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Abstract 

Purpose: In today's complex environment, it is necessary for the success of organizations to 

maintain stable employability. The benefits related to job regeneration and the quality of 

relationships with colleagues effectively determine the success of people to stay in employable 

jobs in a very competitive world. Knowledge-based organizations, which play an important role in 

society by hiring skilled people, should associate themselves with the emerging changes and 

developments in the organization's new environment and strive for the stability of employability 

in this competitive environment. Today, the most important component of empowering employees 

for employability during employment is relationships with colleagues. All human beings need to 

establish relationships with others in the family, school, and work environments; Because creating 

good relationships is one of the most basic elements of happiness and success of every person in 

life. With these interpretations, co-worker relationship management constitutes an emerging trend 

in human resource management through creating and maintaining personal relationships and 

mutual value with employees based on information technology and also has an interesting impact 

on daily tasks, processes, and responsibilities. The current research was conducted to investigate 

the effect of the quality of relationships with colleagues on the ability to be employed sustainably 

with the mediating role of career regeneration. 

Design/Methodology/Approach: This research is based on a practical purpose and in terms of 

method, it is a descriptive survey. The respondents of this research were 120 experts from 

knowledge-based organizations active in the science and technology park of Lorestan province. 

Using Morgan's table, 92 people were selected as a sample using a simple random method. A 

standard questionnaire was used to collect research data. Cronbach's alpha method and composite 

reliability and validity were measured by the convergent method. A structural equation modeling 

approach and pls software were used to analyze the data. Regarding the analysis method and 

software used in this research, it is necessary to explain that SPSS software and Cronbach's alpha 

were used to check and test the normality of the data and measure the reliability of the data 

collection tool. Also, Smart PLS software was used to measure the convergent and divergent 

validity of the questionnaire and to test the research hypotheses. Content validity, convergent 



validity, and divergent validity have been used to verify the validity of the measurement tool. 

Content validity has been established by ensuring the consistency between the measurement 

indicators and the existing literature, and it has been obtained through a survey of professors. 

Findings: The results of the hypothesis test showed that the quality of relationships with colleagues 

has a positive and significant effect on sustainable employability; Also, the effect of the quality of 

relationships with colleagues on job regeneration was confirmed. In addition, the effect of the role 

of job regeneration on sustainable employability was confirmed. Finally, it can be said that job 

regeneration has a mediating role in the quality of relationships with colleagues on sustainable 

employability. 

Discussion and Conclusion: The results of the research indicate that organizations should involve 

all employees in job regeneration to benefit from strategic benefits; Because this work brings many 

advantages for individuals and organizations. In addition, job reinvention is a personal human 

resource management practice, and its integration with management-oriented human resource 

management practices solves new work needs and challenges, and finally, new insight for 

managers and employers of knowledge-based organizations. brings to invent methods of quality 

relationships with colleagues to improve job skills as well as organizational effectiveness and 

sustainable employability. Regarding the practical and applied aspect of the current research, it 

should be said that by increasing the quality of relationships with colleagues based on friendship, 

trust, intimacy, personal concern and respect, organizations can develop participation in their 

organizational structure and enrich work and maintain Increase sustainable employability and also, 

to meet the emerging job needs, turn to job regeneration by improving the job skills of the 

employees and keep and hire skilled and qualified people in the organization while maintaining 

their strategic advantage. 

Keywords: Quality of relationships with colleagues, Sustainable employability, Job regeneration, 

Knowledge-based organizations. 
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 چکیده 

  روابط   کیفیت   و  شغلی  بازآفرینی  به   مربوط  مزایای  .است  پایدار  پذیری استخدام  حفظ  هاسازمان  موفقیت  ۀلازم  ،امروز  ۀ پیچید  محیط  در
  های سازمان.  کنندمی  تعیین  رقابتی  بسیار  دنیای   در   را  پذیراستخدام   مشاغل  در   ماندن  برای  افراد  موفقیت  اثربخش،  طور  به   همکاران   با

  سازمان  نوین  محیط  در  نوظهور  تحولات  و  تغییر  با  را  خود  باید   ،هستند  دارا   را  مهم  ینقش  جامعه  در  ماهر  افراد  استخدام  با  که  بنیاندانش 
  کیفیت   تأثیر  بررسی  هدف  با  حاضر  پژوهش   رو،  این  از.  کنند  تلاش  پذیریاستخدام  پایداری  برای  ،رقابتی   محیط  این  در  و  کنند  همراه 
  از   و کاربردی  ، هدف لحاظ از  پژوهش   این. است  شده   انجام   شغلی  بازآفرینی میانجی  نقش   با   پایدار   پذیریاستخدام  بر همکاران  با   روابط 
  و   علم  پارک   در  فعال  بنیاندانش  هایسازمان  کارشناسان  از  نفر  120  پژوهش   این  پاسخگویان  ۀجامع.  است  پیمایشی  توصیفی  روش،  لحاظ

  آوری جمع  برای  .شدند  انتخاب  نمونه  عنوان  به  ساده   تصادفی  روش  به  نفر  92  مورگان  جدول  از  استفاده   با  که  بود  لرستان  استان  فناوری
  روش   به  روایی  و  ترکیبی  پایایی  و   شد  سنجش  کرونباخ   آلفای  روش  به  پایایی  و  شد  استفاده   استاندارد  ۀنامپرسش   از  پژوهش   هایداده 

  پژوهش   نتایج.  شد  استفاده  PLS افزارنرم  و  ساختاری  معادلات  سازیالگو  رویکرد  از  ، هاداده   تحلیل  و  تجزیه  برای.  ندشد  سنجیده   همگرا
  و   مستقیم   صورت  به  هم(  شغلی  نیازهای  پیشرفت،   و  رشد  کارکنان،  نیازهای)   همکاران  با  روابط  کیفیت  هایویژگی  که  است  آن  از  حاکی

  .گذارندمی اثر پایدار پذیری استخدام بر شغلی بازآفرینی  طریق از  غیرمستقیم صورت به هم

 .بنیاندانش  هایسازمان شغلی، بازآفرینی پایدار، پذیریاستخدام همکاران،  با  روابط کیفیت  :کلیدواژگان
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 مقدمه
 یهنناممارت دینداوطلبنان شنغ  با  ،یندل  یهمنن بنه ؛بنازار کنار اسنت یژگننیو  یتنرو تکامن  مم  ریینتغ ،منروزها

و  یدینن)مجدهننند  شیخننود را افننزا تیننموفق احتمننال دارننند تننا  روز نگننهفعالانننه بننهصننورت  بننهخننود را  یکننار

 کننند  کمنکخنود    ۀمانندن در طنول حرفن  یبنا   یبنرا  شنانیهاممنارت  و  ییتواننا  هبن  ،یدارینبا پا  ( و1402همکاران،  

(2016 Fleuren et al.,.) کننندیمنن اشننارهکارمننند  «کننار ۀادامنن» بننه مفمننوم  یننا (2014 Vanhercke et al.,و بننا ) 

 یهنناتیحسننق  ابل بننرحرکننت مسننتق  و آزاد افننراد  آن، از منظننور ارتبنناد دارد کننه داریننپا یریپننذ  اسننتادام

باعنن   و( 1393، زادهیو زکنن ی)زاهنند اسنتهننا آن ۀبننه نقناد بننالقو دنیتحقننب باشنن یدر بننازار کننار بنرا یاسنتادام

 گننر،ید انیننب بننه(. ,Lin 2015) شننودیم یشننغل یهافرصننتاز  افننراددرک  شیو افننزا یریپننذ اشننتغال  شیافننزا

کنه بنه  یکسنان یکنه مشنغول کنار هسنتند و هن  بنرا  یافنراد  یهن  بنرا  ،متفاوت  ییهانهیزم  در  داریپا  یریپذ استادام

 سننازمان در داریننپا یریپننذ اسننتادام کننه یزمننان .(1389 ،همکننارانو  ی)زاهنند شننودیمنن اسننتفاده ،دنبننال کننار هسننتند

از  ودخنن یدر محنن  کننار فعلنندارننند  نننانیاطم رایننز کنننند؛یرا حننم منن دیننجد یتننیامن کارکنننان باشنند، داشننته وجننود

و تغییننر شننغ  خننود را در  ییجننا، جابننهءارتقننا اینناشننتغال  ۀادامنن ۀنننیزم توانننندیمنن یراحتننو بننه شننوندیمنن اسننتادام

