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 چكیده
حرفه جهت  عنوانبهای  رسالت  دیدگاهی  یک  و  فعالانه  که    متعالیگیری  است  مفهومی  شغل،  به  ادبیات    تازگیبهنسبت  وارد 

انسا منابع  این جهتو رفتار سازمانی شده    نیحوزه مدیریت  ادراکی ویژه است.  و  برای شغل  گیری مصادیق رفتاری  پی ای  در 

  علاوهبهاست.    قرار گرفته  موردبررسییکی از این مصادیق    عنوانبهدارد. در پژوهش حاضر تأثیرپذیری مفهوم بازآفرینی شغل  

پنج دانشگاه برتر ایران   علمیهیئت  ضایاع  از میان ماری تحقیق  آ  در این رابطه نقش تعدیلگر اشتیاق شغلی نیز آزمون شد. نمونه 

برای آزمون فرضیات تحقیق استفاده شد.    PLS  افزارنرممعادلات ساختاری و    سازیمدل انتخاب شدند و از روش    139۸در سال  

تیاق شغلی نقش تعدیلگر اش  ،وه علاهب.  بازآفرینی شغل اثر معناداری دارد  گانهسه  ای بر ابعادرسالت حرفه  ن دادنتایج پژوهش نشا

رسالت   رابطه میان   اما این متغیر تعدیلگرمعناداری برای   ؛ای و شناختی تأیید شدای با بازآفرینی رابطهبطه میان رسالت حرفهدر را

ها و  دانشگاه   ند های دانشی مان پیشنهادهای پژوهشی و کاربردی تحقیق برای سازمان  درنهایت  ود. ای نبای و بازآفرینی وظیفهحرفه
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 مقدمه  

شود. دابرو  سبت به حرفه تعریف مین   یک ساختار مهم در ادراک موفقیت ذهنی  عنوانبه   1ای رسالت حرفه

توستی )  -و  را  ( رسالت حرفه2012خاراس  افراد در حیطه یک حرفه خاص«   عنوانبه ای  معنادار  »اشتیاق 

نق  صورت به کنند که  تعریف می به یک  نیل  برای  در زندگی یا حس ش خاص  »یک گرایش فراشخصی 

کنند، آن  ی تعریف میرا در قالب رسالت شغل  ودشود. افرادی که حرفه خهدفمندی و معناداری« تجربه می

پندارند و فعالانه از شغلشان برای کمک به دیگران  ناپذیری از معنای زندگی میبخش جدایی  عنوانبه را  

می حرفه   .(Duffy, Allen, Autin & Douglass, 2014)کنند  استفاده  رسالت  یک   عنوانبه ای  اگرچه، 

پنداره 2گیری جهت یا دیدگا3،  ؛ اما محتمل است ),Wilson Britt Sawhney & ,2020(شده    توصیف  4ه ، 

که مصادیق رفتاری و شناختی متفاوتی برای شغل در پی داشته باشد. یکی از مصادیقی که در این پژوهش  

 « است.5مفهوم »بازآفرینی شغل شودمیای بررسی ارتباط آن با رسالت حرفه 

هایی نظیر کنند. کنشل داده و مدیریت میافراد نیز مشاغل را شکز  ها، بسیاری اامروزه، علاوه بر سازمان

مرزهای کاری در   ییجابجاهایی است که افراد برای تغییر وسعت و  دهنده استراتژیبازآفرینی شغل، نشان  

-Demerouti, Hewett, Haun, Gieter & Rodriguez)کنند  می  ستفاده راستای معنادار کردن شغل خود ا

Sanchez, 2020) .    ،شغل بازآفرینی  یادر  توسعه  بر  محیط    کارکنان  و  وظایف  محدوده  کردن  سازگار 

اثر   بازآفرینی شغل   .(Naami & Shenavar, 2016)دارند    یتوجه قابلارتباطی مشاغل خود  بار،  نخستین 

از  عنوانبه  و  جدیدت  یکی  شغل  طراحی  در  رویکردها  بازطراحی   عنوان به رین  کننده  منعکس  که  مفهومی 

اب شام بر  تمرکز  با  شد  غل  تعریف  است،  فردی  ،  درواقع.  (Wrzesniewski & Dutton, 2001)تکار 

ای، ارتباطی و شناختی شغل   بازآفرینی شغل تغییرات مستقل و داوطلبانه از سوی کارکنان در مرزهای وظیفه

سوق دادن    یاای برای اشاره به حس هدفمندی  مفهوم رسالت حرفه  ازآنجاکه  . (Lee & Lee, 2018)ت  اس

، در این  (Dik & Duffy, 2007)  شودسمت انجام کار معنادار یا تعامل اجتماعی اثربخش استفاده می فرد به  

می  عنوانبه پژوهش   دنبال  را  مشترکی  هدف  که  شغل  بازآفرینی  برای  نظرکند  پیشایندی  شده   در  گرفته 

 است.

________________________________________________________________ 

1 Living a Calling 
2 Orientation   
3 Mindset 
4 Perspective  
5 Job Crafting 
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سازه رسالت حرفه بر  اثرگذاری  بر  تعهای علاوه  نظیر  و رضایت شحرفهد  هایی  ایجاد ای  اصلی  منبع  غلی، 

اشتیاق  و  است    1شور  شغل  به  نشان .  ) & DikDuffy, Bott, Allan, Torrey(2012 ,نسبت  تحقیقات 

حس اشتیاق بیشتری نسبت    طورکلیبه ند،  ایک رسالت درک کرده   عنوانبه دهند افرادی که کارشان را  می

را  زندگی  از  بیشتری  رضایت  احساس  و  کار  میگ  به   (. Hirschi, Keller & Spurk, 2018) دهند  زارش 

های مهم کارکنان برای بازآفرینی شغل، ایجاد اشتیاق نسبت به کار، حس لذت ، یکی از انگیزه حالنیدرع

ق رفتارهای مرتبط با بازآفرینی شغل است که کارکنان  طری  از،  دیگرعبارتبه و ادراک اهمیت شغلی است.  

