی به توانایی فرد در تغییر زارزوبانعطاف

توانتتد یکتتی از پتتذیری شتتناختی می(. انعطاف2010فکری و انطبتتاق بتتا شتترایط جدیتتد اشتتاره دارد )دنتتیس و ونتتدر وال، 

قطعیت و پذیری شتتناختی بتتالا در مواجهتته بتتا عتتدتافراد دارای انعطاف.  ساز پادشکنندگی باشدهای شناختی زمینهظرفیت

انجات دهند و در صورت ناکارآمد بودن ی  راهبرد، راهبرد   تریهای شناختی سازگارانهتوانند ارزیابیفشارهای محیطی می

ای، دیگری را انتخاب کنند. شواهد پژوهشی نیز ارتباط این سازه را با عملکرد انطباقی، یادگیری از تجربه، سازگاری حرفه

و  ، فرانتتد؛ مارتیننتتت2023، 3؛ ماینکتتا و زوس 2023، 2، لتتی و کتتیمانتتد )کتتیمنوآوری و شکوفایی در محیط کار نشان داده

کند از فشارها و شرایط دشوار برای بتتازنگری در تفکتتر و پذیری شناختی به کارکنان کم  میانعطاف.  (2024،  4بودرولت

 .است سوهمای استفاده کنند؛ بنابراین، با مفهوت پادشکنندگی و رشد در مواجهه با فشارها های حرفهتوانمندی ۀتوسع

 .دارد معنادار و مثبت تأثیرکارکنان  ای پذیری شناختی بر پادشکنندگی حرفهانعطاف .6 ۀفرضی

 پذیری شناختینقش میانجی انعطاف

قتترار  تتتأثیرها را تحتتت ها و شکستتتمواجهه کارکنان با زالش  ۀعنوان ی  منبع شناختی و انگیزشی، نحوذهنیت رشد به

دانند و آمادگی بیشتری برای یادگیری از تجربتته، های خود را قابل توسعه میدهد. کارکنان دارای ذهنیت رشد، تواناییمی

توانتتد زمینتته (. ایتتن نگتترش می2020، 5و دوُک ؛ ییگتتر2006، دوُکپذیرش بازخورد و اصتتلاط راهبردهتتای ختتود دارنتتد )

ها و راهبردهتتای جتتایگزین هتتا و بررستتی دیتتدگاهپذیری شناختی را فراهم کند؛ زیرا فرد را به بازنگری در موقعیتانعطاف

پذیری شناختی با پیامدهای سازگارانه در محیط کار، از جملتته عملکتترد انطبتتاقی و از سوی دیگر، انعطاف.  کندترغی  می

 (.  2023اوغلو و گنچ، اصلان گوک کیلیچبازآفرینی شغل، ارتباط دارد )

 

 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت

1. Vakola, Xanthopoulou & Demerouti 

2. Kim, Lee & Kim   

3. Mainka & Süß  

4. Martinent, Ferrand & Boudreault 

5. Yeager & Dweck 
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تواند سازوکار انتقال اثر ذهنیت رشد به پادشکنندگی باشد؛ زیرا ذهنیتتت رشتتد بتتا تقویتتت پذیری شناختی میانعطاف

 دهد. گیری از فشارها را افزایش میبازنگری و یادگیری از تجربه، ظرفیت بهره

 .کندگری میرا میانجیکارکنان  ای  پذیری شناختی رابطه بین ذهنیت رشد و پادشکنندگی حرفهانعطاف .7 ۀفرضی

 نقش میانجی بازآفرینی شغل

ها و منابع فردی به پیامدهای مثبت شتتغلی باشتتد. ذهنیتتت تواند سازوکاری رفتاری برای تبدیل نگرش بازآفرینی شغل می

های جدید انجات کار، زمینه بتتازآفرینی شتتغل را فتتراهم رشد با ترغی  کارکنان به پذیرش زالش، یادگیری و تجربه شیوه

انتتد کرده  تأییدمثبت ذهنیت رشد و بازآفرینی شغل را    ۀ(. شواهد نیز رابط2015،  1؛ کیتینگ و هسلین2006،  دوُککند )می

های یتتادگیری (. از سوی دیگر، بازآفرینی شغل با ایجتتاد منتتابع و فرصتتت2024،  2نها  ن وها  ؛ اوه،2024)یو و همکاران،  

عنوان ستتازوکاری رفتتتاری، رود بازآفرینی شتتغل بتتهای کم  کند. بنابراین، انتظار میهای حرفهتوسعۀ قابلیتتواند به  می

 .گری کندای کارکنان را میانجیرابطه میان ذهنیت رشد و پادشکنندگی حرفه

 .کندگری میمیانجیکارکنان را ای  بین ذهنیت رشد و پادشکنندگی حرفه ۀبازآفرینی شغل رابط. 8ۀ فرضی

 پذیری شناختی و بازآفرینی شغلنقش میانجی متوالی انعطاف

تواند از طریق سازوکارهای شتتناختی ای میحرفه ذهنیت رشد بر پادشکنندگی تأثیردهد که رسی روابط پیشین نشان میبر

پتتذیری تواند انعطافگرا و آمادگی برای یادگیری و بازنگری، میو رفتاری تبیین شود. ذهنیت رشد با تقویت نگرش توسعه

کردن امکان بازنگری در شرایط پذیری شناختی نیز با فراهم(. انعطاف2020،  دوُکییگر و  )شناختی کارکنان را تقویت کند  

اصتتلان  ؛ کیلتتیچ2010کنتتد )دنتتیس و ونتتدر وال، های جتتایگزین، زمینتته بتتازآفرینی شتتغل را فتتراهم میکارراهو انتخاب  

ذهنیت رشد با بتتازآفرینی شتتغل ارتبتتاط مثبتتت دارد )یتتو و که  دهد  (. همچنین، شواهد نشان می2023اوغلو و گنچ،  گوک