در  ، یهمچننن .(1397 ،یکبوترخننان رنجبننرو  زیننرنگر) کنننندواحنندها و محنن  خنندمت فننراه   ،یسننازمان یهنناپسننت

اگننر شننغ  خننود را از  یحتنن توانننندیمنن ،داریننپا یریپننذ اسننتادام طیشننرا وجننود در صننورت افننرادسننازمان  رونیننب

 جننودو بننا(. 1396 ،سننوموند و نننژاد)عننارف باشننند داشننتهرا  گننرید یدر جننا شنندناسننتادام  ییتوانننا ،دسننت بدهننند

 ینیآفربناز راینز ؛(Irfan et al., 2023) اسنت منرتبط زینن یشنغل ینیبنا بنازآفر ینظنر لحنا از  یریپنذ اسنتادام ، ینا

 و  کنندیمن  اسنتفاده  1اهنداف  اسناس  بنر  تیریمند  ماننند  ییهنااز روش  کنه  اسنتمجدد کنار    یسازمانده  ندیفرآ  یشغل

 ینیآفربنناز ، یهمچننن کنننند.  یتعنند و اصنن  تننا کننار خننود را  دهنندیماتلننا اجننازه م یهننابننه کارمننندان در باش

ماتلننا کننار  یهنایژگیو رییننبنا تغ طیافننراد و محنن تینظرف شیافننزا ،آن از فعالاننه اسننت کننه هندف یرفتننار یشنغل

 عنصنر  یتنرکنه ارتباطنات مم  آنجنا (. از,.Federici et al 2021اسنت )اشنتغال   یحن دارینپا یریپنذ اسنتادام یبنرا

 ی، زننندگحاضننردر عصننر  زیننن یگروهنن یزننندگ یهننااز جلوه یکننی، اسننت یو جمعنن یفننرد یانسننان در زننندگ رشنند

 یبننرا کارکنننان یتوانمندسنناز ۀمؤلفنن  یتننرمم  ،امننروزه .(1397 ،همکنناران و نننژادیمانیاسننت )سننل یسننازمان

 یهناطیمح وخنانواده، مدرسنه  طیدر محن هناانسنان ۀمنبنا همکناران اسنت. ه  روابنط  ،اشنتغال    یحن  یریپنذ استادام
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عناصننر   یتریاز اساسنن یکننیروابننط خننو   جننادیا رایننز ؛دننندار اجینناحت گننرانیروابننط بننا د یبننه بر ننرار یکننار

 تیریمنند ر،یتفاسنن  یننا بننا (.1385 ،یو فتنن ی)موتنناب دیننآیبننه حسننا  منن یهننر فننرد در زننندگ تیننو موفق یخوشننبات

 شاصنی روابنط حفن  و ایجناد طرینب از انسنانی منناب  مندیریت بنا رابطنه در را  نوظمنور  رونندی  همکارانروابط با  

 و( 1385 صننفرزاده، و فرهنگننی) دهنندمی تشننکی  اط عننات فننناوری مبنننای بننر کارکنننان بننا متقابنن  ارزش و

 & Oldham 2010روزمننره دارد ) یهاتیو مسننئول ننندهایفرآ ا،یتوجننه بننر وظننا جالننق یریتننأث ، یهمچننن

Hackman,) .2021) اسننت شنندهگرفتننه  دهینناول ناد ۀروابننط بننا همکنناران در وهلنن تیننفیک اگرچننه Rashmi & 

Kataria,  ،)یکنار  مشنارکتمثبنت بنر    یریتنأث  هن   و  گنذاردیم  ریتنأث  یو درونن  یروننیب  ۀزینبنر انگ  هن   روزهنا،   یا 

و  یشاصنن ۀع  نن ت،یمیاعتمنناد، صننم ،یبننر دوسننت یمبتنننروابننط بننا همکنناران   ،یهمچننن. (,Smith 2014دارد )

 همکنناران بننا روابننط تیننفیک. (Clark & Mills, 2011اسننت ) یضننرور ادیننز تیننفیروابننط بننا ک یاحتننرام بننرا

عملکننرد  بننر، ارتبنناد بننا همکنناران صننورت هننر در(. Kram & Isabella, 1985بننه رفتننار متقابنن  ننندارد ) یاجینناحت

-یمنن داریننپا یریپننذ اسننتادام تیننتقو باعنن  و (13092، همکنناران و ممنندادبسننزا دارد ) یریتننأث یو سننازمان یفننرد

 (. Irfan et al., 2023)  شود

  استادام   از  استفاده او ب  یبرداربمره با،  یر ابت جمان  یراسنتادر    ینو  یدولت  تیریها در چارچو  مدامروزه، سنازمان

و   یروابط اسنتادام  ،تحولات   یاما ا  ؛اندکرده  یمجدد بازسناز  یممندسن  یندهایفرآ  بیکار متنوع، خودشنان را از طر  یروین

مااطره   باآنان را   یشنغل  تیاز نظر کارکنان، امن و اسنت داده  رییتغ  را  یالعمر به اسنتادام  راردادگذار از اسنتادام مادام

  ی خود در سنازمان با   یوجود ندارد که فرد در طول زندگ  ینیتضنم  چیه  .(1389و همکاران ،   یاسنت )زاهد  کرده  روروبه

 (. .Grimland et al, 2012بماند )

 ماننده  مغفنول   یخنارج  و  یداخلن  یهناپنژوهش  در  دارینپا  یریپنذ اسنتادام  بنر  همکناران  بنا  روابنط  تینفیک  ریتأث

معطننوف پنژوهش حاضنر  یرهنایاز متغ ریندو متغ این کین یگذشنته توجنه خنود را بنه بررسن یهناپنژوهشو  اسنت

از  یکننی یرگننذاریحاصنن  از تأث ۀیروابننط دوسننو یبررسنن بننه هنناپننژوهش  ینننگنناه لالننق ا ،یعبننارت  بننه .اننندکننرده

-در آن دانسنت کنه پنژوهش  تنوانیپنژوهش حاضنر را م  یننوآور  هوجن  ،بنوده اسنت. در وا ن   یگنریبنر د  رهایمتغ

صنورت مجنزا  بنه یشنغل ینیو بنازآفر دارینپا یریپنذ اسنتادام ،روابنط بنا همکناران  تینفیگذشته موضنوعات ک  یها

روابنط  تینفیک ریکنرده باشند و تنأث یرا بررسن رینمتغ سنه  ینجنام  کنه ارتبناد ا یپژوهش ،کنون و تا  اندکرده  یبررس

فعنال در   انینبنداننش  یهارا در سنازمان  یشنغل  ینیبنازآفر  یانجینبنا نقنش م  دارینپا  یریپنذ با همکناران بنر اسنتادام

 یاصنل  پرسنشدر پنژوهش حاضنر    ، یبننابرااسنت.    نشندهنظنر گرفتنه باشند، انجنام    لرسنتان در  یپارک عل  و فناور
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بننر  یریچننه تننأث یشننغل ینیبننازآفر یانجیننروابننط بننا همکنناران بننا توجننه بننه نقننش م تیننفیاسننت کننه ک  یننا

 دارد؟  داریپا  یریپذ استادام

 ینظر نیمبا

 روابط با همکاران   تیفیک

 ,.Irfan et alو به کارکنان محول شده است )   یاست که توسط سازمان طراح  یو روابط کار  یااز وظا  یبیشغ  ترک

اهم2023 مح  یارتباط  یها ممارت  یت(.  بنابرا  یر اب ل  یسازمان  یطدر  است؛  را    توانیم   ،ی انکار  مم   یکیآن    ی تراز 

  ی روابط کار  یفیتک  ی،کار امروز  یط(. در مح1397و همکاران ،    یاندانست )دامغان  یشغل  یت عملکرد و موفق  یها شاخص

 Morgesonدارد )  یت بازخورد مناسق اهم  ۀارائ   ی ( و ت ش براGrant & Parker,  2009)  یفرد ی تعام ت ب  یش افزا  ی به دل

& Campion, 2002).  مم روابط با همکاران  یفیتک  ی،ارابطه یشغل یطراح یبرا ی ،بنابرا ( استParker et al., 2010  .)