ها تعریف شده ها و احساسات  آنبا نیازهای شخصی، توانایی  کنند، کار متناسب  صلتوانند اطمینان حامی

 . (Teng, 2019)است 

قش  ای بر بازآفرینی شغل با در نظر گرفتن ناین اساس، هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر رسالت حرفه بر

هش  جامعه آماری پژو   ن واعنبه ها  دانشگاه   علمیهیئت گر اشتیاق شغلی است. در این تحقیق، اعضای  یلتعد

رغم اهمیت این مشاغل دانشی، کمتر اند. علت انتخاب این جامعه آماری این است که به شده در نظر گرفته  

، یکی از دیگرعبارتبه اند.  هگرفت  قرار  موردبررسیای  در تحقیقات مرتبط با بازآفرینی شغل و رسالت حرفه

بازآفرینحوزه  با  مرتبط  تحقیقات  در  که  حرفهی  هایی  رسالت  و  افراد شغل  شده،  پرداخته  بدان  کمتر  ای 

ران هستند. اما ماهیتِ متفاوت این مشاغلِ دانشی، لزوم واکاوی و  ها و پژوهشگآکادمیک، استادان دانشگاه 

را مشاغل  این  در  موضوع  عمیق  برای  مینشان    تحلیل  بیشتری  ظرفیت  از  آکادمیک  مشاغل  دهد؛ چراکه 

فعالانه برخوشکل ارددهی  احتمالاً  و فرصت ارند و  تمایل  توان،  نیز  این  فراد آکادمیک  برای  بیشتری  های 

دارند.   اختیار  در  آگاهانه  می  علاوه به رفتار  حرفهانتظار  رسالت  در رود  معنادار  موضوعات  از  یکی  ای 

 د.  اشغل بمشا گونه نیا
 

   مبانی نظری تحقیق

 ای رسالت حرفه 

نشأت الهیات  از  »رسالت«  اصلی  مفهومیم  ریشه  این  و    گیرد.  شده  مطرح  نیز  سازمانی  رفتار  در  اخیراً 

های جدیدی را  پردازان تلاشاست. محققان و  نظریه  محققان و متخصصان این حوزه قرار گرفته موردتوجه

کارکنان صرفاً   کهی هنگاماند.  ای آغاز کرده مفهوم رسالت حرفه کلیدی  ها و خصوصیات  برای فهم ویژگی

________________________________________________________________ 

1 Job Passion  
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ها همپوشانی کامل آن  کنند، تمایل ندارند هویتشان با مشاغلا حفظ میای و شغلی خود رهرفگیری حجهت

 ,Li & Yang)گیرند  جداگانه از دیگر ابعاد زندگی در نظر می  بعدِیک    عنوان به داشته باشد؛ بلکه کار را  

حرفه  .(2018 رسالت  مفهوم  در  افراد  اما  بلکه    تنهانه ای،  هستند؛  خود  شغل  پی  تحقق    دردر  جستجوی 

. از لحاظ تاریخی، واژه رسالت مبتنی بر (Berg, Grant & Johnson, 2010)باشند  ای نیز میت حرفهرسال

بیرونیوجود یک دعوت  انگیزاننده  نیازهای    کننده یا  امانند یک قدرت مافوق یا   Duffy et)ست  جمعی 

al., 2014).   می  نظرصرف ناشی  کجا  از  رسالت  اینکه  تاز  میحقشود،  نشان  رسالت    دهندیقات  به  اعتقاد 

معنادار و فراحرفه  Bunderson & Thompson, 2009; Duffy et)کند  اجتماعی می-ای، شغل را ماهیتاً 

al., 2014).   ی فعلی آن اجماع نظر وجود ندارد، اما یکردهااینکه، در مورد تعریف این مفهوم و رو  رغمبه

گرفمی نظر  در  با  را  سازه  این  تعاریف  تنتوان  بین  نظر   تمایز  از  کرد.  سازماندهی  مدرن  و  نئوکلاسیک 

تامپسون بر  2009)  بوندرسون و  بوده و  این مفهوم  تاریخی  بازتاب دهنده فهم  نئوکلاسیک  (، رویکردهای 

از که  اجتماعی  وظیفه  و  سرنوشت  ان  حس  مییک  ناشی  بیرونی  میگیزه  تأکید  مقابل، شود  در  کنند. 

سمت خود انگیختگی یا خشنودی فردی متمرکز   ونی به های دربر محرک  لیرک طوبه رویکردهای مدرن  

نشان می.  (Duffy & Dik, 2013)هستند   اخیر  کامیابی، رضایت  دهند رسالت حرفهتحقیقات  بر حس  ای 

 . (Cain, Moreo & Rahman, 2020)اثرگذار است  کادمیکای و رضایت شغلی افراد آحرفه

هوم  ( سه ویژگی را در مورد مف2009اعی، دیک و دافی ) نسانی و علوم اجتما در بررسی دامنه تعاریف علوم

حرفه کردندرسالت  شناسایی  مفهومِ  .ای  ویژگی،  به  دعوت   نخستین  است  ممکن  که  است  بیرونی  کننده 

ه، میراث خانوادگی، نیازهای کشور یا هر نیروی دیگری خارج از  ی جامعشکل یک قدرت بالاتر، نیازها

»رسالت« و نحوه استفاده تاریخی از این اصطلاح همخوانی دارد.   یاللفظت حت مؤلفه با معنای    ین فرد باشد. ا

تری برای نیل به  ای، رویکرد شخص به کار با معنای وسیع ویژگی دوم این است که در فهم رسالت حرفه

یا  مطابق   هدف زندگی  در  هدف  به  رسیدن  منبع  کار  افرادی،  چنین  برای  دارد.  از زه حو  عنوانبه ت  ای 

اس اجازه میزندگی  که  احت  کنند.  دهد  هدفمندی  فرد حس    ،درنهایتساس  که  است  این  ویژگی سوم 

یا می است  دارای رویکرد معنوی  به کند شغلش  غیر مستقیم  یا  برای کمک مستقیم  از شغل خود    بایست 

استفاده کند.ترکیبِدیگرا و    ن  معناداری  بیرونی،  هدایتگر  یعنی یک  ویژگی  انگیزه هداین سه  و  فمندی، 

اجتماعیم یا  رسالت حرفه   ،عنوی  که  است  مانند  همان چیزی  مشابه  از ساختارهای  را  ، 1محوری-کارای 

________________________________________________________________ 

1 Work Centrality 
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کاری 1تعهدکاری اشتیاق  کارِ  2،  فرا  3دار معنا  ،  کاری  رفتارهای   ,Rosso)کند  می  ایزتمم  4اجتماعی -و 

Dekas, & Wrzesniewski, 2010) . 
 بازآفرینی شغل

به مهارت و ابتکار کارکنان برای    شدتبه ا  هطمینان در محیط کار، سازمانا  ات سریع و عدمیردر دوره تغی

می تکیه  سازمانی  راستانوآوری  این  در  بقای    ،کنند.  و  موفقیت  برای  نیز  کارکنان  مشاغل  فعالانه  تغییر 

امری مهم و  سازمان معاصر  است  های  ن  بازآفرینی  .(Lee & Lee, 2018)حیاتی  برای  بار در خس شغل  تین 

