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Objective: The present study undertakes an examination of how the phenomenon of 

intra organizational job rotation activates the dynamic process of narrative identity 

work within the context of Iraq's public higher education system. In this regard, 

human resource management practices have been conceptualized not as merely 

administrative instruments, but rather as narrative scaffolds capable of smoothing 

the arduous path of employees transition from the phase of identity rupture toward 

stabilization and coherence, or conversely, of obstructing it . 

Method: Based on a qualitative and interpretive research design, field data were collected 

through 34 in-depth semi-structured interviews with faculty members, administrative 

staff, and human resource specialists of the University of Sumer, Iraq, and were analyzed 

using thematic analysis with the aid of ATLAS.ti software. 

Results: The findings indicate that job rotation effectively functions as a narrative 

trigger and catalyst, disrupting and fragmenting the individual's identity continuity 

through three destructive mechanisms: disturbance and rupture in the social recognition 

network, entrapment in role ambiguity, and the perception of procedural injustice. To 

heal this identity rupture, the organizational subject traverses a four-stage 

reconstruction pathway whose culmination crystallizes in an emerging mechanism 

termed the trust trigger; this construct is a novel proposed pathway that explains how 

a socially visible, role-relevant achievement, occurring within a time window of the 

individual's cognitive readiness, will function as a reinforcing factor in the stabilization 

of their professional identity. Furthermore, within the research context, a fundamental 

paradox between accessibility and effectiveness was revealed: the most effective 

human resource management support mechanisms were, in practice, the least 

accessible and rarest in the field. 

Conclusions: The innovation of this study lies in introducing the trust trigger as a theoretical 

and novel construct that extends the boundaries of identity work theory to contexts and 

atmospheres afflicted by resource constraints, and thereby yields path breaking implications 

for reimagining the role of human resource management as a narrative scaffold builder. 
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Introduction 

Intra organizational job rotation, as one of the most frequent forms of organizational change, 

transforms employees responsibilities, network relationships, professional standing, and sense of 

belonging, challenging their institutionalized understanding of their professional selves. 

Professional identity is today regarded not as a rigid, static attribute but as a fluid, dynamic 

construct continually forming within social interactions and career transitions. The theory of 

identity work provides a valuable lens for monitoring such ruptures, with narrativity positioned 

as a constitutive element within it. Nevertheless, the application of this theoretical lens to 

investigate intra organizational job rotations remains neglected. 

In contrast, the hegemonic perspective in prior research has been outcome-oriented and 

functionalist, directing attention to outputs such as organizational commitment, job satisfaction, 

and turnover intention. This approach remains entrapped in three limiting assumptions: treating 

the transitioning subject as a passive recipient, a behaviorist focus on tangible outcomes, and the 

assumption that macro structural variables directly produce identity products. The absence of 

explanation regarding the intermediate narrative and meaning-interpreting layer has remained 

obscured to date. This gap becomes a hundredfold more evident in organizations lacking 

systematic administrative support mechanisms, as much of the organizational literature has been 

cultivated in developed ecosystems. 

Accordingly, the present study, by examining the reconfiguration of post-rotation professional 

identity at the University of Sumer, Iraq, seeks to answer four fundamental questions: How do 

employees narrate the phenomenon of rotation in connection with their professional identity? 

What signs of identity rupture emerge? What narrative strategies do employees employ to recover 

identity equilibrium? And how can human resource management practices smooth or obstruct the 

path of identity reconstruction? The endeavor to answer these questions contributes significantly 

to the analysis of identity reconstruction layers in a context differing from countries commonly 

studied in this field. 

Method 

Based on a qualitative and interpretive research design, field data were collected through 34 in-

depth semi structured interviews with faculty members, administrative staff, and human resource 

specialists of the University of Sumer, Iraq, and were analyzed using thematic analysis with the aid 

of ATLAS.ti software . 

Results 

The findings indicate that job rotation effectively functions as a narrative trigger and 

catalyst, disrupting and fragmenting the individuals identity continuity through three 

destructive mechanisms: disturbance and rupture in the social recognition network, 

entrapment in role ambiguity, and the perception of procedural injustice. To heal this 

identity rupture, the organizational subject traverses a four-stage reconstruction pathway 
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whose culmination crystallizes in an emerging mechanism termed the trust trigger; this 

construct is a novel proposed pathway that explains how a socially visible, role-relevant 

achievement, occurring within a time window of the individual's cognitive readiness, will 

function as a reinforcing factor in the stabilization of their professional identity. 