های یادگیری و تقویت کنتتترل بتتر شغل از طریق ایجاد منابع شغلی و فردی، افزایش فرصت  بازآفرینی.  (2024همکاران،  

کنتتد )بتتاکر و دمروتتتی، ای را فتتراهم میهتتای حرفتتهتوسعۀ قابلیتگیری فعالانه از شرایط دشوار و  محیط کار، زمینه بهره

( نشان داده است که بازآفرینی شغل در ارتبتتاط میتتان ذهنیتتت رشتتد و پیامتتدهای 2024)  و همکاران  (. پژوهش اوه2017

پتتذیری شتتناختی و ستتپس از توان انتظار داشت که ذهنیت رشد ابتدا با تقویت انعطافمثبت شغلی نقش دارد. بنابراین، می

هتتای هتتا، ایجتتاد منتتابع جدیتتد و تقویتتت قابلیتطریق افزایش بازآفرینی شغل، ظرفیت کارکنان برای یتتادگیری از زالش

 ای منجر شود. ای را افزایش داده و در نهایت به پادشکنندگی حرفهحرفه

ای ای، رابطه بین ذهنیت رشد و پادشکنندگی حرفتتهصورت زنجیرهپذیری شناختی و بازآفرینی شغل بهانعطاف  .9ۀ  فرضی

 .  کنندگری میرا میانجی  کارکنان

 

 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت

1. Keating & Heslin 

2. Oh, Han & Han 
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   پیشینه داخلی پژوهش  . 1جدول

هایافته عنوان پژوهش  نویسندگان   

بررسی عوامل مرتبط با واماندگی   (1403) و همکاران مباشری

 استعدادها 

زایی شغل و فقدان فرصت رشد، در کنار عتتواملی فشار کاری، استرس

آوری شده، سازگاری و تابمانند خودکارآمدی، حمایت سازمانی ادراک

فردی، با واماندگی استعدادها ارتباط دارند. این یافته بر اهمیت تعامتتل 

 .دارد تأکیدهای فردی میان شرایط دشوار شغلی و ظرفیت

پور و زاده، رجتتتتاییمهتتتتدی

 (1403ت)سیاد

سکوت سازمانی و عوامل فردی و  

 ادراکی 

آوری عواملی مانند احساس توانایی تغییر، امنیت روانی، انگیزش و تاب

دهند که نحوه ادراک و در تبیین رفتار کارکنان نقش دارند و نشان می

 .تفسیر شرایط سازمانی در واکنش کارکنان به محیط کار اهمیت دارد

ادراک کارکنان از اقدامات منابع   (1403) و همکاران پورقلی

 بر نظریه سیگنالینگ  تأکیدانسانی با 

هتتای ادراک کارکنان از اقدامات منابع انستتانی حاصتتل تعامتتل ویژگی

هتتای ای و ویژگیهای منابع انسانی، فرستنده پیات، عوامتتل زمینتتهپیات

استتت. ایتتن یافتتته از اهمیتتت فراینتتد دریافتتت و تفستتیر   کنندهدریافت

کند و با نقش های کارکنان حمایت میگیری پاسخاطلاعات در شکل

 .پذیری شناختی در مدل حاضر ارتباط مفهومی داردانعطاف

منابع انسانی نوآور و رفتارهای   ( 1403)  و همکاران رسولی

 فعالانه کارکنان 

گیری رفتارهای فعالانتته و نوآورانتته کارکنتتان بتته تعامتتل میتتان شکل

های فردی و شرایط سازمانی وابسته است. این یافته بتتا نقتتش ویژگی

عنوان ی  رفتار فعالانه برای ایجاد تغییر در شرایط بازآفرینی شغل به

 .ی داردخوانهمکاری 

 
 

   . پیشینه خارجی پژوهش ۲جدول

 هایافته عنوان پژوهش  نویسندگان 

آوری کافی نیستتت: توستتعه هنگامی که تاب (2024باجابا و همکاران )

اعتبارسنجی مقیاس پادشتتکنندگی  و  نظری 

 در کار

عنوان مفهتتومی متمتتایز از پادشتتکنندگی در کتتار را بتته

سازی و رابطه آن را با پذیرش آشتتفتگی، آوری مفهوتتاب

 .یادگیری و شکوفایی شغلی بررسی کردند

ذهنیتتت رشتتد و بتتازآفرینی شتتغل: رویکتترد  (2024یو و همکاران )

گر ستتازی صتتفت بتتا نقتتش تعتتدیلفعال

 خودمختاری شغلی

سازی صتتفت ذهنیت رشد و بازآفرینی شغل: رویکرد فعال

 گر خودمختاری شغلیبا نقش تعدیل

شتتغل و  پیونتتد ذهنیتتت رشتتد، بتتازآفرینی (2024اوه و همکاران )

نقشی از طریتتق معنتتاداری در عملکرد درون

 شدهگری تعدیلکار: ی  مدل میانجی

رابطه ذهنیت رشد با معناداری در کار و عملکرد را بررسی 

کردند و نشان دادند بازآفرینی شغل در ایتتن متتدل نقتتش 

 .کننده داردتعدیل

بتتدرفتاری مشتتتری: نقش (2023وو و همکاران ) بتتا  هتتای مواجهه 

ذهنیت رشد و بازآفرینی شتتغل در پیگیتتری 

 موفقیت شغلی

نقش ذهنیت رشد و بازآفرینی شغل را در مواجهه کارکنان 

با شتترایط نتتامطلوب و پیگیتتری موفقیتتت شتتغلی بررستتی 

 .کردند
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 هایافته عنوان پژوهش  نویسندگان 

 اوغلتتو و گتتنچاصلان گوک  کیلیچ

(2023) 