که کارکنان در    شودیمتفاوت اط ق م  ییو ابزارها  هاراهبردماتلا به اشکال،    یها ارتباطات در سازمان  یگر،د  بیان  به

ارتباد    ی بر رار  یی توانا  ،همچنی (.  Singh,  2014)  کنندیاستفاده م  هاآن  از   ی، و گروهیفردی ، بیرسم  ی ارتباط  هاییتفعال

ممارت  یکی  صحیح اهم  یاجتماع  یزندگ  مم   یهااز  و  زندگ  یتاست  در  برخ  یا اندازه  بهانسان    یآن  که  از    یاست 

 ,.Chant et alاند )ارتباطات دانسته  یندانسان در فرآ  یشرفتو پ   یفرد  هاییقرشد انسان، آس  سازینهنظران آن را زمصاحق

  یست س  یجاد، ایرهر مد  ۀیفوظ  ی ترها است و مم در سازمان  یاساس  یموضوع  یسازمان  باطات ارت   ،ی ا  وجود  با(.  2002

سازمان و    یارتباد  )منفرد  است  گسترده  افراد    تا(  1394،  انیلگزمؤثر  ارتباطات  و  اط عات  اشتراک  پرتو  با  بدر  توانند 

در توسعه و رشد سازمان و جامعه نقش داشته باشند    ،یجهو در نت  یابنددست    ید جد  یهاییتتفکر به وا ع یدجد  های یوهش

  ی  ا  ی و با بر رار  کند می  ایجاد  افرادبودن را در    ی، احساس اجتماعهمکاران  با  روابط  یجاد(. ا1401  ،همکاران  و  انیمراد)

و روابط   یابندیها گسترش مکه سازمان  ییتا جا  کند،یرا کسق م  یدجد  ی و طرز تفکر  یدجد  ی یهاروابط، فرد ممارت

  یارتباطات سازمان   ۀ ینسطح بم  یگر،د  یانب  به(.  ,.Poczwardowski et al  2002)  گیردیبه خود م  تریچیدهپ  یشکل   یانسان

(. Yamaguchi,  2017فراه  کند ) یو سازمان  یانسان  ی تعال  یتعام ت سال  و سازنده برا   یبرا   یبستر  تواند یافراد م  میان

با مافوق، همکاران و کارمندان    یخوب  یروابط کار  یدبا  ،یابددست    شغلی  یتبه موفق   خواهدیکه م  یفرد  ،1ی دوبر  ۀگفتبه  

 ی  روابط ب  یفیتانحراف در ک  یجادباع  ا  یعوام  ماتلف  میان،  ی (. در ا1396،  دوبری ( داشته باشد )یی خود )سطح پا

  مو عیت ،  یسازمان  یطمح  پذیریر ابتدر سازمان،    یررسمیل  ی به هنجارها  توانیم  هاآن   ۀد که از جملن شویهمکاران م

 
1 Dubrin 



ی شغل ینیبازآفر یانجیم  نقش با داریپا یر یپذاستخدام بر همکاران با روابط تیفیک   ریتأث  یبررس 229  

 

  (. Reijo,  2013)  کرداب غ اط عات اشاره    برایاز کارکنان    رخیعملکردشان و کنار گذاشت  ب  ی کارکنان به دل  تدافعی

  یازهای شام  ن  1مازلو   نیازهای  مراتقسلسله  اساس  بر  :ک رکد ن  نی زه ی سه بعد است:    ی روابط با همکاران دار  یفیتک

از انجام دادن    است  عبارت   : پیشرفت  و   رشد.  (1394  احمد،)آل   است   ییاحترام و خودشکوفا  اجتماعی،  یت امن  یستی،ز

  (.1395  ی،و  مرمان  ی)عاشق  است  یفرد  هاییتو ظرف  هاییتوانا  ۀکه حاص  توسع  یزآمیتبه طور موفق  یشغل  یاتکال

  یط دنبال فراه  کردن شرا  هو ب  دارداشاره    یا شغلیوظا  ییکارا  انجام اثرباش و  برای  یازن  مورد  نیازهای  به  :شغلی  نی زه ی

 ,.Van den Broeck et al)  استهای مرتبط با شغ   ها و آموزشو کسق ممارت  یشغل  هاییت ابل  یا  یستگیکسق شا

2010 .) 

   یدارپا یری پذاستخدام

  است   بود، خارج شده  مرتبطانبوه   یدو تول  یانق   صنعت  ی که با پارادا  یستاو اشتغال از حالت ا  پذیریاستادام  مفموم

  نژاد به خود گرفته است )عارف  یاپو  یحالتاست،    فناوریعل  و    ۀزمینالعاده در  خارق  ییراتو در عصر دانش که عصر تغ

کاهش    ایم حظه   اب   یزانبه م  ی بل  هاییتبا توجه به ص ح  پذیریطول عمر استادام   ،رو  ی ا  (. از1396  ،سوموند  و

بنابرا  یافته سازمان  یاافراد حرفه  ،ی است.  دن  همیشه   اینکه  برای  یشرو،پ  یها مانند  در  مشال     تیر اب  یار بس  یایبتوانند 

   رار نظر   مدخدمات را   یاورود و خروج آن صنعت    راهبردوکار، کسق  یکهنگام ورود به   باید  ، بمانند  یبا    پذیراستادام

  ی افراد شال  و چه برا  یچه برا  ،ماتلا  یهایینهدر زم  پایدار  پذیری(. مفموم استادامZafar & Bint Mat, 2012دهند )

شدن   یر پذ استادام یفیت ک یا یژگی و از  یلغو  یاتعر ۀ اگرچه ارائ  ی ،بنابرا شود، یاستفاده م  ،کار هستند یایکه جو ی کسان

  ی یفتعار  ،ی ا  وجود  با(.  1389  همکاران،و    یاست )زاهد  دشوار  یکار   ،یاتیو عمل  ومیمفم  ییف به تعر  یابیآسان است، دست

  یکی مفموم به عنوان    ی شده است و ا  معرفی  یست در اواخر  رن ب  یژهکارکنان به و  ماستادا   ابلیتو متنوع در    گوناگون

اشتغال در اروپا    یراهبرد  های یهاز پا  یکی و به عنوان    یدر ا تصاد جمان  یمناب  انسان   ۀتوسع  یهااز موضوعات مم  بح 

( شد    درک  و  شناسایی  ایجاد،  طریب  از  فرد  استادام  هایگزیننه  کنترل   دهندۀنشان   ابلیت  ای (.  Finn,  2000مطر  

تع  ی ترمم    همچنی ،  و(  DiRenzo & Greenhaus,  2011)  است  شغلی  مسیر  هایفرصت و    یسازگار  ۀکنندیی عام  

به کارکنان    پایدار  یریپذ استادام(.  1389،  همکارانو    ی)زاهد  شودیم  یتلق  یامروز  ۀیچیدپ یکار  یطافراد در مح  یتموفق

(. 1390،  همکاران  وپور  کنند )حس   دیریتو آن را م  ترینهرا بم  یشغل  ۀتوسع  یرمرتبط با مس  یهاتا فرصت  دهدیاجازه م

(.  1399  ،)حکاک و همکاران  است   سازمان  در  شغ   تغییر  و  حف    کسق،  برای  فرد   توانایی   پایدار  پذیریاستادام  عبارتی،  به

 
1 Maslow 
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)درون جامعه(    یسازمان( و خارج  درون)  یدر بازار کار داخل  ء بقا  ییرا توانا  پذیری استادام  توانیم ،یزن کوتاه  ی یفدر تعر

  که  است  یاجتماع  یروان  ایسازه  پایدار،  یریپذ استادامگفت    توانیم  ،یکل  طور  (. به.Thijssen et al,  2008دانست )

  (. Fugate et al., 2004)  دهدیم  یشفرد و شغ  را افزا  یانتقاب  م  و  استفرد    یو رفتار  عاطفی،  یشناخت  یهاشام  جنبه

  شام    را   یکار   ممارت  و  دانش  بعد   یا:  یشغل  تخصصاست:    ر یپنج بعد ز  یدار   دار یپا  یر یپذ استادام  یر،تفاس  ی با ا

:  ی س زدهی به  و   ی دیب شی پ  .است  لازم  و  یضرور  هاسازمان  یبقا   یبرا  و  است  شده  انیب  یانسان  ۀی سرما  عننوان  بنه  کنه  شودیم

 و  ت ش  ۀنیزم  و  کندیم  آماده  خ  انه  روش  به   ندهیآ  در  کنار  نراتییتغ  یبرا   را  کارکنان  ، یسازنهیبم  و  ینیبشی پ  ییتوانا

  با   دیبا  کارکنان:  یشخص  یر ی پذانعط ف  .آوردیم  فراه   را   مناسق  یامدهایپ  و  بمتر  شغ   به  یابیدست  یبرا   کوشش