Furthermore, within the research context, a fundamental paradox between accessibility and 

effectiveness was revealed: the most effective human resource management support 

mechanisms were, in practice, the least accessible and rarest in the field. 

Conclusions 

Intra organizational job rotation is not merely a simple change of desk or post; rather, it 

functions as a profound narrative rupture that splits the continuity of the employees professional 

story and consequently compels the organizational human being to undertake the process of 

reconstructive identity work. The findings indicated that the path of recovery following this 

rupture is never the product of the mere passage of time or structural compulsion; rather, it arises 

from the simultaneous intersection of the individuals own agency and narrative endeavor, the 

dynamism of social affirmations (from colleagues), and the mediation and capacity of 

organizational structures. It is the intersection of these factors that determines the ultimate 

outcome: whether that fragmented narrative of the individuals identity will transform into a 

coherent and enduring whole or not. 

The key theoretical contribution of this research to the management literature is the 

introduction of the conceptual construct of the trust trigger. This construct is a three-sided 

mechanism that demonstrates that if an achievement is (first) relevant to the individual's work 

role, (second) rendered visible by the organizational community, and (third) occurs within a time 

frame in which the employee possesses the cognitive readiness to assimilate it, it plays the role 

of a powerful catalyst and profoundly accelerates the individuals transition from confusion toward 

a legitimate professional identity. This very phenomenon simply explains why employees with 

entirely similar levels of performance experience different identity related and psychological 

outcomes (from despair to definitive success); the key to the puzzle lies here: whether their 

success was affirmed by the organizational community and whether this affirmation occurred in 

a timely manner so as to blend with their psychological context or not. 
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 چکیده اطلاعات مقاله
   مقاله: عنو

 ، مقاله پژوهشی
 

 تاریخچه مقاله:  
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 ها: کلیدواژه 

 كار هويتیِ روايی، 

 سازمانی،جايی درون جابه 

 محرک اعتماد، 

 ای،بازسازی هويت حرفه 

به انسانی  منابع  مثابه  مديريت 

 داربست روايی 

سازمانی، فرايند  درون جايی شغلی  پردازد كه چگونه پديده جابه رو به واكاوی اين مهم می پژوهش پيشِ   هدف: 

سازد. در اين راستا نيز اقدامات  پويای كار هويتیِ روايتی را در بستر نظام آموزش عالیِ دولتیِ عراق فعال می 
به  نه  انسانی  منابع  داربست مديريت  قامت  در  بلکه  اداری،  صرفاً  ابزارهای  مفهوم عنوان  روايی  پردازی  های 

سوی تثبيت و انسجام را هموار نموده  توانند مسيرِ دشوارِ گذارِ كاركنان از فازِ گسست هويتی به اند كه می شده 
 . تراشی كنند يا بالعکس، در برابر آن مانع 

داده   روش پژوهش:  تفسيرگرا،  و  پژوهشیِ كيفی  پايه يک طرح  از رهگذرِ  بر  ميدانی    ة مصاحب   ۳۴های 

  عراق   سومر   دانشگاه   انسانیِ   منابع   متخصصان   و   اداری   بدنه   علمی، هيئت   اعضای   با   ساختاريافته نيمه   عميقِ 
 . وتحليل شدند تجزيه  ATLAS.ti افزار نرم   بر   مبتنی   مضمونیِ   تحليل   كاربستِ   با   و   گردآوری 

كند و  چکانِ روايی عمل میجايیِ شغلی، عملاً به سانِ يک محرک و ماشهدهند كه جابهها نشان میيافته  :هاافتهی

  گرفتاری   اجتماعی،  بازشناسیِ  ةطريق سه سازوكارِ مخرّب يعنی اختلال و گسست در شبکپيوستگیِ هويتیِ فرد را از  
 هويتی،   گسستِ  اين  التيامِ  برای.  سازدمی  گسيختگیازهم  و  انقطاع  دچار  ایرويه  عدالتیِبی  ادراکِ  و  نقش،  ابهام  در

  تحت   نوپديد  مکانيسم  يک  در  آن  اوجِ   ةنقط  كه  كندمی  طی  را  ایچهارمرحله  بازسازیِ  مسيرِ  يک  سازمانی  ةسوژ
وردِ دستا  يک  چنانچه  كندمی  تبيين  كه  است  بديع  پيشنهادیِ  مسيرِ  يک  سازه  اين  يابد؛می  تبلور  اعتماد  محرک  عنوان