پتتذیری شتتناختی، تنظتتیم تعامتتل انعطاف

هیجان و تعادل کار و زندگی: بررسی نقتتش 

 میانجی بازآفرینی شغل

سازی معادلات ساختاری نشان دادند که با استفاده از مدل

ها« و پتتذیری شتتناختی، یعنتتی »بتتدیلهر دو بعتتد انعطاف

»کنترل«، اثر معناداری بر بازآفرینی شغل دارند. همچنین 

بازآفرینی شغل بر تعادل کار و زندگی اثر داشتتت؛ اگرزتته 

 .نشد تأییدگری بازآفرینی شغل در مدل نهایی میانجی

بازآفرینی شغل و عملکرد پایدار کاری: یتت   (2023روزسا و همکاران )

 مند ادبیاتمرور نظات

عنوان شتتغل بتته  منتتد، نقتتش بتتازآفرینیدر ی  مرور نظات

شکل جدیدی از طراحی کار مبتنی بر ابتکار فردی بررسی 

ها بر ارتباط بازآفرینی شغل با درگیتتری شتتغلی، شد. یافته

 .دارند تأکیدخودمختاری، معناداری و عملکرد کاری 

هتتای آیا بتتازآفرینی شتتغل از طریتتق ویژگی (2024هولمن و همکاران )

گتتذارد؟ می  تأثیرشغل بر پیامدهای کارکنان  

آزمتتون فراتحلیلتتی یتت  ستتازوکار کلیتتدی 

 بازآفرینی شغل

 کارمنتتد، 34720نمونه مستتتقل و  58با تحلیل فراتحلیلی 

 ستتازوکارهای از  یکتتی  شتتغل  هتتایویژگی  که  دادند  نشان

 هتتاینگرش  و   بهزیستتتی  بتتا  شتتغل  بازآفرینی  ارتباط  مهم

 بتتازآفرینی  مختلتتف  انتتواع  اثر  همچنین.  است  شغلی  مثبت

 .بود متفاوت شغلی فشار و  شغلی تقاضاهای بر شغل

 

 
 . مدل مفهومی پژوهش برگرفته از مرور پیشینه تجربی مطالعه1شکل 

 روش شناسی پژوهش  

بتتا رویکتترد   گراییپژوهش اثبات  ۀفلسف  .استکاربردی    از نظر هدف  ،پیاز ساندرز  لشناسی مدروش   اساس   براین پژوهش  

مدیران و کارشناستتان صتتنعت  آماری پژوهش ۀجامع. ه استاستراتژی پیمایشی و ماهیت کمی انجات شدو با  است  قیاسی  

انجات  در دسترس روش گیری به. نمونهبودنفر  6۹54 ، به تعدادشرکت( 18ی تابعه )هاو شرکت آب و برق استان خوزستان

عنوان نمونه نهایی وارد تحلیل شدند کتته نفر به  364. در نهایت،  شدو حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران تعیین    گرفت

بوده  نامهپرسشها ابزار گردآوری داده .مناس  و قابل قبول است SEM -PLSهای مبتنی براین حجم برای انجات تحلیل
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( و 2012برگرفتتته از مطالعتتات طالتت  )  1رپادشکنندگی از مقیاس پادشتتکنندگی در محتتیط کتتا  متغیر  برای سنجشاست.  

اختیارمندی برای کس  »گویه در قال  دو بعد    10استفاده شد. این مقیاس شامل    (2023)  2، لوتکه لانفر و هاینزهزیمرمن

دو ستفاده شد کتته ( ا2017) ای دوکگویه 8برای سنجش ذهنیت رشد از مقیاس . است 4«نظمیبیذیرش و »پ 3«تمنفع

از  یپذیری شتتناختمنظور سنجش انعطافبه. کندگیری می« را اندازهباور به هوش ثابتبعد »باور به هوش قابل رشد« و »

هتتای جتتایگزین« را حل« و »راهکنتتترل( استتتفاده شتتد کتته دو بعتتد »2012)  دنتتیس و وانتتدروالای  گویه  21  نامهپرسش

افتتزایش »عتتد  ( در زهتتار ب2010ُ)  5ای تیمز و بکرگویه  20از مقیاس    گیری بازآفرینی شغلرای اندازهبکند.  گیری میاندازه

 «زازا و کتتاهش تقاضتتاهای شتتغلی متتانعمنابع شغلی ساختاری، افزایش منابع شغلی اجتماعی، افزایش تقاضتتاهای زتتالش

  .سازی معادلات ساختاری انجات شدو روش مدل 4اس الاسمارت پی افزارها با استفاده از نرتاستفاده شد. تحلیل داده

، کفایتتت حجتتم 7/0تر بودن از آستانه اجرا شد. با توجه به بزرگ KMO  منظور بررسی کفایت حجم نمونه، آزمونبه

شتتناختی هتتای جمعیت. بررستتی ویژگی(201۹،  6)سارستتتد و متتوی  کنتتدمی  تأییتتدنمونه برای اجتترای تحلیتتل عتتاملی را  

درصد زن بودند. از نظر سنی، بیشترین فراوانی مربوط به گروه   ۹/40درصد آنان مرد و    1/5۹دهندگان نشان داد که  پاسخ

 20درصتتد( و گتتروه  25سال ) 50درصد(، افراد بالای  5/27سال ) 40تا  31درصد( و پس از آن گروه  35سال )  50تا    41

درصتتد دارای متتدرک   8/34درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد،    5/46درصد( بود. از نظر تحصیلات،    5/12سال )  30تا  

 31/2۹سال،    20درصد بیش از    ۹3/37درصد دارای مدرک کارشناسی بودند. همچنین، از نظر سابقه کار،    7/18دکتری و  

 .سال سابقه کار داشتند 10درصد کمتر از ۹7/13سال و  15تا  11درصد   ۹7/18سال،   20تا  16درصد 

 ی پژوهش  هایافته

 شتتدگیری انعکاسی ارزیابی های مدل اندازهگیری )بیرونی( اولیه پژوهش بر اساس شروط همگن بودن شاخصمدل اندازه

پتتیش از . شتتداز مدل بیرونی اولیه حذف و مدل بیرونتتی اصتتلاط   7/0از نقطه برش    ترکوز بار عاملی    با  هایو شاخص

بتترای هتتر  و امگای م  دونالد  درونی با استفاده از آزمون سازگاری پایایی آلفای کرونباخ  بستگیهمبررسی مدل بیرونی،  

متترادی و   ؛2020،  7بیشتر بودند )گودبوی و متتارتین  7/0آمده از حد قابل قبول  دستمتغیر مکنون محاسبه شد و مقادیر به

، از پایتتایی ستتازه و 3شده در جدول  های ارائهمدل بیرونی پژوهش پس از اصلاط، بر اساس شاخص.  (2022،  8میراصلانی

 روایی همگرا برخوردار است.  