  عنوان   بنه ندیبا کارکنان س زم ن بو ن: ۀددیحس نم    .شوند   منطبب ،ندارند آن بر یکنترل کنه کنار بنازار طیمحن نراتییغت 

  مشارکت   یریگ یتصم  ندیفرا  در  یجمعن  تیمنسئول  رشیپذ   و  سازمان  اهداف  ییشناسا  در  و  کنند  تیفعال   یت   از  یعضو

    یب  تعادل  جادی ا  ی کار  یزندگ  در  که   دارد   اشاره  افنراد   و  انیکارفرما  متضاد   بیع    یب  یسازگار  به  اعادال:  .باشند  داشته

  خواهد   کارکنان  و  انی کارفرما  طرف  دو  هر   دی عا  آن  مثبت  آثار  ،شود  بر نرار  تعنادل   که  یزمان  اما  ؛است  مشک   اریبس  هاآن

 .(1389 ،همکاران و یزاهد) شد

 ی شغل ینیبازآفر 

امروزه  یزهانگ  برای درتمند    یمحرک  ،یشغل  بازآفرینی است.  کارکنان  تعمد  ا  کارکنان  ،و  مشال   بس  یستااز   یار و 

  یجادا  یدر کار خود به طور فعالانه معن  دهدیها امکان م در حال حرکت هستند که به آن  یمشالل  سمتبه    یافتهساختار

خود را از    یاییپو  هاییت ابل   توانندمی   یکارکنان امروز  یگر،د  عبارت  (. به1401  ،همکاران  و  یاان یپس  زادهحس د )نکن

به کارکنان   آزادی دادن یعنی  ی شغل ینیحال، بازآفر ی (. در عLuu et al., 2019مشال  خود نشان دهند )  ینیبازآفر یبطر

کارکنان    ی برا  ی اهداف اساس  یا ، بر تعریشغل  ینی . در بازآفرکنند  یی مربود به شغلشان را تع  یاتبتوانند جزئ  اینکه   برای 

(.  ,Shin & Hur  2019)  شودمی  یدها تأکبه آن  یابیدست  یچگونگ   با  رابطهدر    گیریی تصم  یو اجازه دادن به کارمندان برا

  ی جا را به  ییر تغ  ی بتواند ا  کارمندانکه خود    یاگونه  به  شود؛میشغ  اط ق    بازتعریابه    یشغل  ینیبازآفر  یگر،از منظر د

پ ونده  یشنمادسازمان  شرا  تواندیم  ییرتغ  ی ا  د  بمبود  افزا  کارمند   شغلی   یطبه  رضا  یش و  کند    او   یت سطح   کمک 

(2016  Solberg & Wong,  .) آن   کمکبسزا دارد، بلکه به    ییرکارکنان تأث  ۀیزبر انگ  فقطنه    یشغل  ینیبازآفر  حال،  ای   با

  ی مناسق و فراه  کردن بستر مناسق برا  ی هاح ها با استفاده از راهسازمان  ی ،. بنابراگذاردیاثر م  یز ها نبر عملکرد آن

  و   نعامی)  باشندیبمبود م  یزها را ندهند، بلکه عملکرد آن  یش کارکنان خود را افزا  ۀیزانگ  توانند یم  فقطعملکرد، نه    ییرتغ
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ماهر،    کارکنانجذ  و حف     ی ابت برار  یش شغ  و کار و افزا  یتماه  ییربا توجه به تغ  یگر،د  یاز سو   (.1393  شناور،

شغ  را مورد توجه    بازآفرینی  ۀشیاندمعنادار،    یکار  یطشرا  یجووکار و جست  یطمشارکت در مح  یبرا  کارکنانانتظار  

  یی مشارکت کارکنان در تع  اندیافتهدر  پژوهشگرانو    یرانمد   ی ،(. ع وه بر ا1399  ،و همکاران  ی)شصت   رار داده است

  ستسازگار ا ومرتبط   هاآن هایییو توانا یببا ع  ،و ارتباطات در مح  کار یارات اخت یا،وسعت کار و وظا یزاننوع، م

(2009  ,Grant & Parker  )توانندیمجدد مشال  خود م  طراحی  با  کارکنان.  شودیم  هاآن  یباع  بمبود عملکرد کار  و  

کار   یکار  ۀیزانگ تعمد  نما  یو  در  بمبود باشند و  را  افزا  یعملکرد سازمان  ،یت خود   همکاران،   و  شصتی)دهند    یشرا 

نظر  (.  1399   ع  ۀ   تواندمی  که  است  کارآمدی   و  مؤثر   هایح راه  از  یکی  شغ   بازآفرینی  (2018)  و همکاران  1ی  کاز 

  ی شغل  ینیبازآفر  یها مؤلفه  ،هاآن  نظر  به.  دهد  افزایش  را  شغلی  رضایت  میزان  تدریجبه  و  دهد  افزایش  کارشان  به  را  کارکنان

  ی از مؤثرتر  یکیبه عنوان    ی شغل  ینیه  به بازآفر  همکاران  و  2ینگردنو  .هستند  مؤثر  یشغل یتبر بمبود رضا  لا در سطح با 

(.  Bakker & Oerlemans,  2019کردند )  یدو منعطا تأک  یدجد  یهابرنامه  ۀبمبود مشال  اشاره کردند و بر لزوم ارائ  یهاراه

، فرد  بعد   یاشاره دارد. در ا  ا«ی اوظ  یدر مرزها   ریی: به »تغفهیوظ  یدیب زآفر است:    ریز  ۀحوز سه    یدارا   یشغل  ینیبازآفر

که    ی شغل  ا یوظا  ۀدامنمحتوا، تعداد و    ریی به تغ  طه یح   یا  گر، ید  عبارت  به   دهد؛یم  رییبه شغ  خود را تغ  تبطمر   ایوظا

  عفرد نو دهدیم نشاناشاره دارد و  «یارتباط  یمرزها رییدوم به »تغ ۀحوز رابطه: یدی ب زآفر اشاره دارد. دهد،یفرد انجام م

  اص   » شام سوم  ۀحوز :یشد خا   ی دیب زآفر .دهدیم رییتغ یفیو ک یخود را از نظر کمّ یکار  روابطو   تتعام تعداد ای

 . (1399 ،یمی)ابراه است  کار خود  به نسبتنگرش فرد  و دگاهید ریی تغ انگریو ب  است فه«یوظ یمرزها یشناخت

 پژوهش ۀپیشین
  طراحی   کردن  ر یتفس  یکردبر رو  یمبتن   را   روابط کارکنان با همکاران  یالگو   ی ( در پژوهش1401و همکاران )  مرادیان

کاهش تعارض و خشونت، رضایت، تشکی     الگوی  ی،مساع  یک پژوهش شام  یادگیری، بمبود رفتار، تشر  یج. نتاکردند

  ی،رود با توجه به وجود تعام ت اجتماعی و انسانتی  و گروه، افزایش  درت و افزایش رفتارهای انحرافی است. انتظار می

مسئولیت اجتماعی، تعمد، توجه و مرا بت از همکاران و رعایت اصول    مانندهای تعق  جوهری  در سطح همکاران شاخص

متنوع بر    ی شغل  یر مس  گیریاثر جمت   ی( در پژوهش1396)  سوموند و    نژاد عارف ی و انسانی بر کارکنان لالق باشد.  اخ 

م  یاستادام  یت  ابل نقش  با  نتاکردند  بررسی   را  یشغل   یرمس  ۀی سرما  یانجی کارکنان  که    یپژوهش حاک  یج .  است  آن  از 
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مسیر شغلی،  ابلیت اسنتادام   ۀی از طریب متغیر میانجی سرماصورت مستقی  و هن   گیری مسیر شغلی متنوع ه  بهجمت

  یتاستادام بر موفق  یت ابل  یرتأث  ی( در پژوهش1393)  زادهیزک  و  یاهدزدهد.  می  کناران گمنرک را افنزایشتنرخیص

است.    یرگذارتأث کارراهه موفقیت بر استادام  ابلیت ابعادحاص  نشان داد  یج. نتاکردند بررسی راکارکنان  یشغل ۀراه کار

( همکاران  و  پژوهش1399حکاک  در   و   میانجی  نقش  تحلی   با  پذیری استادام  بر  شغلی  مسیر  هایشایستگی  تأثیر  ی( 