 مثابه به  بخورد، رقم  فرد  شناختیِ  آمادگی  از  زمانی  ةپذير از منظرِ اجتماعی، در درون يک پنجرمرتبط با نقش و رؤيت
 پارادوكسِ  نوعی  پژوهش،  بسترِ  در اين،  بر افزون.  كرد خواهد  عمل  وی  ایحرفه  هويتِ تثبيت  در  كنندهتقويت  عامل

  در   انسانی،  منابع  مديريت  حمايتیِ  سازوكارهای  تريناثربخش:  شد  آشکار  اثربخشی  و  پذيریدسترس  ميانِ  بنيادين
 . بودند ميدان در هاآن ترينِكمياب و تريندسترسكم عمل

به  :یریگ جهینت اعتماد  محرک  معرفیِ  مطالعه،  اين  سازهنوآوری  مرزهای عنوان  كه  است  نوآورانه  و  نظری  ای 

دهد و از اين رهگذر، كاربستِ نظريه كار هويتی را به بافتارها و اتمسفرهایِ مبتلا به محدوديت منابع تعميم می
 . آوردساز روايی به ارمغان میهایِ راهگشايی برای بازآفرينی نقشِ مديريت منابع انسانی در جايگاه يک داربستدلالت

جابر ،  ع ي فز :  استناد ) ی مهد ،  ی مرتضو و    ن ي دحس ي س ،  ی كاظم ؛  آمال  جابه (.  ۱۴۰۵.  از  روايتی هويت پس  بازسازی  مسيرهای  تحکيم:  تا  جايی شغلی  از گسست 

 . ۲۳-۱  ، ۵(  ۹) ،  انسانی اسلامی پژوهش های نوين در مطالعات علوم  .  سازمانی در آموزش عالی عراق درون 
https://doi.org/10.22034/api.2026.2108690.1994 
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 قدمهم

درون جابه  به جايیِ  مسئوليت سازمانی  كه  دارد  را  قابليت  اين  سازمانی،  تغييرات  اَشکال  پربسامدترين  از  يکی  ها،  عنوان 
حرفه مناسباتِ شبکه  جايگاه  را تعلق   وحس ای  ای،  كاركنان  رخ   خاطرِ  واحد  سازمانِ  يک  در حصارِ  منحصراً  كه  زمانی  حتی 

شان را به چالش كشيده و آنان  ای شده افراد از خويشتنِ حرفه سازد. اين پديده، درکِ نهادينه طور بنيادين دگرگون  به  دهد می 
. به  (Lupina-Wegener et al., 2026; Ray, 2024)سازد تا تن به انطباق با واقعياتِ نوپديدِ سازمانی دهند را ناگزير می 

حرفه  هويت  پيکرهِ  بر  عميق  آثار  همين  روزبه   پذيریوانطباق ای  سبب  موضوع،  اين  كه  است  كار  محيط  مضاعفِ  در  توجهِ  روز 
 .(Ray, 2024)های مديريت منابع انسانی، رفتار سازمانی و مطالعات مسير شغلی را به خود معطوف داشته است  پژوهشگران حوزه 

عنوان عضوی از يک حرفه يا جامعهِ  بدين معنا كه افراد چه ادراكی از جايگاه خويش به   ۱ای در همين راستا، هويت حرفه 
تا از آن مجرا پيوستگی، معنا و مشروعيت را در حياتِ حرفه  امروزه    (Brown, 2015)ایِ خود تجربه كنند  سازمانی دارند 

نمی  پنداشته  ايستا  و  ذاتی  صلب،  ويژگیِ  يک  به ديگر  روزافزون  مفهوم  اين  بالعکس،  سازه شود.  سيال  مثابه    وپويا ای 
مسيرِ شغلی در حال شدن    وگذارهایِ یِ سازمانی  شود كه پيوسته در بطن تعاملات اجتماعی، تجربيات زيسته پردازی می مفهوم 

است   تکوين  در    (Reissner & Armitage-Chan, 2024)و  معنادار  دگرگونی  هرگونه  وقوعِ  كه  است  دليل  همين  به 
اين چارچوبِ ادراكی را دچار انقطاع نموده و    های ومفصل تواند پيوندها  های شغلی يا موقعيتِ سازمانیِ يک كارمند، می نقش 