 

 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت

1. Antifragility at Work 

2. Zimmermann, Lütke Lanfer & Heinze 

3. Optionality to Gain 

4. Disorder Embracement 

5. Tims & Bekker 

6. Sarstedt & Mooi  

7. Goodboy & Martin 

8. Moradi & Miralmasi  
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 . ارزیابی پایایی و روایی 3جدول

 α ω rho_A Composite Reliability (AVE) ابعاد  متغیر مکنون 

 ( CF) شناختی پذیریانعطاف 
CF1 847/0 875/0 851/0 8۹1/0 622/0 

CF2 872/0 884/0 876/0 ۹07/0 663/0 

 (GM) ذهنیت رشد
GM1 8۹2/0 8۹5/0 ۹02/0 ۹26/0 758/0 

GM2 856/0 865/0 867/0 ۹03/0 7/0 

 (JC)  بازآفرینی شغل

JC1 878/0 8۹0/0 881/0 ۹11/0 673/0 

JC2 ۹01/0 ۹12/0 ۹02/0 ۹27/0 718/0 

JC3 888/0 8۹0/0 8۹6/0 ۹18/0 6۹3/0 

JC4 8۹۹/0 ۹01/0 ۹03/0 ۹23/0 667/0 

  کارکنان ایحرفه پادشکنندگی  
(AF) 

AF1 827/0 873/0 828/0 87۹/0 5۹2/0 

AF2 838/0 871/0 843/0 8۹2/0 675/0 

Notes: α = Cronbach's alpha, ω = McDonald's Omega, CR = Composite reliability, AVE = Average variance 

extracted 
 

دهتتد می ی مکنون پژوهش را با آزمون فورنل و لارکر سنجیده است که نتتتایج نشتتانهاروایی واگرا متغیر،  4جدول  

 بیشتر است.  هاآن متغیر مکنون با سایر متغیر بستگیهمجذر میانگین واریانس استخراجی هر متغیر مکنون از ضری  

 . بررسی روایی واگرا فورنل و لارکر 4جدول 
 CF1 CF2 GM1 GM2 JC1 JC2 JC3 JC4 AF1 AF2 

CF1 78۹/0          

CF2 504/0 814/0         

GM1 215/0 385/0 87/0        

GM2 478/0 545/0 311/0 837/0       

JC1 3۹۹/0 535/0 318/0 42۹/0 821/0      

JC2 40۹/0 364/0 372/0 431/0 455/0 847/0     

JC3 156/0 162/0 13۹/0 177/0 131/0 077/0 832/0    

JC4 183/0 132/0 172/0 052/0 078/0 066/0 384/0 817/0   

AF1 162/0 166/0 164/0 142/0 16۹/0 106/0 065/0 338/0 77/0  

AF2 163/0 142/0 061/0 02/0 116/0 125/0 388/0 606/0 442/0 821/0 

 

ی هتتابتترای زوم متغیر 5معیاری کامل از ارزیابی روایی واگتترا در جتتدول   عنوانبهاز آزمون زند روش زند خصیصه  

 تأییتتدبنابراین، روایی و پایایی نتایج حاصل از مشاهدات  است.    ۹/0از    ترکوز ه و مقدار هر شاخص  شدمکنون محاسبه  

 .شد
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 HTMT . آزمون چند روش و چند خصیصه5جدول 
 CF1 CF2 GM1 GM2 JC1 JC2 JC3 JC4 AF1 AF2 

CF1           

CF2 581/0          

GM1 242/0 42۹/0         

GM2 568/0 63/0 346/0        

JC1 463/0 613/0 353/0 4۹3/0       

JC2 466/0 41/0 411/0 4۹6/0 51/0      

JC3 183/0 0۹4/0 15۹/0 208/0 14۹/0 0۹/0     

JC4 210/0 14۹/0 1۹3/0 066/0 0۹6/0 081/0 422/0    

AF1 18۹/0 187/0 1۹1/0 183/0 10۹/0 172/0 1۹4/0 3۹1/0   

AF2 1۹6/0 176/0 105/0 186/0 086/0 17/0 446/0 6۹3/0 52۹/0  

heteromethod correlations < 0.9-heterotrait Notes: 

و  15/0، 02/0تتتوان از مقتتادیر می سازد. برای تفستتیر آنمدل را مشخص می بینیپیشقدرت  Q squareشاخص 

   (.2013، 1، رای، رینگل و فولکنربه ترتی  از ضعیف تا قوی استفاده کرد )بکر  35/0

 زا متغیرهای درون ۲Q . مقادیر6 جدول

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 2۹1/0 743/0۹7/3 000/368/4 پذیری شناختیانعطاف 

 324/0 20۹/133/6 000/644/7 بازآفرینی شغل 

 26۹/0 000/470/3 000/640/3 کارکنان  ایحرفه پادشکنندگی  

 
2R    67/0، 33/0، 1۹/0و ستته مقتتدار دهد نشان میزا را زا بر ی  متغیر درونی  متغیر برون  تأثیرکه    استمعیاری 