اثر    ۀدهندها نشانداده  ی حاص  از تحل  یج. نتاکردند  بررسی  را  یشغل  یرمس  هایضربهو    یشغل  یرمس  یتموفق  گرتعدی 

و   به  ی شغل  یرمس  هاییستگیشا  دار معنیمثبت  مستق  ه   طر  ی صورت  از  هن   بنر    ی شنغل  یرمسن  ینت موفق  ینب و 

همچن  یریپذ استادام است.  ا  یحاک  یجنتا  ،ی کارکنان  کنه    ی از  اثر    ی تعد  موجق  یشنغل  یر مسن  یهاهضرببود 

  ینی بازآفر  الگوی  یپژوهش( در  1402)  همکاران  و  یتابل.  شود ی کارکنان م  یریپذ بر استادام  یشغل   یرمس  هاییستگیشا

شام     ،سطح  8در    یر متغ  16از آن است    یپژوهش حاک  نتایج  .کردند  طراحیرا    یریتفس  یساختار  یابیالگوبر اساس    یشغل

  ی، سازمان  یتهو  ،یشغل  یتامن  ی،شغل   ل استق  شغلی،  یاقاشت  ی،ممارت اجتماع  ،یخودکارآمد  ینانه،کارآفر  یریگجمت

سرماادراک  یسازمان   یتحما  ،شغ   یگاهجا رهبرخدمت  یرهبر  ی ،آفرتحول   یرهبر  شناختی،روان  ۀیشده،    ی گزار، 

 .  هستند یشغل  ینیبازآفر یشایندهایپ  ،یاپو یت شاص و توانسو دو یتوانمندساز، رهبر  یکارمندمدار، رهبر

 ی پژوهش  یمفهوم یالگوو  هاهیفرض

 :شوندیم یانب یربه صورت ز پژوهش   هایهیپژوهش، فرض یمفموم یالگوو  یبا توجه به چارچو  نظر 

 دارد. داریمثبت و معن  ییرتأث  یدارپا  یریپذ استادامروابط با همکاران بر   یفیت : کاول ۀفرضی

 دارد. داریمثبت و معن ییرتأث  یشغل ینی روابط با همکاران بر بازآفر یفیت : ک وم ۀفرضی

 دارد. داریمثبت و معن  ییرتأث یدارپا یریپذ استادامبر  یشغل  ینی: بازآفرسوم ۀفرضی

 دارد.  یدارپا   یریپذ استادامروابط با همکاران بر  یفیتدر ک یانجینقش م ی شغل  ینی: بازآفرچه رم ۀفرضی
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 پژوهش  یمفهوم  یالگو (1شکل 

 پژوهش  روش
 یمایشننیپ  توصننیفی  ،اط عات یروش گردآور  نظرو از   یکاربرد  یهااز نوع پژوهش  ،پژوهش حاضننر از نظر هدف

. تعداد  دهندیم  ی اسنتان لرسنتان تشنک  یفعال در پارک عل  و فناور  یانبندانش  یهاپژوهش را شنرکت  یآمار  ۀاسنت. جامع

نمونه   عنوان  بهنفر    92سننناده    یتصنننادف  یریگو با اسنننتفاده از جدول مورگان و روش نمونه  بودنفر    120  یآمار  ۀجامع

پژوهش    ی اط عات در ا یباشند. ابزار گردآور  مسناوی  یآمار  ۀجامع  یانتاا  شندن تمام اعضنا  احتمال انتاا  شندند تا  

  3  شنام (  1401) و همکاران  یانمراد  ۀنامپرسنش از  همکاران با روابط  کیفیت  سننجش  برای  اسنت؛اسنتاندارد    ۀنامپرسنش

  پذیری اسنتادام  سننجش  برای ؛(گویه  2) شنغلی  هاییاز( و نیهگو  3)  یشنرفت(، رشند و پیهگو  3کارکنان )  یازهاین  ۀمؤلف

 و  بینییش(، پیهگو  15)  یتاصنننص شنننغل  ۀمؤلف  5  شنننام (  2006) 1ج یدره وان و  جیدره وان  ۀنامپرسنننش  از  پایدار

  ی برا ؛(یهگو 9اعتدال ) و (یهگو 7سنازمان بودن )  ۀنمایند  حم(،  گویه  8)  شناصنی  پذیریانعطاف(، گویه 8)  سنازیبمینه

(، هیگو 5)  فهیوظ  ینیبازآفر  ۀمؤلف  3شننام     (2013) 2یکبرودر ولا  واسننلم     ۀنامپرسننشاز    یشننغل  ینیسنننجش بازآفر

  تمام   مقیاس  برای.  (1390)سرمد و همکاران،   ( استفاده شده استهیگو 5)  یشنناخت ینیبازآفر و (هیگو 5رابطه )  ینیبازآفر

و  شودی موافق  خت  مبه کام ً  وشروع      ماالفاستفاده شد که از کام ً  یکرتل  ایگزینهپنج  یااز ط  نامهپرسش  هایگویه

 

& Van der HeijdenVan der Heijde  1 

Slemp & Vella Bradrick 2   

کیفیت روابط 

         با همکاران

پذیری استخدام

 پایدار

بازآفرینی 

 شغلی

H 1 

 تخصص شغلی

سازیبهینهپیش بینی و   

پذیری شخصیانعطاف  

سازمان  ۀحس نمایندسازمان بودن

 بودن

 اعتدال

 نیازهای کارکنان

 رشد و پیشرفت

 نیازهای شغلی

 بازآفرینی وظیفه بازآفرینی رابطه بازافرینی شناختی
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لازم    ،پژوهش  ی در ا  شندهاسنتفاده  یافزارهاو نرم  ی روش تحل با  رابطهتا پنج بود. در   یکاز   هابه پرسنش  یدهامتیاز  ۀنحو

  افزار نرم  از هاداده یابزار گردآور  یاییها و سنننجش پاو آزمون نرمال بودن داده  یبررسنن  یبرا  شننود داده  توضننیحاسننت  

SPSS  نامه و آزمون پرسننش  یهمگرا و واگرا  ییسنننجش روا  یبرا ،ی . همچناسننت  هکرونباخ اسننتفاده شنند  یو آلفا

 ییاز روا  یریگابزار اندازه ییروا  ییدتأ  ی. برااسنننت  هبمره گرفته شننند  Smart PLSافزار  پژوهش از نرم  هایهیفرضننن

 ی ب  همناهنگیاز    ینناناطم  یبطر  از  ییمحتوا  ییگرفتنه شنننده اسنننت. روا  بمرهواگرا    ییهمگرا و روا  ییروا  یی،محتوا

 یی. روااسنت  آمده  دسنت به  یداز اسنات   یسننجنظر  ۀوسنیل بهو   اسنت  شنده  یجادا ودموج  یاتو ادب  یریگاندازه  یهاشناخص

 & Fornell,  1981داشنته باشنند )  اییانهم یهمبسنتگ  همدیگر به نسنبتهر سنازه    هایلفهؤم  که  اسنت  معنی ای  بههمگرا  

Larckerیقضنر ومرکق    یاییپا یقضنر  یارنامه از دو معپرسنش  یاییپا  کردن مشناص  برای  پژوهش ی در ا ،ی (. همچن 

  ، اسنت  بیشنتر  7/0از   یرهامتغ کرونباخ  یآلفا  یقضنر که  آنجا  از( اسنتفاده شنده اسنت.  1981)  1فورن  و لارکر  کرونباخ  فایآل

طور کام    ابزار سننجش به ییو روا  یاییپا  یجنتا  2. در جدول  اسنتمناسنق    شندهگفته  ۀنامپرسنش  یاییپا گفت  توانمی

 شده است.   هآورد

   هاافتهی
جدول   در  آن  نتایجکه    است  شده  استفاده   SPSS19افزارنرماز    شناختییتجمع  یرهایمتغ  یبررس   یپژوهش برا  ی ا  در

 . است  آمده 1

 شد خایجمعیت  ه یویژگی (1 جدول

 

 
1 Fornell & Larcker 

 زانیم  ی فراوان سن ی فراوان تأهل  تیوضع ی فراوان ت یجنس

 لات یتحص

 ی فراوان

 مرد

 زن

%87 

%13 

 مجرد

 متأهل

%20 

%80 

 30 کمتر از

 40 تا 31

 50 تا 41

به   سال 50

 بالا

%15 

%44 

%32 

%9 

 سانسیل

 سانسیلفوق

 ی دکتر

%37 

%54 

%9 
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 ها هی و آزمون فرض پژوهش  ی مفهوم ی الگو یبررس 