تازه  بازتفسير چرخه  از  بارِ معنايی    ۲ای  نيازمند اعطایِ  او  بيدار كند كه در خلال آن، تجربهِ كاری و زيسته  را در درون فرد 
 (Ibarra et al., 2026)جديدی است  

كالبدشکافی چنين گسست  و  برای رصد  ارزشمندی  و  كانونی  كار هويتی عدسیِ  نظريه  ميان،  اين  اختيار می در  در  گذارد  هايی 
(Brown, 2015; Ibarra, 1999)   نهد كه انسانِ  و تمركز تحليلیِ خود را بر آن دسته از تکاپوهای شناختی، گفتمانی و رفتاری بنا می

  . (Brown, 2015; Brown & Coupland, 2015)يازد  اش دست می ها به ساخت، صيانت و بازنگری در خودفهمی سازمانی از رهگذرِ آن 
رود، بلکه دقيقاً  تنها از ابزاری صرف برای گزارشِ منفعلانه رويدادهای ماضيه فراتر می در اين رويداد معماری، روايتگری نه 

برسازنده  به  كالبدِ كار هويتی جای   وحياتی مثابه عنصری  اين    (Ibarra & Barbulescu, 2010)می گيرد    در  آنجا كه  تا 
ای پذيرفته شده  عنوان مفهومی محوری برای تشريح، واكاوی و معناكاویِ گذارهای حرفه یِ روايتگری، امروزه رسماً به مؤلفه 
اين .  (Malta et al., 2025)است   را در گستره با  تاكنون كاربست رويکردهای روايیِ هويتی  اگرچه  و  از مفاهيمِ  وجود  ای 

های شغلی شاهد  عرصه مديريت نظير ارتقای شغلی، تحولات نقش، توسعه ظرفيتِ رهبران، بازساخت سازمانی و دگرگونی 
پديده ،  (Brown & Coupland, 2015)ايم  بوده  كندوكاوِ  برای  نظری  عدسیِ  اين  از  استمداد  كه  است  شگفتی  ی  جای 
برد و مهجور واقع  سازمانی و بازيابی هويت پس از آن، كماكان در يک انزوای نسبی به سر می های شغلیِ درون جايی جابه 

 . (Chen et al., 2022; Courtois et al., 2025)شده است  
، رويکردی عميقاً ۳جايی، نگاهِ هژمونيک در تحقيقات پيشين پيرامون مقولهِ جابهوكيفیمحور  در نقطه مقابلِ اين رويکردِ انسان 

دادهايی از جنس تعهد سازمانی، ميزان رضايت از شغل، آمادگی بوده كه توجهات را سراسر به سمت برون  وكاركردگرايانهپيامدگرا  
  .(Chen et al., 2022; Courtois et al., 2025)برای ترک خدمت، ظرفيت انطباق، و سطح خروجی عملکرد معطوف داشته است

خام   نسبتاً  بينشی  ارائهِ  نگرشی،  چنين  زيرپوستی    ومحدود ماحصل  فرايندهای  ظرايف  كه    ای وپيچيده پيرامون  است  بوده 
را رقم می بازسازیِ هويت حرفه  با تسلط  ای كارمند  پيامدگرا،  اين تصلب  پذيری  های كلاسيک جامعه مدل   ی وسيطره زنند. 

چارچوب  كه  چرا  است؛  شده  نيز  مضاعف  كاركنان،  آشناسازیِ  فرايندهای  و  انتقال سازمانی  كاركنانِ  يادشده،  را  های  يافته 
به پيش  گيرندگان  فرضاً  حمايت   كنندگانِ ومصرف مثابه  دستورالعمل منفعلِ  خوراک ها،  و  آموزشی  درباره  های  اطلاعاتی  های 

 
1. Professional Identity 

2. Transfer 

3. Reinterpretation 
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توان كرد كه  . هرچند كتمان نمی (Bauer et al., 2025; Frogeli et al., 2023)اند ماهيت نقشِ جديدشان تصوير نموده 
ها  اند، ليکن تمامیِ آن های شايانی كرده يابی در محيط كار كمک ی تطابق های مزبور به غنای درک آكادميک از مقوله ديدگاه 