 شود.ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته می عنوانبه

   ۲R . مقادیر ضریب تعیین7جدول

 R Square R Square Adjusted 

 377/0 37۹/0 شناختی پذیریانعطاف 

 351/0 354/0 بازآفرینی شغل 

 328/0 330/0 کارکنان  ایحرفه پادشکنندگی  

 
کند که تا زتته انتتدازه متتدل شود. این شاخص مشخص میمی  استفاده  SRMRبرای برازش کلیت مدل از شاخص  

 است. متغیر و مقدار آن بین صفر و ی   است های تجربی هماهنگمفهومی با داده

 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت

1. Becker, Rai, Ringle & Völckner 
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 ی برازش مدلها. شاخص8جدول   

 Saturated Model Estimated Model 

SRMR 065/0 070/0 

d_ULS 402/۹0 224/112 

d_G 230/2 230/2 

Chi-Square 645/2845 645/2845 

NFI ۹10/0 ۹10/0 

 

 

 

 
 . مدل ساختاری پژوهش در حالت اصلاح شده ۲شکل 
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 مدل پژوهش  های ه . جدول آزمون فرضی9جدول 

 جه ینت β T values P values فرضیات پژوهش 

 معنادار  000/0 211/5 355/0 بازآفرینی شغل   ← شناختی پذیریانعطاف 

 معنادار  000/0 307/3 3۹۹/0 کارکنان  ایحرفهپادشکنندگی  ←شناختی  پذیریانعطاف 

 معنادار  000/0 7۹5/3 443/0 کارکنان  ایحرفه پادشکنندگی  ←بازآفرینی شغل  

 معنادار  000/0 853/12 616/0 شناختی پذیریانعطاف  ←ذهنیت رشد  

 معنادار  000/0 046/5 307/0 بازآفرینی شغل  ←ذهنیت رشد  

 معنادار  000/0 ۹07/5 442/0 کارکنان ایحرفه پادشکنندگی   ←ذهنیت رشد  

 معنادار  000/0 303/3 261/0 کارکنان  ایحرفه پادشکنندگی  ←شناختی   پذیریانعطاف  ←ذهنیت رشد  

 معنادار  002/0 154/3 136/0 کارکنان  ایحرفه پادشکنندگی  ←بازآفرینی شغل   ←ذهنیت رشد  

پادشکنندگی   ←بازآفرینی شغل   ←شناختی   پذیریانعطاف  ←ذهنیت رشد  
 کارکنان  ایحرفه 

 معنادار  000/0 811/3 0۹7/0

 

 57/2یا از    ۹6/1ترتی  از  است. اگر این مقدار آماره به  هاهیا رد فرضی  تأیید( ملاک اصلی  T-valueمقدار آماره تی )

 شود.می تأییددرصد  ۹۹درصد و  ۹5گیریم که آن فرضیه به ترتی  در می نتیجه ،بیشتر باشد

 تحلیل میانجی

(، برای آزمون روابط مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرهتتا، معتتادلات رگرستتیونی 1بر اساس مدل مفهومی پژوهش )شکل  

ای، اثر آن بر حرفه  ترتی  روابط مستقیم ذهنیت رشد با پادشکنندگیمتناظر با مسیرهای مدل تدوین شد. این معادلات به

 .کنندپذیری شناختی و بازآفرینی شغل را بررسی میپذیری شناختی و بازآفرینی شغل، و نقش میانجی انعطافانعطاف

 
𝐴𝐹 (1رابطۀ  = 𝛽0 + 𝛽1𝐺𝑀 + 𝜀 

 

𝐶𝐹 (2رابطۀ  = 𝛽0 + 𝛽1𝐺𝑀 + 𝜀 
 

𝐽𝐶 (3رابطۀ  = 𝛽0 + 𝛽1𝐺𝑀 + 𝛽2𝐶𝐹 + 𝜀 
 

𝐴𝐹 (4رابطۀ  = 𝛽0 + 𝛽1𝐺𝑀 + 𝛽2𝐶𝐹 + 𝛽3𝐽𝐶 + 𝜀 
 

 ۹5گیری مجتتدد در ستتطح اطمینتتان نمونه 5000با  1استرپغیرمستقیم، از روش بوت  هایاثربرای آزمون معناداری  

 مستتیرهای ضتترای  ضتتربحاصل از متتتوالی و ستتاده گریمیانجی ویژه مسیرهای  غیرمستقیم  هایاثر.  شد  استفاده  درصد

 :شد محاسبه مربوطه

 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت

1. Bootstrap 
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Indirect Effect𝐺𝑀→𝐶𝐹→𝐴𝐹 (5رابطۀ  = 𝛽𝐺𝑀→𝐶𝐹 × 𝛽𝐶𝐹→𝐴𝐹 

 

Indirect Effect𝐺𝑀→𝐽𝐶→𝐴𝐹 (6رابطۀ  = 𝛽𝐺𝑀→𝐽𝐶 × 𝛽𝐽𝐶→𝐴𝐹 
 

Indirect Effect𝐺𝑀→𝐶𝐹→𝐽𝐶→𝐴𝐹 (7رابطۀ  = 𝛽𝐺𝑀→𝐶𝐹 × 𝛽𝐶𝐹→𝐽𝐶 × 𝛽𝐽𝐶→𝐴𝐹 
 

 اگتتر  کتته  ایگونتتهبه  ؛شتتد  ارزیتتابی  درصد  ۹5استرپ در سطح  با استفاده از فواصل اطمینان بوت  هامعناداری این اثر

، اثتتر 10مطتتابق جتتدول  (.2008، 1یسها شود )پریچر ومی تلقی معنادار غیرمستقیم اثر نباشد، صفر شامل  اطمینانفاصلۀ  

از طریتتق بتتازآفرینی  و 261/0پذیری شناختی برابتتر بتتا ای از طریق انعطافحرفه  غیرمستقیم ذهنیت رشد بر پادشکنندگی