 ریمقناد  3در شنک     ، یهمچنن  .اسنت  شنده  داده  نشنان  پنژوهش  یمفمنوم  مندل   t  ۀآمنار  یهنایخروج  ،2  شک   در

 از. ندهسننت  یننیتع قیضننرا انگریننب هنناریمتغ درون ریمقنناد و ریمسنن قیضننرا انگریننب خطننود یرو بننر شنندهدادهنشننان

 یبنار عنامل  جنزهبن  مندل   یعنامل  یبارهنا  تمنام  ،رابطنه  ابن   بنول اسنت  باشند  6/0تا    3/0   یب  یاگر بار عامل  که  آنجا

  یناعتندال بنه دل رینمتغ و اسنت  هنارابطنه  تینمطلوب  ۀدهنندنشنان  کنهنند  ودب  6/0تنر از  بزرگ  اعتندال   ریمتغ  مربود به

 .شدمدل حذف   از ،بود  3/0  از کمتر کهآن   یبودن بار عامل ایضع

 

 پژوهش  ه ییه فرض برای   t ۀآم ر یرو مق   یرمس یبهمراه ب  ضر شدهیم ترس یالگو  (2 شکل

 

 مسیره   ضرایب و یع ملب رp-value  یرهمراه ب  مق   شدهیمترس   یلگوا (3 شکل
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 یساختار معادلات  یسازالگو ل یتحل

ا م  باهمگرا    ییروا  ،مطالعه  ی در  از    AVE  اگرشد.    گیریاندازه  1( AVE)شده  استاراج یانموار  یانگی استفاده 

  بودن   مناسقبالاتر بود که   5/0مطالعه از    ی آمده در ادستبه  AVE  تمامهمگرا وجود دارد.    یی روا  ،باشد  5/0 زتر ابزرگ

 .شده است یانب 2در جدول  نتایج سایرمربود به    یج. نتادهدمی نشان  را معیار  ای  یهمگرا  ییروا

 یی  یپ   و ییروا جینا  (2 جدول

 ی بیترک ییای پا کرونباخ  یآلفا AVE ریمتغ

 989/0 988/0 925/0 همکاران  با روابط  تیفیک

 993/0 937/0 607/0 دار یپا یریپذاستخدام

 984/0 841/0 727/0 یشغل ینیبازآفر

 

  یرهایتمام متغ  ینکه. با توجه به ااست  شدهفورن  و لارکر استفاده    یارمع  ی تام  برای   AVEجذرپژوهش از    ی ا  در

 .است  پایاپژوهش معتبر و   ی در ا یریگاندازه یالگو کردند،  ییددو روش تأ در هر  راها سازه یاعتبار واگرا  پژوهش ای 

 الگو  یبرازش کل 

 رار دارد و    یکصفر تا   ی و ب کندمی  بررسی را الگو  یبرازش کل که  است معیاری PLS3 ی الگودر  GOF2 شاخص

  ینکه و ا  الگو  یکل   بینییشپ  توانایی شاخص    ی . اکنندمی  بیان  را  الگومناسق    یفیتک  ،هستند  ترنزدیک   یک  به  که  مقادیری

  یکل  یالگو برازش   یبررس  ی . براکندمی  بررسی  را  ،یرخ  یا  است   بوده  موفب  زامکنون درون یرهای متغ  ینی بیشدر پ  الگو  یاآ

  باشد،   36/0  تا  25/0   یب  اگر  ،است  ایضع  یشاخص  باشد،  25/0  تا  1/0   یب  GOF  اگر  .شود ی استفاده م  GOF  یاراز مع

   PLS  ی الگوها اعتبار  سنجش  یبرا   شاخص   یا. است  ی و  یشاخص  باشد،  شتر یب  36/0  از  اگر واست    متوسط یشاخص

 .رودیم کار به

GOF= sqrt (Avg (Communalities) × Avg (R2) 

 . ع وهشودی م  ییدأت   یکل   یالگو مناسق    یاربرازش بس  ،است  آمده  دست  به  730/0  مقدار  GOF  یبرا  اینکه  بهبا توجه  

به    ،ی ا  بر توجه    سازی مدل   ساختاری  باش  و  گیریاندازه  باش  کردن  متص   برای  است  معیاری  2R  یقضراینکه  با 

 
1 Average variance extracted 

2 Goodness of fit 

3 Partial Least Squares 
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،    آمدهدستبه  نتایج  از  استفاده  با  گذارد،می  زا درون  متغیر  بر   زابرون  متغیر   که  دارد   تأثیری  از   نشان  و  ساختاری  معادلات 

  ی عامل  ی اباره   تمام  وبودن رابطه است     بول   اب   ۀدهندنشان  6/0تا    3/0   یب  یبار عامل   ،ی همچن  مطلو  است.  2R  یر مقاد

  قیمقدار ضر  ری مس  قی. ضرااست  هارابطه   تیمطلوب  ۀدهندکه نشان  ندودب  6/0تر از  اعتدال بزرگ  ریمتغ  یبار عامل  جزبه  مدل 

  به   توجه  بااست.    رابطه  بودن  ی و   ۀهندنشان  ،باشد  شتریب  3/0مقدار از     ی در مطلب ا  چهو هر   هستند[  -1و    1]   یبتا ب

با همکاران    تیفیک  ،ریمس  قی ضرا  از  هآمددستبه  جینتا بازآفر  974/0با مقدار    یشغل  ینیبازآفر  وروابط   و  یشغل  ینیو 

با    دار ی پا یر یپذ استادام  وروابط با همکاران    تی فیاما ک  ،هستند  ی  و یا رابطه  یدارا   731/0با مقدار   داریپا  ی ری پذ استادام

 .است   ایضع یارابطه ی،دارااست  3/0که کمتر از  272/0مقدار

 الگو برازش  یکل یه ش خص  (3 جدول

 2R اشتراک  پنهان  ریمتغ

روابط با همکاران  یفیتک  925/0 - 

یدار پا پذیریاستخدام  607/0 995/0 

 948/0 727/0 یشغل بازآفرینی

 970/0 753/0 نیانگیم

GOF 730/0 

 

 است.  یرصورت جدول ز به پژوهش  هایهفرضی نتایج اط عات، تحلی   به توجه با

 پژوهش  ه یه یفرض یجنا  (4 جدول

 هاه یفرض
  بیضر

 ریمس
 t ۀآمار

  سطح

 ی داریمعن

  ۀجینت

 آزمون 

H1مثبت و  یریتأث داریپا یریپذاستخدامروابط با همکاران بر  تیفی: ک

 دارد. داریمعن
 هیفرض دییتأ 000/0 190/4 272/0

H2مثبت و   یریتأث یشغل ینیروابط با همکاران بر بازآفر تیفی: ک

 دارد. داریمعن
 هیفرض دییتأ 000/0 228/282 974/0

H3داریمثبت و معن یریتأث داریپا یری استخدام پذبر   یشغل ینی: بازآفر 

 دارد.
 هیفرض دییتأ 000/0 433/11 731/0
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 آزمون سوبل  جینتا

  یق شود. با توجه به ضرایاز آزمون سوب  استفاده م ،یانجیچمارم پژوهش و اثر م ۀیفرض به مربود ی تصم به توجه با

  توصیا   ی طور مستق  را به  شغلی   بازآفرینیدرصد    0/ 97  مقدارروابط با همکاران به    یفیتک  ،2  شک استانداردشده در    مسیر

کند. با  یم  توصیا  ی طور مستق  را به   پایدار  پذیریاستادام  ییرات تغ  درصد   73/0  مقدار به    یز ن  شغلی   بازآفرینی کند.  یم

موارد    توجه طر  همکاران  با  روابط  کیفیت  که  کرد  استنباد  چنی توان  یم   ،شدهگفتهبه    مقدار به    یشغل   بازآفرینی   یباز 

بر   یرمتغ یک یانجیاثر م یتاهم  یریگاندازه یدارد. از آزمون سوب  برا یرتأث  یدارپا پذیریاستادام بر 97/0×73/0=711/0

 ، شود  بیشتر  96/1از    فرمول  ی اگر  در مطلب ا  .آیدیبه دست م  یرز  ۀ اعد  ازz-value شود.  یاستفاده م  یر دو متغ  ی ب  ۀرابط