فعال  2001ل  سا رویکردی  تا  شد  دیدگاه   مطرح  از  دهد.  انعکاس  کارکنان  منظر  از  را  کار  برای 

د و در نیستن همه کارکنان در محیط کار منفعل (2001)  داتنپردازان این حوزه یعنی وارزسنیوسکی و نظریه

بازآفرینی شغل   هوم  ، مفروازاین د.  رنها و وجوه متعددی بر شغل تأثیر بگذا بسیاری موارد قادرند از دیدگاه 

برای انعکاس رویکرد  بازطراحی تجربه کاری و فرآیندی که توسط آن کارکنان عناصر شغلشان را تغییر 

بازآفرینی درمجموع  . (Yepes-Baldo, Romeo, Westerberg & Nordin, 2016)دهند، معرفی شد  می  ،

به داوطلبانه   شغل  و  غیررسمی  اطلاقتغییرات  کارکنایم  ای  که  با شود  خود  شغل  کردن  تراز  برای  ن 

انگیزه  اعمال    هایشان درترجیحات و   ,Rofcanin, Bakker, Berber, Golgeci & Heras)کنند  میشغل 

بنابراین(2018 سازمانیِ  در   ،؛  تحولات  بازسریع  زمان  رویکردهای  آ،  برای  مناسبی  جایگزین  شغل  فرینی 

است   مشاغل  کار.  (Li & Yang, 2018)بازطراحی  برای  انگیزه  محققان  کنان  دیدگاه  از  شغل  بازآفرینی 

 دانند، تناسب فرد با شغل را انگیزه اصلی کارکنان برای بازآفرینی شغل میبرخی  کهدرحالیمتفاوت است؛  

(Petrou, Demerouti, Peeters., Schaufeli & Hetland, 2012)  ،را عامل معنا  دیگران دار کردن شغل 

کن این  ش  ش اصلی  به  میداوطلبانه  و    درواقعد؛  آورنمار  اجتماعی  فیزیکی،  کنش  یک  شغل  بازآفرینی 

می جدیدی  معنای  و  هویت  خود  کارِ  به  شغل،  بازآفرینان  آن  طی  که  است  بنابراین، شناختی  بخشند. 

 & Wrzesniewski)گیرد  بر مییت است که سه حیطه اساسی به شرح زیر را در  ک خلاقبازآفرینی شغل ی

Dutton, 2001) : 

________________________________________________________________ 

1 Work Commitment 
2 Work Engagement   
3 Meaningful Work   
4 Prosocial Work Behaviors 
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این حالت، فرد تکالیف و    :1نی وظیفهریآفباز اشاره دارد. در  »تغییر در مرزهای وظیفه«  به  حیطه نخست 

می تغییر  را  خود  به شغل  مربوط  م  ،دیگرعبارتبه دهد؛  وظایف  تغییر  به  حیطه  وسعت  حتوا،  این  و  تعداد 

 دهد، اشاره دارد.  تکالیف شغلی که فرد انجام می

راب به   :2ه طبازآفرینی  دوم  م  حیطه  در  این »تغییر  بیانگر  و  دارد  اشاره  ارتباطی«  نوع ا  رزهای  فرد  که  ست 

 دهد.  ها را از نظر کمیّ و کیفی تغییر میتعاملات و ارتباطات کاری خود یا تعداد آن 

تغییر دیدگاه و حیط  :3بازآفرینی شناختی  بیانگر  و  بر گرفته  را در  »تغییر شناختی مرزهای وظیفه«    ه سوم 

 خویش است.   رش فرد به شغلِگن

دهد.  کند را تغییر میشغل یا محیط اجتماعی که در آن کار می  با تغییر هر یک از این عناصر، فرد طرحِ

شغل   ینیبازآفرگذارند. از طریق  أثیر میفرد ت  چنین اقداماتی هم بر معنا و مفهوم کار و هم بر هویت کاری

نیازها، ارزش  برای هماهنگی   ا ر  خود  کارکنان قادر خواهند بود مشاغل با  های  ها و مجموعه مهارت بیشتر 

، تربخشلذت ، یک تجربه  درنهایتتر برای کار خود ایجاد کنند و  ای درونیسازند، انگیزه   خود متناسب

    .(Slemp, Kern & Vella-Brodrick, 2015)جاد نمایند ایکار از  ترتر و پر معناجذاب

دارند، معنای بیشتری    دانند، احساس تعهد بیشتری به حرفه خود ای خود میحرفه  ت افرادی که کار را رسال

ب  از شغلشان  دست میه از کار خود  ای  ، رسالت حرفهعلاوه به   . (Duffy et al., 2014)ترند  راضیآورند و 

یک   عنوانه ب ، به معنای کار  سازمانیهویتسازد بیش از  کارکنان را قادر می  است و معنادار    کارِ  منبع اصلی

برسال ارائه میبازآفرینی شغل روش  ازآنجاکهیندیشند.  ت فردی  از طریق آن هایی را  ها کارکنان  دهد که 

معنادار کردن شغل خود   وظیفه  طوربه برای  رابطه فعال مرزهای  و شناختیای،  ر  ای  تطبیق  شغل  یا  تغییر  ا  

انتظار می(Li & Yang, 2018)دهند   ای و بازآفرینی شغل فه درک رسالت حر  ن ایرود رابطه معناداری م، 

بازآفرینی شغل میدیگرعبارتبه وجود داشته باشد.    ,Bizzi)ای داشته باشد  تواند ریشه در رسالت حرفه، 

 یر در نظر گرفته شدند:ز تصوربه های اول تا سوم اساس، فرضیه  بر این . (2016

 دارد.مثبت معنادار  ریتأث  ایای بر باز آفرینی وظیفه : رسالت حرفه 1فرضیه 

 ای تأثیر مثبت معنادار دارد.ای بر باز آفرینی رابطه : رسالت حرفه2فرضیه

 ای بر باز آفرینی شناختی تأثیر مثبت معنادار دارد.: رسالت حرفه3فرضیه

________________________________________________________________ 

1 Task Crafting   
2 Relational Crafting 
3 Cognitive Crafting 
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 اشتیاق شغلی

شدید    1شغلی  اشتیاق تمایل  عنوان  سرمایه   شناختیروان تحت  ز  توجهقابل گذاری  به  و  انرژی  در   نامدر 

مهم ی  هافعالیت برایش  یا  بوده  فرد  علاقه  مورد  که  استاند،  کاری  شده   ,.Vallerand et al). تعریف 

می  از(2003  تقسیم  دسته  دو  به  شغلی  اشتیاق  محققان،  موزون  -1شود:نظر   تیاقاش  -2و  2اشتیاق 

 .(Teng, 2019) 3گونه سواسو

ا  دست آوردن اراده و  ه برای ب  زه در کارکنانیگناشتیاق موزون یک گرایش درونی است که باعث ایجاد 

می کار  انجام  برای  خود  شکلی تأیید  به  او  انگیزه  شدن  درونی  و  فرد  خودپنداره  از  موزون  اشتیاق  شود. 