شتتد.   تأییتتدهتتر دو متغیتتر  رو، نقش میتتانجی  شامل صفر نبود؛ ازاین  هر دو اثر  اطمینانفواصل  بود و    136/0شغل برابر با  

پذیری شناختی و بتتازآفرینی ای از مسیر انعطافای ذهنیت رشد بر پادشکنندگی حرفهافزون بر این، اثر غیرمستقیم زنجیره

گری متتتوالی ؛ بنتتابراین، میتتانجیبتتوداستتترپ آن شتتامل صتتفر نبه دست آمد و فاصله اطمینان بوت  0۹7/0شغل برابر با  

بتتود. بتتا توجتته بتته  4۹4/0در مجموع، اثر غیرمستقیم کل برابر بتتا  .شد تأییدپذیری شناختی و بازآفرینی شغل نیز انعطاف

 .تگری متغیرهای پژوهش جزئی اسغیرمستقیم، میانجی هایزمان اثر مستقیم و اثرمعناداری هم

 گری میانجی های. نتایج آزمون اثر10جدول 

 استرپ کران بالابوت

(ULCI) 
 استرپ کران پایینبوت

(LLCI) 
 مسیر  (β)ی گر میانجیاثر 

 GM → CF → AF  :  1 مسیر 261/0 138/0 342/0

 GM → JC → AF : 2 مسیر 136/0 024/0 215/0

 GM → CF → JC → AF   :3 مسیر 0۹7/0 047/0 12۹/0

 Ind1 + Ind2 + Ind3: کل 4۹4/0 264/0 637/0

 گیری و پیشنهادهانتیجه

ای کارکنان بر اساس ذهنیت رشد و با تمرکز بر نقتتش میتتانجی متتتوالی پژوهش حاضر با هدف تبیین پادشکنندگی حرفه

پذیری شناختی بر بازآفرینی شغل کارکنتتان نتایج نشان داد که انعطاف  پذیری شناختی و بازآفرینی شغل انجات شد.انعطاف

دهد کارکنانی که توانایی بیشتری برای تغییر زاویه نگاه به مسائل، بررستتی این یافته نشان مید.  اثر مثبت و معناداری دار

از آمتتادگی بیشتتتری انجات وظایف و تعاملات شتتغلی  ۀبرای بازتنظیم نحودارند،  های جایگزین و سازگاری شناختی  حلراه

 است.   سوهم( 2023اوغلو و گنچ )گوک اصلان کیلیچی هایافتهبا  این نتیجه، .دهندخود نشان می

ایتتن دارد. ای کارکنان  بر پادشکنندگی حرفه  و مثبتی  پذیری شناختی اثر معنادارها حاکی از آن است که انعطافیافته

های متعتتدد در مواجهتته بتتا مستتائل های ذهنی و بررسی گزینتتهنتیجه بیانگر آن است که توانایی فرد برای تغییر زارزوب

 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت

1. Preacher & Hayes 
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ای فراهم کند. اگرزه پژوهش تجربتتی مستتتقیمی ای برای تبدیل فشار و اختلال به یادگیری و توسعه حرفهتواند زمینهمی

ای را با همین ساختار آزمون کرده باشد محدود است، ایتتن یافتتته از حرفه  پذیری شناختی و پادشکنندگیکه رابطه انعطاف

؛ مارتیننت و همکاران (2023) ؛ ماینکا و زوس (2023)  کیم و همکاران،  (2024نظر مفهومی با زارزوب باجابا و همکاران )

 ی دارد. خوانهم  (2024)

ایتتن یافتتته .  ای کارکنتتان داردبر پادشکنندگی حرفهو مثبتی    بازآفرینی شغل اثر معنادارکه  نتایج نشان داد  همچنین  

که در حدود اختیارات و الزامات شغلی خود، در نحوه انجات وظایف، تعاملات کاری و برداشت خود   دهد کارکنانینشان می

کنند، ظرفیت بیشتری برای مواجهه سازنده با شرایط متغیر و دشوار دارند. اگرزه رابطتته از شغل تغییرات هدفمند ایجاد می

طور مستقل آزمون شده است، یافته حاضر بتتا ای در مطالعات پیشین کمتر بهمستقیم بازآفرینی شغل و پادشکنندگی حرفه

؛ (2017)  رودولتتف و همکتتارانو  ماهیتتت فعالانتته پادشتتکنندگی در محتتیط کتتار    دربتتارۀ(  2024دیدگاه باجابا و همکاران )

بنابراین، یافتتته پتتژوهش است.    سوهم  (2024)  ؛ هولمن و همکاران(2023)  روزسا و همکاران  (؛201۹)و فیشباخ    لیشتنتالر

  .تر کندای را روشنگیری پادشکنندگی حرفهتواند پیوند میان رفتار فعالانه کارکنان و شکلحاضر می

این یافته بیانگر آن استتت  پذیری شناختی داردنتایج نشان داد ذهنیت رشد اثر مثبت و معناداری بر انعطافهمچنین 

دانند، در مواجهه با مسائل و شرایط دشوار، آمتتادگی بیشتتتری های خود را قابل توسعه و بهبود میکه کارکنانی که توانایی

( و 2022) 1متتارتین و روبتتینی هایافتتته های متفاوت دارنتتد. ایتتن نتیجتته بتتاحلها و بررسی راهبرای بازنگری در برداشت

 است.   سوهم(  2021هسلین و وندوال )

ای را هتتای حرفتتهکارکنانی کتته قابلیتدارد؛  ذهنیت رشد بر بازآفرینی شغل اثر مثبت و معناداری    که  نتایج نشان داد

انجتتات  ۀشتتیوهتتای جدیتتد، در دانند، احتمال بیشتری دارد برای بهبود تجربه کاری و دستتتیابی بتته ظرفیتقابل توسعه می