 .شودمی ییددرصد تأ 95/0 یناندر سطح اطم یانجیم متغیر یردار بودن تأثیمعن

 

  دار یو مقدار معن  است  064/0و    003/0،  73/0،  0/ 97برابر    یقترت   به  bsو     a،  b،  as  به  مربود  مقادیر  اینکه  به  توجه  با

 روابط با همکاران و  یفیتمیان ک  ۀدر رابط   شغلی  بازآفرینیمتغیر میانجی    یرکرد تأث  استدلال توان  می  ،به دست آمد  8/11

 .دار استیمعن  یدارپا  پذیریاستادام

   یریگجهینت و بحث
  بنیاندانش  یهاسازمان  یچالش برا   ی تربه بزرگ  یاز کارکنان با دانش کاف  یاو حف  مجموعه  پایدار  پذیریاستادام 

تا    کنند   ایجاد  را   شغلی چگونه  ها نشان دهد  آن  به هستند که    ییهابه دنبال راه  یران . مداست  شده   تبدی در سراسر جمان  

  ی برا  کهاست    یی از بالا به پا  یشغل  بازآفرینی  یکردهایشغ  مکم  رو  یجادا  زیرا  ؛کنند  یدارکارکنان را پا  پذیریاستادام 

ها  از آن است که سازمان  یپژوهش حاک   نتایج  ی ،(. بنابرا.Blanc et al,  2017است )  یسازمان و کارکنان ضرور  یداری پا

  ی  ا  یراز  ؛شوند  مندبمره  یراهبرد  مزایای( تا از  Li et al,.  2021)  دهند  مشارکت  یشغل  ینیکارکنان را در بازآفر  ۀهم  یدبا

مناب     یریتمد  ی تمر  یک  شغلی  بازآفرینی  ی ،ابر     وهها به همراه دارد. عافراد و سازمان  یبرا  فراوانی  هایمزیتکار  

)  یشاص  یانسان با ش,.Adinolf et al  2021است  آن  ادلام  و  انسان  یریتمد  هاییوه(  نیریتمد  یمناب   و    یازهامحور، 

  بنیان دانش  هایسازمان  یانو کارفرما  یرانمد  یرا برا   یدجد  یینشب  یت،در نما  و  کند یرا برطرف م  جدید   یکار  یها چالش

م ارمغان  ش  آوردیبه  برا  همکاران  باروابط    کیفیت  هاییوهتا  شغل   یارتقا  یرا  و   یسازمان  یاثرباش  نیز  و  ی ممارت 
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روابط با همکاران    یفیتک  یرتأث  یهدف بررس  پژوهش حاضر با  ،ابداع کنند. با توجه به آنچه گفته شد  پایدار  پذیریاستادام

تمام    یانم  هایرابطه  دهدیپژوهش نشان م  نتایج.  است  شده  انجام  یشغل  ینیبازآفر  یانجیبا نقش م  یدارپا  یریپذ بر استادام 

درصد،    95  یناندر سطح اطم  که  آن است  یانگرب  یجشده است. نتا  ییدتأ  یزن  یشنمادیپ   یالگودار است و  یمعن  الگو  یرهایمتغ

پژوهش با    ی ا  یجنتا  ۀ یسمقا  با   رابطهدار دارد. در  یمثبت و معن  ییر تأث  یدار پا  پذیریبر استادام   همکاران  با  روابط  کیفیت

(،  1396)  سوموندو    نژادعارف(،  1401و همکاران )  مرادیان  ۀیافت پژوهش با    ی گفت ا  یدبا  شده،انجام  یها پژوهش  یگرد

چمارم پژوهش که    ۀیفرض  ،یتو مطابقت دارد. در نما  خوانیه (  1402)   همکاران  و  یتابل( و  1393)  زادهیزک  و  یزاهد 

.  شودیم   ییدتأ  یز ن  کند،یم  یرا بررس   یشغل   ینیبازآفر  یانجیبا نقش م  یدارپا  پذیریروابط با همکاران بر استادام  یفیتک  یرتأث

  ی، بر دوست  ی مبتن  همکاران  باروابط    یفیتک  یش با افزا  ها سازمانگفت    یدپژوهش حاضر با  یو کاربرد   یعمل  ۀجنب  با   رابطهدر  

 و   کار  سازییخود و لن  یمشارکت در ساختار سازمان  ۀتوسع  بر  توانندمی   ،و احترام  یشاص  ینگران  یمیت،اعتماد، صم

  کارکنان   یشغل  یهاممارت  ی ارتقا  بانوظمور،    یشغل  های یازبرآوردن ن  ی برا  ،ی همچن  و  بیفزایند  پایدار  پذیریاستادام   حف 

دارند و    نگه  سازمان  در  را  یطماهر و واجد شرا  افراد  ،خود  یراهبرد  یتبا حف  مز  یزآورند و ن  یرو  یشغل  ینیبازآفر  به

 :است زیر  رار بهپژوهش   هایپیشنماد. کنند  استادام

  یجاد را ا  یدارپا  پذیریاستادام  ،کار  ۀادام   یبرا   یزهانگ  و  یی توانا  یش با افزا  بنیاندانش  هایسازمان  شودمی  پیشنماد  -

 کنند. 

کارمندان و    ی را برا  یمتقابل  یهاروابط با همکاران ارزش  یفیتک  یشبا افزا  بنیاندانش  های سازمان  شودمی   پیشنماد  -

 .آورند وجودبه  یانکارفرما

کارکنان    یدارپا  پذیریاستادام  ی،و سازمان  یاجتماع  یبا توجه به مناب  شغل   بنیاندانش  هایسازمان  شودمی   پیشنماد  -

 دهند.  یشرا افزا

ها  فرصت گونهای د و نده یشافراد را افزا یتناسق شغل ی،شغل ینیبا بازآفر بنیاندانش هایسازمان شودمی پیشنماد -

 .ندرشد و تداوم در بازار کار فراه  کن ی،ا حرفه ۀتوسع یرا برا 

  یگرد  ،همچنی و    شود  ی بررس  هامؤلفه  یگر روابط با همکاران بر د  کیفیت  یر تأث  ینده،آ  هایپژوهشدر    شودیم  یشنمادپ  -

 .  شوند یی شناسا پایدار  پذیریاستادام برمؤثر  هایمتغیر

 .شوندمطالعه   یاتهآم یکردبا رو پایدار  پذیریاستادام   یندهایو پسا یشایندهاپ شودیم یشنمادپ -
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 سپاسگزاری 

  ی ار ی   پژوهش   یا  انجام  در  را  ما  که  لرستان  استان  یفناور  و  عل   پارک   در  فعال   انیبندانش  یها سازمان  کارشناسان  از

 .  ی کنیم ی دردان و تشکر  کردند،

 منافع  تعارض
 . وجود ندارد مقاله ای  در یمنافع تعارض   گونه هیچ
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 فارسی منابع
  ، (2) 12  ،تحول  ت ی ری مد  ۀنامشپژوه.  یشغل  اقیاشت  لگری تعد  نقش:  شغ    ینی بازآفر  و  یاحرفه  رسالت(.  1399)   المام  ،یمیابراه .1

1-20. doi.org/10.22067/pmt.v12i2.84944 

  ت ی ری مد  یالملل یب  شی همادومی   .  مازلو   یازهاین  هرم  به  استناد  با  یفرد  ارتباد  و  گاهی جا  یالگو   یطراح(.  1394)   یمت  احمد،آل  .2

 https://civilica.com/doc/459817  اب  بازیابی از: . توسعه فرهنگ و

  ی ابی مدل   اساس  بر  یشغل  ینی بازآفر  ی الگو  یطراح(.  1402)  یعلمحق   رهدار،  و  محبوبه،  ،یبا رآباد  یعسکر  د،یحم  ،یتابل .3

 .doi  .298- 277  ،(60) 16  ،یعموم  تی ری مد  یهاپژوهش.  یریتفس  یساختار

.org/10.22111/JMR.2022.39363.5558 
  در   مرد  و  زن  کارکنان   استادام  تی ابل  تفاوت  یبررس(.  1390)  بهیط  ،یعباس  و  السادات،شمم   ،یزاهد  اکبر،  پور،حس   .4

 .doi  .142-119  ،(1)9.  زنان  یشناختروان   یاجتماع  مطالعات  ۀفصلنام.  یدولت  یهاسازمان