داری بالایی برخوردار  اارشان از ارزش و حس معناشند ک شود. وقتی کارکنان معتقد بخودمختار منتج می

 ,Vallerand, Houlfort & Forest).  درگیر کار شوند ال میل  الانه و با کمعف  کنند که است، انگیزه پیدا می 

کار، بر اساس اراده آزاد خودشان است و نه مبتنی بر درگیری و پیوند کارکنان با    ،شرایط  در این  (2014

  .Vallerand & Houlfort, 2003))( نفسعزتدهای خاص )مانند پذیرش خود یا ا پیامپیشایندها و ی

؛  کندکه افراد را به سمت دستیابی به اهداف شغلی هدایت میتمایل قدرتمندی است  گونه،  سواس و  قایاشت

یاز انند نبا این تفاوت که از باورها و پیامدهای خاص ناشی شده و در نتیجه منجر به فشارهای بین فردی )م

 (Vallerand et al., 2014).شود ( مینفسعزت به پذیرش اجتماعی و ارزشمند بودن( و درون فردی )مانند 

شوند و قادر به قطع ارتباط با آن نیستند. چنین رفتاری  فرایند، کارکنان با کارشان تعریف می  در نتیجه این 

 ,Trepanier).ودشهای دیگر زندگی میبه با جن  به کار شده و باعث ایجاد تضاد  ۀ گونمنجر به تعهد وسواس 

Fernet, Austin, Forest & Vallerand, 2014)  اس این  بابر  فرد  فعالیتی شرکت    اس،  در  موزون  اشتیاق 

اوست؛ در صورتیمی اراده آزاد خود  با  اشتیاق وسواس کند که مطابق  او گونهکه در حالت  فعالیتی   ،  در 

   .(Teng, 2019)فردی و بین فردی است   ی درونکند که به دلیل فشارها شرکت می

ی مرتبط با تار سازمانی است، محققان متغیرهادر مدیریت رف  یتیموضوع مورد اهم  ،اشتیاق شغلی  ازآنجاکه

را   آن  پیایندهای  و  داده   موردبررسیپیشایندها  کرده قرار  مشخص  مطالعات  شغلی اند.  منابع  که  اند 

(Trepanier et al., 2014)  انی  ط سازمو شرای(Permarupan, Al-Mamun, Saufi & Zainol, 2013)   بر

کارکنان   شغلی  میث أتاشتیاق  شغلی میعلاوه به   گذارند.یر  اشتیاق  ویژگی،  کارکنان  شود  باعث  های  تواند 

________________________________________________________________ 

1 Job Passion 
2 Harmonious Passion  
3 Obsessive Passion 
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با جهت متناسب  را  کنند شغل خود  تنظیم  احساسی خود  و   & Lavigne, Forest, Fernet)  گیری کاری 

Crevier-Braud, 2014)  . 
تأثیر    وظایف و عملکرد،  1منابع شغلی  -مطابق مدل مطالبات ی، اجتماع  فیزیکی،)  مطالباتکارکنان تحت 

 ,Bakker & Demerouti)( و منابع شغلی )مانند اهداف کار، اشتیاق، یادگیری و توسعه( است  شناختیروان 

فشار روی کارکنان )مانند    غلی برکند که مطالبات و منابع شمی  پیشنهاد    JD-Rاساس، مدل    بر این   .(2007

در عین حال،  .  (Teng, 2019)  ذارند گمی   ریتأثان نآ   فرسودگی و خستگی( و انگیزش )مانند تعهد و اشتیاق( 

افزایش   -2افزایش منابع شغلی،  -1بازآفرینی شغل نیز تحت سه رفتار فعالانه متفاوت طبقه بندی شده است:  

و  چالش شغلی  شغ  -3های  مطالبات  شغل باز  بنابراین، .  (Chen, Yen & Tsai, 2014)  لیکاهش  آفرینی 

بازآفرینی شغل تحت تأثیر اشتیاق شغلی   در قالب آن   کهاست. سه روشی    یلتحت تأثیر عوامل فردی و شغ

؛ انجام وظایف مازاد ؛گذاری در زمینه توجه، صرف زمان و انرژی در کارسرمایهگیرد عبارتند از: شکل می

شغلی نیز اغلب با احساس   . از سوی دیگر رسالت(Teng, 2019)  اهداف کار  صی بر  تمرکز اهداف شخ  و

عاط    قاشتیا تمایلات  فعالیت و  به  شدید  انرفی  و  وقت  اهمیت،  علایق،  سرریز  کار،  با  مرتبط  از های  ژی 

است  حوزه  همراه  کار  بر  زندگی  مختلف    ن بنابرای   (Vallerand et al., 2003; Berg et al., 2010).های 

انتظار داشت اشتیاق شغلی در رابطه میان رسالت حرفهتمی بازآفرینی شغل،  وان  تی ش تعدیلگر مثبقنای و 

زیر در   ، تأثیر این دو متغیر بر یکدیگر را افزایش دهد. بر این اساس، سه فرضیه دیگرعبارتبه ایفا کند و  

 شوند: نظر گرفته می

 کند.ای را تعدیل میو بازآفرینی وظیفه ای  فه: اشتیاق شغلی رابطه میان رسالت حر4فرضیه 

 کند. ای را تعدیل میزآفرینی رابطهای و باحرفه تل: اشتیاق شغلی رابطه میان رسا5فرضیه 

 کند. ای و بازآفرینی شناختی را تعدیل می: اشتیاق شغلی رابطه میان رسالت حرفه۶فرضیه 

 اده شده است:نشان د   1مطابق فرضیات پژوهش، مدل مفهومی تحقیق در شکل 

 روش تحقیق

هدف، لحاظ  از  حاضر  ن  پژوهش  از  و  گردآکاربردی  شیوه  تو داده   یر وظر  نوعها  از  پیمایشی   صیفی، 

جامعه آماری پژوهش در نظر گرفته   عنوانبه های شهر تهران  دانشگاه   علمیهیئت شود. اعضای  محسوب می

همان  پیشتشدند.  که  اشارگونه  میر  انتظار  بود  آن  آماری  جامعه  این  انتخاب  علت  شد،  مشاغل ه  رود 