یتتو و ، (2024) 2، ونتتگ و لتتیهای ژانتتگها و تعاملات شغلی خود تغییرات هدفمند ایجاد کنند. این نتیجه با یافتتتهفعالیت

   .است سوهم(  2023( و وو و همکاران )2024همکاران )

 دهد کارکنانییافته نشان میدارد. این ای کارکنان نتایج نشان داد ذهنیت رشد اثر مثبت و معناداری بر پادشکنندگی حرفه

های خود باور دارند، در مواجهه با فشارها و تغییرات شغلی، ظرفیتتت بیشتتتری بتترای که بر قابلیت رشد و توسعه توانمندی

؛ وو و (201۹)  ای خود دارند. یافته حاضر از نظر مفهومی بتتا نتتتایج زنتتگ و همکتتارانهای حرفهتوسعۀ قابلیتیادگیری و  

ذهنیتتت رشتتد کارکنتتان بتتا   کتته  نشان دادنتتد  های قبلیپژوهشاست.    خوانهم(  2024)؛ یو و همکاران  (2023)  همکاران

هتتا و توان استدلال کرد که ذهنیت رشد بتتا تغییتتر نحتتوه تفستتیر زالشفعالانه ارتباط دارد. در مجموع، میرفتارهای پیش

ای فراهم کند که کارکنان فشار و اختلال را صرفاب تهدیدی بتترای عملکتترد موجتتود تواند زمینهبر قابلیت توسعه، می  تأکید

ای استفاده کننتتد. ایتتن تبیتتین بتتا دیتتدگاه پادشتتکنندگی های حرفهتوسعۀ قابلیتتلقی نکنند، بلکه از آن برای یادگیری و  

 .های جدید منجر شودتواند در شرایط مناس  به ایجاد ظرفیتسازگار است، زیرا در این مفهوت، مواجهه با اختلال می

 

 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت

1. Martin & Rubin 

2. Zhang, Wang & Li 
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پذیری شناختی مثبت و معنادار ای از طریق انعطافنتایج نشان داد اثر غیرمستقیم ذهنیت رشد بر پادشکنندگی حرفه

پتتذیری ای از طریتتق تقویتتت انعطافبخشی از ارتباط ذهنیت رشد با پادشکنندگی حرفهکه دهد این یافته نشان می ت.اس

تنهایی مطتترط نیستتت؛ بلکتته ایتتن بتتاور گیرد. به بیان دیگر، صرف برخورداری از باور به قابلیت رشد بهشناختی شکل می

های مختلف و تغییر شیوه مواجهه با مسائل، بتته ها، بررسی گزینهتواند با افزایش آمادگی فرد برای بازنگری در دیدگاهمی

هتتایی کتته ذهنیتتت رشتتد را بتتا ای منجر شود. این یافتتته از نظتتر ستتازوکار نظتتری بتتا پژوهشظرفیت پادشکنندگی حرفه

استتت. همچنتتین، بتتا  ختتوانهم  (2023)  اوغلو و گتتنچاصلان گوککیلیچاند، از جمله  پذیری شناختی مرتبط دانستهانعطاف

فعالانتته، پذیری شناختی با رفتارهای فعالانه و زارزوب پادشکنندگی با یادگیری و رفتارهتتای پیشتوجه به ارتباط انعطاف

دهنده تبتتدیل نگتترش رشتتدگرا بتته پیامتتدهای پذیری شناختی یکی از مسیرهای توضیحتوان استدلال کرد که انعطافمی

ای سازنده است. از این رو، یافته حاضر فراتر از روابط مستقیم، سازوکار شناختی میان ذهنیتتت رشتتد و پادشتتکنندگی حرفه

 .کندای را آشکار میحرفه

ای از طریق بتتازآفرینی شتتغل مثبتتت و معنتتادار اثر غیرمستقیم ذهنیت رشد بر پادشکنندگی حرفه  که  نتایج نشان داد

کردن زمینه برای اقتتدات فعالانتته کارکنتتان در بتتازتنظیم تواند با فراهماین یافته بیانگر آن است که ذهنیت رشد می  ت.اس

؛ کیتینتتگ و (2006)  دوُکهای  این نتیجه بتتا یافتتته.  دای کم  کنشغلی، به تقویت پادشکنندگی حرفه  ۀتجربها و  فعالیت

های باجابا و همکاران است. از سوی دیگر، یافته  خوانهم  (2024)  و همکاران  ؛ اوه(2024)  یو و همکاران؛  (2015)  هسلین

فعالانه، مبنای مفهومی مناسبی بتترای تبیتتین بختتش دوت ارتباط پادشکنندگی با یادگیری و رفتارهای پیش  دربارۀ(  2024)

توان استدلال کرد که ذهنیت رشد ابتدا تمایل فرد به توسعه و تغییر را تقویتتت کند. بر این اساس، میاین مسیر فراهم می

ای مانند بازآفرینی شغل بروز یابد؛ رفتاری که در مواجهه با شرایط تواند در قال  رفتارهای فعالانهکند و این نگرش میمی

دهتتد ای کم  کند. بنتتابراین، یافتتته حاضتتر نشتتان میهای جدید برای رشد حرفهتواند به ایجاد منابع و فرصتدشوار می

 .ای استحرفه  بازآفرینی شغل یکی از مسیرهای رفتاری قابل توضیح برای ارتباط میان ذهنیت رشد و پادشکنندگی

پتتذیری شتتناختی و ای از مسیر متتتوالی انعطافاثر غیرمستقیم ذهنیت رشد بر پادشکنندگی حرفهکه  نتایج نشان داد  

ای تنها به ارتباط میان ذهنیت رشد و پادشکنندگی حرفه  که  دهداین یافته نشان می.  بازآفرینی شغل مثبت و معنادار است

پیوسته شناختی و رفتاری همتواند از طریق ی  فرایند بهی  رابطه مستقیم یا ی  سازوکار منفرد محدود نیست، بلکه می