.org/10.22051/JWSPS.2011.1394 

(.  1401)   یهادر یم  ،یدیجمشمؤذن  و   ،یرحامیم  ،ید یجمشمؤذن   تورج،   ، ی ثمر  زادهحس   صادق،محمد  ،یاانیپس  زادهحس   .5

 یاجتماع  تبادل  ۀکنند ی تعد  نقش  و  نانهی کارآفر  شی گرا  یانجیم  نقش  بر  دیتأک  با  یشغل  ی نی بازآفر  بر  دوسوتوان  یرهبر  ریتأث

  . 175- 150  ،(1401  زمستان  و  زییپا  2  ۀشمار)14  ، تحول  ت ی ری مد  ۀپژوهشنام.  سازمان

doi.org/10.22067/tmj.2023.74936.1249 
    یتحل  با  یری پذاستادام   بر  یشغل  ر یمس  یهایستگی شا  اثر(.  1399)  مسعود  سوموند،   و  برز،ی فر  ،یچگن  یفتح  محمد،  حکاک، .6

  ۀ خبر   حسابرسان  انجم    ی عموم  مجم  :  مطالعه  مورد)  ی شغل  ریمس  یهاشوک   و   یشغل  ریمس  تیموفق  لگری تعد  و  یانجیم  نقش

 https://sid.ir/paper/966545/fa .106- 83 ،(60)16 ،یبانیپشت و یانسان مناب  و تی ری مد ۀتوسع (.رانی ا

  ی فرد یب  ارتباطات  در  یستگی شا  یالگو    ییتب  و  یطراح(.  1397)   محمد   ،ارتی ز  یزدانی   و  ،یعباسعل  رستگار،   ،یحس  ان،یدامغان .7

 doi.org/10.22054/jmsd.2018.8930 .174-143 ،(27) 88 ،تحول  و بمبود ت،ی ری مد مطالعات. یسازمان

  چاپ   ،یتانی   البرز   و  یگودرز  یطاهر  حجت  معمارزاده،  ل مرضا  ۀترجم  .ی کاربرد  یشناسروان (.  1396)   ی ج  اندرو  ، ی دوبر .8

 . گوهربار یهاشه ی اند نشر سوم،

 ت ی ابل   یانجیم  نقش  با  داوطلبانه  خدمت   ترک   به   ی تما  و  کارکنان  ۀتوسع(.  1397)   یمصطف  ،یکبوترخان  رنجبر  و  حس ،  ز،ی رنگر .9

 doi.org/20.1001.1.23221518.1397.7.4.8.8  .212-189(, 4)7 ،یسازمان رفتار  مطالعات. استادام

  پاش   یمل  شرکت  کارکنان  یشغل  ۀکارراه   تیموفق  بر  استادام  تی ابل  ریتأث(.  1393)    یسم  ،زادهی زک  و  محمد،  دیس  ، یزاهد .10

  . 73-63  ،(17) 6  ،تحول  و  توسعه  تی ری مد  ۀفصلنام.   ی  زو  استان  ینفت  یهافرآورده 

https://jdem.qazvin.iau.ir/article_438.html 
  کارکنان   استادام  تی ابل  بر  مؤثر  یسازمان  عوام (.  1389)   اکبر  پور،حس    و  طاهر،  ،یاربطان روشندل  السادات،  شمم  ،یزاهد .11

 doi.org/20.1001.1.20085877.1389.2.4.5.3 .88-73  ،(4)2 ،یدولت تی ری مد ۀفصلنام ،یدولت یهاسازمان در

 . آگاه انتشارات  .یرفتار علوم در  پژوهش روش(. 1390) عباس بازرگان، و المه، ،یحجاز زهره، سرمد، .12
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  ی سازمان  عملکرد  بر  کارکنان  با  ارتباد  تی ری مد  یهمبستگ  یبررس(.  1397)  زهرا   ،یاسدالم  و  نا،یم  نژاد،ی ول  عادل،  نژاد،یمانیسل .13

  . 168-157  ،(2) 17  ،رفسنجان  یپزشک  علوم  دانشگاه  یعلم  ۀمجل.  1395  سال  در  رفسنجان  یپزشک  علوم  دانشگاه  در  کارکنان

doi.org/20.1001.1.17353165.1397.17.2.5.6 
  ی هامؤلفه   و  ابعاد  یبندت ی الو  و  یسازیکم  ،یی شناسا(.  1399)  دیمج  ،رفردیجمانگ  و  ،یعل  ،یاشرف  زادهیممد   ،ی ریش  ،یشصت .14

  . 33-16  ،(4) 4  ،س مت  تی محور  با  یاس م  یزندگ  سبک .  رانی ا  س مت  نظام  یادار  باش  در  یشغل  ینیبازآفر  ۀکنند ییتب

doi.org/10.30495/JHM.2022.70318.11079 
  یانجیم  نقش  با  کارکنان  یاستادام  تی ابل  بر  متنوع  یشغل  ر یمس  یریگجمت   اثر(.  1396)   رضا  ، سوموند  و  محس ،  نژاد،عارف .15

  . 708-687  ،(4) 9  ،یدولت  تی ری مد(.  هرمزگان  ییرجا  دیشم  گمرک  کارانص یترخ:  یمورد   ۀمطالع)  یشغل  ریمس  یۀسرما

doi.org/10.22059/JIPA.2018.251033.2183 
  مورد )  یپول  و  یبانک  ۀحوز  در   شعق  کارکنان  و  رانی مد   یاحرفه   ۀتوسع  ۀبرنام   ی تدو(.  1395)   محمد  ،ی مرمان  و  حس ،  ،یعاشق .16

 https://sid.ir/paper/255501/fa .20- 1  ،( 11)3 ،یانسان مناب  ۀتوسع  و آموزش(. تعاون ۀتوسع بانک

 .73-271 راسا،: تمران .یسازمان ارتباطات یهاهی نظر(. 1385)  یحس صفرزاده، و اکبر،یعل ،یفرهنگ .17

  در  وکار«کسننق»  و  «یتاصننصنن »  یهاممارت نقش(.  1402)  زهرا  ،یحقان و  ممسننا، ،یلضنننفر  سننحر، ،ییلوهتکه  یدیمج .18

  . 146- 127  ،(4)19  ،کناراف   ۀفصنننلننامن .  یمعمنار  ۀرشنننتن   آموختگناندانش  در  یری پنذاسنننتاندام  تین  نابل  یریگشنننکن 

doi.org/10.48301/KSSA.2022.329362.2006 

 بر   یمبتن  همکاران  با  کارکنان  روابط  یالگو  یطراح(.  1401)  یعل  ،یاشرف  زادهی ممد   و  د،یمج  رفرد،یجمانگ  سجاد،  ان،ی مراد .19

  . 157- 141  ، (29)13  ،تی ری مد  در   یرفتار  مطالعات .  ک یهرمنوت  کردی رو

https://bsm.ntb.iau.ir/article_691111.html 
 ، یانسان  مناب   تی ری مد  یمعمار  یسازادهیپ  بر  اثرباش  یسازمان  ارتباطات  ریتأث(    1394)    محمد  ان،ی لگز  و  محمود،  منفرد، .20

 .252- 225  ،( 4)5  ،یسازمان  مناب   تی ری مد  یهاپژوهش   ،یرضو  خراسان  ی استاندار  در  ی پژوهش

doi.org/20.1001.1.22286977.1394.5.4.5.2 

 . دانژه  انتشارات: رانی ا تمران،. مؤثر ارتباد  ممارت(. 1385) لادن ،یفت و فرشته، ،یموتاب .21

  عدالت   ابعاد   ی ب  ۀرابط  بر  یتیشاص  یهایژگی و  ۀکنند  ی تعد  اثرات (.  1392)  رانی ا  زادگان،  یممد  و  ه،یسم   ،ی ذاکر  ،یعل  ممداد، .22

 .78- 69  ،(2)14  ،یکاربرد  یشناسروان   در  پژوهش  و  دانش.  کار   مح   در  خشونت  به   ی تما  و  شدهادراک  یسازمان

https://sid.ir/paper/163949/fa 

تکلیفیدگرگون اثر  (.  1393)  الل فض   شناور،  و  عبدالزهرا،  ،ینعام .23 عملکرد  بر  شغلی    با   یسازمان  یشمروند   رفتار  و  سازی 

نوی پژوهش   ۀفصلنام  ،یشغل  زشیانگ  یگریانجیم   . 180- 155(.  36)9.  یختشناروان   های 

https://journals.tabrizu.ac.ir/article_4047.html 
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