________________________________________________________________ 

1 Job Demands–Resources (JD–R) Model   
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نه به شغل برخوردار بوده و افراد آکادمیک دهی فعالالکش  بازآفرینی و  فیت بیشتری برایآکادمیک از ظر

فرصت  و  تمایل  توان،  رسالت  نیز  همچنین  باشند.  داشته  اختیار  در  آگاهانه  رفتار  این  برای  بیشتری  های 

یهحرف میان ای  از  تحقیق  آماری  نمونه  است.  مشاغل  گونه  این  در  معنادار  موضوعات  از    ضایاع  کی 

ب  نج پ  علمیهیئت  استنادی علوم جهان اسلام201۸)  139۸سال    ایران در   رتردانشگاه  پایگاه  معرفی  به  بنا   )  

(ISC) انتخاب شد. از این میان دانشگاه صنعتی اصفهان از نمونه تحقیق حذف شد. دان ای منتخب  هشگاه ، 

علو دانشگاه  تهران،  دانشگاه  از  از  بودند  عبارت  پرسشنامه  توزیع  تهران،  برای  پزشکی  صنعت م   ی دانشگاه 

دانشگا دشریف،  انتخاب  علت  بهشتی.  شهید  پزشکی  علوم  دانشگاه  و  امیرکبیر  صنعتی  برتر انشگاه ه  های 

به اعضای   انتظار می  علمیهیئت کشور، دسترسی  برای  حرفه  رفت رسالتبود که  انگیزه مناسبی  بالا و  ای 

و بر اساس فرمول  معلوم،  ان  ،حداکثری  ونهتعداد نمیدن به  بازآفرینی شغل داشته باشند. حجم نمونه برای رس

دانشگاه   هر  صورت گرفت و در  در دسترس   صورتبه گیری  نفر در نظر گرفته شد. نمونه   3۸4کوکران،  

 . پرسشنامه بازگشت داده شد  312که از این میان  شد زیعتو پرسشنامه( 450درمجموع) پرسشنامه ۸0

 

 
 : مدل مفهومی تحقیق 1شكل 

 

ه و از  ه، تعداد مساوی نمونه در هر دانشگاه انتخاب شددسترسی به نمون   ی شایان ذکر است به دلیل دشوار

  درنهایت  های تحقیق قلمداد شود.تواند یکی از محدودیتگیری در دسترس استفاده شد که میروش نمونه 
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آوری و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  برای سنجش متغیرهای تحقیق  عشده جمپرسشنامه تکمیل    312

 فاده شد: های زیر استهماناز پرسش

( استفاده شد که شامل شش گویه است. متغیر 201۸ای از پرسشنامه لی و یانگ )برای سنجش رسالت حرفه

پرسشنامه از  استفاده  با  شغل  و  بازآفرینی  ) -ولا  اسلمپ  شام2013برودریک  شد.    15ل  (  سنجیده  گویه 

ای و شناختی است.  ای، رابطه ظیفه ل بازآفرینی وماشهمانطور که پیشتر عنوان شد این متغیر سه بعد دارد که  

که   هستند  گویه  پنج  مذکور شامل  ابعاد  از  کدام  پرسشنامه    درمجموع هر  متغیر    ی اهیگو  15یک  برای  را 

می تشکیل  شغل  اندازبازآفرینی  برای  همکاران  گیریه دهند.  و  تریپنیر  پرسشنامه  از  شغلی  اشتیاق   متغیر 

ویه برای سنجش  سه گویه برای سنجش اشتیاق موزون و  سه گ پرسشنامه شامل ن ی( بهره گرفته شد. ا2014)

 گونه است.  اشتیاق وسواس

گویه  تمام  گزینه مقیاس  پنج  لیکرت  پرسشنامه،  از  های  تا    کاملاً.1ای  بود.موافق  کاملاً.5مخالفم  برای    م 

داده  گردآوری  ابزار  صوری  و  محتوا  روایی  اختیار بررسی  در  پرسشنامه  متخصنپ  ها،  از  نفر  حوزه ج  صان 

ید آنان رسید. برای  منابع انسانی، رفتار سازمانی و روش تحقیق قرار گرفت و پس از انجام اصلاحات، به تأی

از ضریب آلفای کرونباخ و پایایی پرسشنامه،  به    SPSS23ر  افزانرم  تأیید  بهره گرفته شد. ضرایب مربوط 

 . تسانشان داده شده   1پایایی هر متغیر در جدول

 

 اطلاعات پرسشنامه تحقیق و مقادیر آلفای کرونباخ متغیرها: (1)جدول 

 نمایه نام متغیر 
تعداد  

 هاگویه
 نمونه گویه 

آلفای 

 کرونباخ
 منبع

 ای . رسالت حرفه1
 

LC ۶ ه  اکنون در شغلی مشغول ب هم

که با رسالتم   کارم 

 همراستاست. 

لی و یانگ   ۷۸/۰

(2۰1۸ ) 

.بازآفرینی  2

 شغل 

 

رینی  فآز. با 2-1

 ظیفهو

TC 5 دیدی برای  های ج از روش

 کنم.بهبود کارم استفاده می

اسلمپ و   ۸2/۰

برودریک  

. بازآفرینی  2-2 ( 2۰13)

 رابطه 

RC 5   برای ایجاد روابط بیشتر به

  ای مشغولهای شبکهفعالیت

 شوم.می

۸۷/۰ 

. بازآفرینی  2-3

 شناختی

CC 5   اهمیت کارم را در موفقیت

 رم. اد دانشگاه در نظر 

۷۸/۰ 

اشتیاق   .3

 شغلی 

. اشتیاق  3-1

 موزون 

HP 3 های  کارم با دیگر فعالیت

 زندگیم هماهنگ است.