 اوغلتتو و گتتنچاصتتلان گوک ؛ کیلتتیچ(2010) تبیین شود. از نظر منطق کلی این مسیر، یافته حاضر با دنتتیس و ونتتدر وال

ذهنیت رشد بر پادشکنندگی صرفاب مستقیم نیست، بلکتته از  تأثیردهد ی مفهومی دارد؛ این نتیجه نشان میخوانهم  (2023)

هتتا، ابتتتدا ای که بتتاور بتته قابلیتتت رشتتد و توستتعه تواناییگونهیابد؛ بهطریق سازوکارهای شناختی و رفتاری نیز تحقق می

های تغییتتر و اقتتدات بتترای بتتازآفرینی کند، سپس این ظرفیت، زمینه شناسایی فرصتپذیری شناختی را تقویت میانعطاف

های سازد و در نهایت، از طریق توستتعه منتتابع، تنظتتیم فعالانتته تقاضتتاهای شتتغلی و افتتزایش فرصتتتشغل را فراهم می

توانند از طریتتق دهد منابع فردی میمینشان    یافته  اینشود.  منجر می  کارکنان  اییادگیری، به تقویت پادشکنندگی حرفه

را   کارکنتتان  ایآوری ایجاد کنند و پادشکنندگی حرفتتهفراتر از سازگاری و تاب  سازوکارهای شناختی و رفتاری، پیامدهایی

 .عنوان ظرفیتی پویا و قابل توسعه شکل دهندبه
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توانند با طراحی های تابعه، میویژه سازمان آب و برق خوزستان و شرکتها، بههای پژوهش، سازمانبر اساس یافته

پتتذیری محور، یادگیری از تجربه، بازخورد مستمر و تقویت مهارت حل مسئله، ذهنیتتت رشتتد و انعطافهای مسئلهآموزش 

شناختی کارکنان را توسعه دهند. همچنین، اعطای اختیار و حمایت مدیریتی برای بازآفرینی شغل، مشتتارکت کارکنتتان در 

کم  کند. ایجتتاد   کارکنان  ایتواند به تقویت پادشکنندگی حرفهگیری و بازطراحی وظایف و فرایندهای کاری میتصمیم

شود. از های یادگیری نیز توصیه میها به فرصتها و بحرانفرهنگ یادگیری از خطا، مستندسازی تجارب و تبدیل زالش

زمان به سه سطح »باور و نگرش« )ذهنیتتت رشتتد(، »ظرفیتتت شتتناختی« این منظر، توسعه پادشکنندگی نیازمند توجه هم

شود این مدل در صتتنایع و از نظر پژوهشی، پیشنهاد می  .پذیری شناختی( و »رفتار شغلی« )بازآفرینی شغل( است)انعطاف

های آمیخته بررسی شود. همچنین، نقش متغیرهایی همچتتون های طولی و روش های مختلف و با استفاده از طرطسازمان

 تأثیرگر، و نیز  عنوان میانجی یا تعدیلشناختی و رهبری بهخودکارآمدی، خودمختاری شغلی، حمایت سازمانی، امنیت روان

توانند های آینده همچنین میای مورد بررسی قرار گیرد. پژوهشتحولات فناورانه و هوش مصنوعی بر پادشکنندگی حرفه

های ایتتن پتتژوهش بتتا محتتدودیت. تر تبیتتین کننتتدآوری و سازگاری دقیقبا تفکی  ابعاد پادشکنندگی، تمایز آن را با تاب

ها را بتتا احتیتتاط های خودارزیابی مواجه است؛ همچنین جدید بودن مفهوت پادشکنندگی، تعمتتیم یافتتتهمقطعی بودن، داده

ها توانند این محتتدودیتتر میهای متنوعهای طولی، منابع داده زندگانه و نمونههای آتی با طرطسازد. پژوهشهمراه می

 .را رفع کنند

 منابع

شناستایی پیشتایندهای ادراکتات منتابع انستانی (. 1403) پور، آرین؛ ابویی اردکان، محمد؛ محمد اسماعیلی، ندا و رسولی، عطیهقلی

 . 510 -46۹(، 3)16، مدیریت دولتی .کارکنان با استفاده از تئوری سیگنالینگ

 (. پدیدارشناسی سکوت سازمانی )مطالعه موردی: دانشگاه فرهنگیتان(.1403پور، سعید و سیادت، سیدعلی )زاده، ایرم؛ رجاییمهدی

 .6۹5 -661(، 3)16، مدیریت دولتی

دولتتی، متدیریت . الگوی واماندگی استعدادها با روش فراترکی (.  1403مباشری، علی اصغر؛ نصراصفهانی، علی و تیموری، هادی )

16(4 ،)807- 824. 

 تیتبتر حما ینوآور مبتنت یمدل منابع انسان یطراح(. 1403رسولی، حسین؛ موسی خانی، مرتضی؛ الوانی، مهدی و عظیمی، پرهات )

 .421 -377(، 2)16، مدیریت دولتی قزوین(. یدولت یهاسازمان: مورد مطالعهشده )ی ادراکسازمان
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  ←


  ←


  ←


  ←


  ←


  ←  


  ←


  ←


  ←


  ←


  ←


  ←


  ←


  A F =   𝛽 0 +   𝛽 1 G M + 𝜀


  C F =   𝛽 0 +   𝛽 1 G M + 𝜀


  J C =   𝛽 0 +   𝛽 1 G M +   𝛽 2 C F + 𝜀


  A F =   𝛽 0 +   𝛽 1 G M +   𝛽 2 C F +   𝛽 3 J C + 𝜀


    Indirect Effect  G M → C F → A F =   𝛽  G M → C F ×   𝛽  C F → A F


    Indirect Effect  G M → J C → A F =   𝛽  G M → J C ×   𝛽  J C → A F


    Indirect Effect  G M → C F → J C → A F =   𝛽  G M → C F ×   𝛽  C F → J C ×   𝛽  J C → A F