تریپنیر و  ۷2/۰

  همکاران
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. اشتیاق  3-2

 گونه وسواس

OP 3 توانستم فقط کار  اگر می

 م.کردمی

۷1/۰ (2۰14 ) 

و پس از گردآوری  ق قرار گرفت  یقح پس از حصول اطمینان از پایایی، پرسشنامه در اختیار نمونه آماری ت

  SmartPLS2.6افزار  سازی معادلات ساختاری با رویکرد کمترین مربعات جزئی و نرم ها از روش مدل داده 

 ها استفاده شد. برای تحلیل داده 

 

 های پژوهش فتهیا

پرسشنامه   312بودند. از  139۸پنج دانشگاه برتر ایران در سال  علمیهیئت این پژوهش اعضای آماری نمونۀ  

گان دارای مرتبه علمی دن دهدرصد از پاسخ  39درصد زن بودند.    31درصد مرد و    ۶9شت داده شده،  بازگ

ژوهش از روش ومی پل مفهمنظور آزمون مدبه  درصد استاد تمام بودند.  29درصد دانشیار و    32استادیار،  

نرم مـدل در  مربعات جزئی  کمترین  رویکرد  با  معـادلات ساختاری  اسـتفاده   Smart PLS2.6افزار  سـازی 

 گیری و مدل ساختاری ارائه شده است. های برازش مدل و نتـایج آزمون مدل اندازه شـد. در ادامه، شاخص

 های برازش مدل شاخص

مدل  اعتبار  یا  کیفیت  بررسی  ا  برای  شاخص  اشتراک از  ش  1عتبار  افزونگی و  اعتبار  شد.    2اخص  استفاده 

گیسر، با  -استون Q2سنجد. شاخص افزونگی یا  وک را میگیری هر بلازه دشاخص اشتراک، کیفیت مدل ان

اندازه  مدل  گرفتن  نظر  اندازه در  درونزا  بلوک  هر  برای  را  ساختاری  مدل  کیفیت  میگیری،  کند.  گیری 

مقادیر   2گیری و ساختاری است. در جدول  مدل اندازه ها، بیانگر کیفیت مناسب  اخصمقادیر مثبت این ش

 گزارش شده است.  های مربوط اخص شهر یک از 

 های اشتراک  و افزونگی شاخص: (2)جدول 

 CV-Com CV-Red متغیر ردیف 

 424/۰ 441/۰ ای رسالت حرفه 1

 345/۰ 345/۰ ای بازآفرینی وظیفه 2

 532/۰ 453/۰ ای ابطهبازآفرینی ر  3

 42۸/۰ 432/۰ ینی شناختیبازآفر 4

 3۷۹/۰ 345/۰ اشتیاق شغلی  5

________________________________________________________________ 

1 CV-Com 
2 CV-Red 
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ب کلیرشاخص  مدل  اندازه   ازش  مدل  بخش  دو  هر  میکه  شامل  را  ساختاری  و  مقدار گیری  دارای  شود 

فی عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار معربه  3۶/0و    25/0،  01/0بود. سه مقدار    521/0

کلی   ل ش کلی ع در محدودۀ قوی قرار گرفته و حاکی از برازش مناسب مداند. بنابراین شاخص برازشده 

 است. پژوهش 
 گیری آزمون مدل اندازه 

 9۶/1مسیرها از عدد    tدرصد(، مقدار    95گیری همگن، در سطح معناداری مشخص )در یک مدل اندازه 

ر پنهان، دارای حداقل مقدار پذیر متناظر با متغیهای مشاهده بیشتر و قدر مطلق بارهای عاملی هریک از متغیر

ها به دلیل ضعف بار عاملی یا معنادار نبودن از مدل حذف  برخی گویه   ،است. در تحلیل عاملی تأییدی   ۶/0

و دو گویه    (LC3)ای  شدند تا مدل به تناسب مطلوب برسد. بر این اساس، یک گویه از متغیر رسالت حرفه

 ند.  حذف شد   (TC2, CC3) زآفرینی شغلاز متغیر با

سازه  روایی  تعیین  همگرابرای  روایی  از  روای  (AVE) ها  ر  یو  با  فورنلواگرا  تعیین  -وش  برای  و  لارکر 

بود که نشانگر اعتبار   5/0ها بیشتر از  استفاده شد. روایی همگرای سازه    (CR) ها از پایایی مرکبپایایی آن

سازگاری درونی مدل را نشان   بود که    7/0ها بیشتر از  رکب تمام سازه درونی مدل است. ضریب پایایی م

)جدول  می آز3دهد  در  وا م(.  روایی  از  ون  بیشتر  متغیر  هر  شده  استخراج  واریانس  میانگین  جذر  گرا، 

 (. 4حداکثر همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهای پنهان بود )جدول 

 
 های مدل بررسی اعتبار سازه :(۳)جدول 

 AVEروایی همگرا  CRپایایی مرکب  رمتغی

 ۶۷/۰ ۸2/۰ ای رسالت حرفه

 ۶3/۰ ۸5/۰ ای بازآفرینی وظیفه

 ۶۸/۰ ۸3/۰ ای رابطهبازآفرینی 

 ۶1/۰ ۷3/۰ بازآفرینی شناختی

 53/۰ ۷2/۰ اشتیاق شغلی 

 
 های مدل بررسی اعتبار سازه: (۴)جدول 

 متغیر
 ایرسالت حرفه

بازآفرینی  

 ای وظیفه

بازآفرینی  

 ای رابطه 

بازآفرینی  

 شناختی 
 اق شغلیاشتی

 - - - - ۸1۸/۰ ای رسالت حرفه
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 - - - ۷۹3/۰ ۶21/۰ ای بازآفرینی وظیفه

 - - ۸24/۰ 345/۰ ۶11/۰ ای بازآفرینی رابطه

 - ۷۸1/۰ 5۷3/۰ 1۰4/۰ ۶۰1/۰ بازآفرینی شناختی

 ۷2۸/۰ 52۸/۰ 531/۰ 1۰2/۰ 2۷۷/۰ اشتیاق شغلی 

 آزمون مدل ساختاری

می  با ساختاری  مدل  از  فرضیه توا استفاده  بررسی  به  ضرای ن  بودن  معنادار  برای  پرداخت.  پژوهش    ب های 

لازم مقدار    مسیر،  معناداری    tاست  سطح  در  مسیر  عدد    95/0هر  فرضیه   9۶/1از  نتایج  باشد.  های  بیشتر 

ش در دو حالت  نشان داده شده است. مدل پژوه  4پژوهش مطابق با ضرایب مسیر مدل ساختاری در جدول  

 مشخص شده است.  2استاندارد نیز در شکل معناداری و ضرایب 

 

 پژوهش  یمدل ساختار : 2شکل 

 

ای تأثیر معناداری بر  دهد رسالت حرفه ها نشان مینشان داده شده، آزمون فرضیه  5نطور که در جدول  هما

باز بر  آن  تأثیر  بیشترین  حال  عین  در  و  دارد  شغل  بازآفرینی  بعد  سه  نتایج هر  است.  شناختی  آفرینی 

های رسالت  در رابطه شتیاق شغلی  ادهد تعدیلگری متغیر  نشان می( 5و جدول   2)شکل  های تعدیلگر  آزمون
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ای  ؛ اما رابطه رسالت حرفه (9۶/1از    تربزرگ  t)آماره    ای و شناختی معنادار است ای با بازآفرینی رابطه حرفه

 کند.   را تعدیل نمی( 9۶/1از کمتر  tای )آماره وظیفه با بازآفرینی 

 نابراین به جز فرضیه چهارم، دیگر فرضیات پژوهش تأیید شدند. ب

 
 های پژوهشرسی فرضیهبر :(۵)دول ج

 نتیجه tآمارۀ  ضریب مسیر  مسیر فرضیه 

 تأیید 231/2 541/۰ ای بازآفرینی وظیفه  ←ای  رسالت حرفه 1

 تأیید ۷3۶/4 ۶۸3/۰ ای بازآفرینی رابطه  ←ای  رسالت حرفه 2

 تأیید ۷3۶/۶ ۷21/۰ بازآفرینی شناختی  ←ای  رسالت حرفه 3

4 
 ↓ اشتیاق شغلی 

 ای زآفرینی وظیفهبا  ←ای  رفهح  رسالت
 رد 153/1 ۰۷3/۰

5 
 ↓ اشتیاق شغلی 

 ای بازآفرینی رابطه  ←ای  رسالت حرفه
 تأیید ۷۶2/5 452/۰

۶ 
 ↓ اشتیاق شغلی 

 بازآفرینی شناختی  ←ای  رسالت حرفه
 تأیید ۷3۶/۷ 5۷1/۰

نشان    3در شکل آفرینی شغل زاای با ابعاد بمتغیر اشتیاق شغلی بر روابط میان رسالت حرفه  نتایج تعدیلگری

 داده شده است. 

شکل  همان در  که  است،   3گونه  شده  داده  رابطه    نشان  حرفهشیب  رسالت  رابطه/  میان  بازآفرینی  و  ای 

پاسخ در  اشتیشناختی  دارای  افراد  از  بیش  زیاد  شغلی  اشتیاق  دارای  این  دهندگان  اما  است.  کم  شغلی  اق 

،  نقش تعدیلگر دیگرعبارتبه ای و بازآفرینی وظیفه صادق نیست. هالت حرفموضوع در مورد رابطه بین رس

تنها در  میان   اشتیاق شغلی  معنا که رسالت حرفه   رابطه  بدین  است.  معنادار  رابطه/ شناختی  بازآفرینی  و  ای 

رابطه/ شناختیرسالت حرفه بازآفرینی  با  افرادی که  ای  رابطه در  این  و  دارد  معنادار  مثبت   اشتیاق  ارتباط 

با بازآفرینی وظیتر است. از سوی دیگر، رسالت حرفهشغلی بیشتری دارند دارند، قوی  ثبت  فه ارتباط مای 

 شود.معنادار دارد ولی این رابطه از طریق متغیر اشتیاق شغلی تعدیل نمی
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 ای با ابعاد بازآفرینی شغل وابط میان رسالت حرفهرابطه تعدیلگری متغیر اشتیاق شغلی بر ر : ۳شکل 

  گیرینتیجه و  بحث

میان رسالت حرفه رابطه  بررسی  تحقیق حاضر  از  بازآفهدف  و  ابعادای  با  ای،  وظیفه   بازآفرینی رینی شغل 

های برتر شهر ه دانشگا  علمیهیئت ضای  اع  زا  دست آمده ها و اطلاعات به بر اساس داده   ای و شناختیرابطه

ای بر ابعاد بازآفرینی شغل اثر معناداری دارد، نقش تعدیلگری  ها نشان داد رسالت حرفهتهران بود. بررسی

میا رابطه  در  شغلی  حرفهاشتیاق  رسالت  رابطه ن  بازآفرینی  با  شدای  ای  تأیید  شناختی  متغیر   ؛ و  این  اما 
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ای نبود. در ادامه به بررسی هر یک از  ای و بازآفرینی وظیفهرسالت حرفه یانه مطراب تعدیلگرمعناداری برای

 شود. می های تحقیق پرداخته فرضیه

 ای و شناختیای، رابطهبازآفرینی وظیفهو  ای  ت حرفهرسالرابطه میان     3تا   1های  های مربوط به فرضیه یافته

زمانی که اعضای هیأت بنابراین،  تأیید کرد.    721/0و    ۶۸3/0/.،  541  استاندارد    ضرایب مسیربا  به ترتیب    را

ای  ای، رابطهمرزهای وظیفه تمایل بیشتری دارند که کنند یک رسالت درک می عنوانبه شغل خود را  علمی

تغییر داده و مدیریت کنند.و شناختی شغلش تغییر مرزهای شناختی مصداق این مو  ان را  با  ضوع در رابطه 

ای و بازآفرینی شناختی، مفاهیمی ادراکی هستند و شاید  هر دو مفهوم رسالت حرفه که  ابیشتری دارد؛ چر

  زیی(، ب201۸)گ ندست آمده از تحقیقات لی و یاه ها با نتایج ب این یافته مصادیق عینی کمتری داشته باشند.

 ( همراستا است.  2014) نهمکارا  ( و دافی و201۶)

ای و ابعاد بازآفرینی شغلی را  لی در رابطه میان رسالت حرفهق شغانقش تعدیلگری اشتی  ۶تا    4ی  هافرضیه

حرفه رسالت  میان  رابطه  بر  شغلی  اشتیاق  متغیر  تعدیلگری  اثر  مرتبط،  تحقیقات  در  کرد.  و  آزمون  ای 

در  بازآفرینی   تحقیقات  هرچند  بود.  نشده  آزمون  تسهیل شغل  را  شغلی  اشتیاق  متغیر  کلی،  کننده حالت 

متغ میان  می   رهاییروابط  فرضیات    (Teng, 2019)دانند  رفتاری  که  بود  روی  همین  از  این    ۶تا    4و  در 

فرضیه ششم شدند اما    د ییتأتحقیق تدوین شده بودند. دو فرضیه چهارم و ششم مطابق نتایج این تحقیق نیز  

. رابطه میان /571 /. و452های این تحقیق، اشتیاق شغلی به ترتیب به میزان افته قرار نگرفت.طبق ی دییتأمورد 

حرفه رابطهرسالت  بازآفرینی  و  میای  تعدیل  را  شناختی  و  شغلی دیگرعبارتبه کند.  ای  اشتیاق  وجود   ،

حرفه  رسالت  میان   رابطه  فزاینده  و  بازآتسهیلگر  با  رابطهای  است.  فرینی  شناختی  و  رسالت    ازآنجاکهای 

رابطهحرفه ابعاد  و  مای  شغل،  بازآفرینی  شناختی  و  متغیر   شناختیروانهیت  اای  یک  وجود  دارند 

به طرز معناداری چنین رابطهدیگر می  شناختیروان  تقویت کند.  تواند  نشان  علاوه به ای را  ادبیات تحقیق   ،

های کاری مرتبط است و  عالیتحساس اشتیاق و تمایلات عاطفی شدید به فداد که رسالت شغلی اغلب با ا

نیز تحت تأثیر اش  بعُد وسواسشغلی شکل مییاق  تبازآفرینی شغل  با وجود  گونه اشتیاق شغلی گیرد. حتی 

محسوب  تلقینی  تکرار  و  وسواس  نوعی  موزون  می  که  اشتیاق  برای    عنوانبه شود،  درونی  گرایش  یک 

 تواند بر چنین تضادی غالب شود. میقاد به ارزش و حس معناداری بالای کاری کسب توفیق، اعت

ای نبود.  ای و بازآفرینی وظیفه تعدیلگر معناداری در رابطه میان رسالت حرفهغلی  شاما در این تحقیق اشتیاق  

می امر  این  برای  نخست  وظیفه دلیل  بازآفرینی  متغیر  بودن  عینی  نیتواند  دیگر  دلیل  باشد،  بعد  ای  وجود  ز 



     17                            لی غای و بازآفرینی شغل: نقش تعدیلگر اشتیاق شرسالت حرفه 

یاق اشت  ه که منجربه فشارهای درون فردی و برون فردی خواهد شد. درنتیج گونه اشتیاق شغلی است وسواس

 ای باشد.  ای و بازآفرینی وظیفهتواند تعدیلگر معناداری برای رابطه بین رسالت حرفهشغلی نمی

سازمان  عنوانبه  برای  کاربردی  دانشگاه پیشنهادهای  مانند  دانشی  پژوهشگاه های  وبیمارستانها،  که ها  ها 

یکی از    عنوانبه ای  الت حرفهد رسوشدهند توصیه می ای تشکیل میعمده کارکنانشان را افراد حرفهبخش  

درونی و  عینی  سازمانی،  فرهنگ  مهم  دارند  ابعاد  تمایل  و  توان  دانشی  افراد  دیگر،  سوی  از  شود.  سازی 

بط با دیگران و  یک رسالت تعریف کنند، گسترش روا  عنوانبه های جدیدی را برای بهبود کارشان  روش

مستمر اهمیت شغلشان را برای    طوربه زمایند و همچنین  بیا  اسازی و ارتباطات درون و برون سازمانی رشبکه 

موفقیت سازمانشان ادراک کنند. با توجه به اینکه اشتیاق موزون مبتنی بر اراده آزاد خود افراد است باعث  

ها چنین اشتیاقی را  رود سازمانمی  انتظار  روازاین شود.  یراد در انجام رسالت و بازآفرینی شغلی مموفقیت اف

 ای به وجود آورند.  اد حرفهافر رد

های  ویژه سازمانها و به اندرکاران حوزه مدیریت منابع انسانی سازماناین مطالعه چند کارکرد برای دست

دانشگاه  مانند  و  دانشی  اشتیاق  پ  مؤسساتها  ارتقای  برای  نخست؛  دارد.  بر  ژوهشی  صرف  تمرکزِ  شغلی، 

های دانشی، ترفیع و ارتقای رتبه  ارزیابی عملکرد )در سازمانظیر  نفرایندهای مدیریت منابع انسانی سازمان  

نمیعلمیهیئت اعضای   کفایت  رسالت حرفه(  نظیر  پویاتری  مفهومِ  بر  تمرکز  شاید  این  کند.  به  را  ما  ای، 

نز عمدیکهدف  آزادی  ارائه  مواردی  در  سازد.  اعضای  تر  به  روش   علمیهیئت ل  زمینه  در  نمونه  برای 

برنامه پژوه  تدریس، تمرکز برای کارراهه شغلی میشی، هدفگذاری و  با اثربخشی ریزی  باعث شود  تواند 

افراد   به  اعتماد حداکثری  نیازمند  بازآفرینی شغل  بگذارند. دوم؛  قدم  منهج هدف  دادن  بیشتری در  است. 

دهای  راینفبه جای درگیر شدن با    علمیهیئت ها )خروجی( اعضای  بر ستاده   استقلال و اختیار برای تمرکز

ای و چه از تواند افراد را تشویق به روی آوردن به سازوکارهایی کند که چه به لحاظ وظیفه عملیاتی، می

د. بیشتری داشته و نتایج بهتری را حاصل کنها انطباق  ای و شناختی با روحیات و اخلاقیات آن حیث رابطه 

دانشیسوم؛ سازمان و    ید با  های  به    یعلمت هیئ اعضای    مخصوصاً کارکنان  را  شغل   بازآفرینیخود   ی منابع 

مرزی  برون تعاملات    ارتباطی)نظیر  منابع  بازآفرینی،  های کار یا تدریس(های فردی در شیوه )نظیر نوآوری 

های شغلی( تشویق کنند. ایجاد  دیدگاه اختی )مانند تفکر و فهم لزوم تغییر در  گسترده( و بازآفرینی منابع شن

ای  ای، که همواره در شاکله ذهنی معلمان جایگاه ویژه ه موهبت رسالت حرفه دن باچنین جو حمایتی و بها د

فردی  ن های فردی و میاهای خلاقانه و ارتقای مهارتهای جدید، دیدگاه ها را به پذیرش چالشداشته، آن 

 ترغیب خواهد کرد.
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به بمی  پیشنهادهای پژوهشی به پژوهشگران آتی توصیه  نوانعبه در پایان   جداگانه ابعاد اشتیاق رسی  رشود 

ای بر ابعاد بازآفرینی شغل گونه در تأثیرگذاری رسالت حرفهشغلی اعم از اشتیاق موزون و اشتیاق وسواس

این دو حوزه  بر  می  بپردازند؛ چراکه ماهیت متفاوت  احتمالی متفاوتی  تأثیرات  افراد  تواند  رفتار و ادراک 

تواند نتایج متفاوتی در پی داشته  اغل قابل آزمون است و میر مشی، این روابط در ساعلاوه به داشته باشد.  

ای  اصلی »رسالت حرفه   دوتمای پرداخته و  باشد. یکی از تحقیقات اخیر به مطالعه کیفی متغیر رسالت حرفه

ای« را احصا کرده است  بر رسالت حرفه  مؤثرفرهنگی  -ماعییک تجربه زیسته پویا« و »عوامل اجت  وانعنبه 

(Lemke, 2020) ریشه و  واکاوی  محققان،  اعتقاد  به  می .  دوم  تم  برای  یابی  مناسبی  موضوع  تواند 

 های آتی باشد. پژوهش 
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