ای فاقد كنش  كننده یِ در حال گذار را دريافت كه سوژه اند: نخست آن ی تحليلی اسير مانده در تاروپود سه فرض محدودكننده 
گر و مسلط بر ظرفيتِ روايتگری؛ دوم آنکه سرشتِ رفتارگرايانهِ نهفته  كنند، نه عاملی آفرينش پذيری تلقی می در ماشين جامعه 

ی نظاره و واكاوی محصولات و پيامدهایِ ملموسِ سازگاری شده و لاجرم، جريانِ پيچيدهِ  در اين جريان پژوهشی، شيفته 
آشيلِ بنيادين اين  كه پاشنه  اند؛ و سومين مورد ها را در تاريکی نگه داشته ليدكنندهِ آن شناختی ذهنی و توالیِ رخدادهای تو 

آنکه پژوهش  آن  هاست  می تمامی  اين  بر  را  فرض  به ها  ساختاری  متغيرهای كلانِ  كه  بی گذارند  واسطه محصولات  نحوی 
می  توليد  نظريه هويتی  توجه  بذل  بدون  درباره كنند،  توجهی  قابل  مکانيسم   پردازانه  از  دسته  كه  آن  معناكاو  و  روايتی  های 

شعور در حريم هويت بدل می سازند.  ساختن واقعياتِ سلب ساختاری را به تجاربی ذی توانايیِ پيونددادن، تفسيركردن، و بدل 
 ميانی است كه تا به امروز در گستره تحقيقات به غايت مستور مانده است.   گاهِ وگره   فقدان تبيين درخصوص اين لايه 

  های ومکانيسم ای كه غنی از تشکيلات  شگفتانه تر آنکه تبعات ناديده گرفتنِ اين شکاف نظری، در آن دست اتمسفرهایِ سازمانی 
شود؛ علتِ امر هم مشخص است، پيکره بخش كثيری از ادبيات سازمانی  تر می ها برابر عيان  اداریِ سيستماتيک نيستند، ده  ِ پشتيبانی 

های  وفورِ از نظام يافته كه به يافته( پرورش هايی )عموماً جهان توسعه امروز كه سنگِ بنای دانايیِ بشری است، عملًا بر دوش اكوسيستم 
پس چنانچه    . (Bauer et al., 2025; Frogeli et al., 2023)اند گذار برخوردار بوده حمايتیِ دوران   های ومکانيزم پويای سرمايه انسانی  

اصيل دانشگاهی    وتحقيقات ناشی از كميابی منابع    رحم وبی هويت را در جفرافيايی پرابهام    والتيام بخواهيم كيفيت ساخت دوباره  
ايم بلکه كاربست اصيل تئوریِ جريانِ كار هويتی را فراسوی مرزها  ای به نقد فرضيات مستقر يافته تنها چاره دنبال كنيم، نه 

 خواهيم داد.   ووسعت سنتیِ آزمون آن توسعه    وزادگاه 
یِ  پيکربندی دوباره   وبازروايت گويی به خلأهای فوق، تحقيقِ حاضر بر آن است تا به واكاوی، استخراج  لذا برای پاسخ 

حرفه  جابه هويت  پسا  ملی  ای  دانشگاه  ساختار  بطن  در  را  مجموعه   ودولتی جايی  بپردازد؛  سـومـر(  )دانشگاهِ  عالیِ    عراق 
به   وتحت بوروكراتيک   كه  دولتی  ساختارهای  توسعه  تجربه فرمان  روانی  وضوح  دردهایِ  واسطه    وسازمانی ی  به  كارمندان 

می  تحمل  را  مدام  هويتی  جابجايی  كارهای  دريچه  از  حاضر  تحقيق  واكاوی  وروايتگری كند.  دنبال  فضايی  چنين  در   ،
  ومعنا سازند  هايی از اين دست است: افراد در ساختار روايت، هويت خود را پس از تجربه جابجايی ناخوانده چگونه برمی پرسش 

ماشين اداری در ساختار    وظرفيت گردد،  می   متورم و های مرتبط با بحران هويتی كجای مسيرِ تغيير پديدار  می بخشند؛ دلهره 
بخشد، تسهيل  را وسعت می  وهويت كار خويش برای حل بحران معنا  بخش از تکاپوی نيروی   كدام  وعملاً منابع انسانی دقيقاً  

می اساساً سركوب   ويا ساخته،   جلوه  به كننده  پژوهشِ حاضر،  راه  نقشه  بنابراين  واكاوی چهار سؤال دهد؟  بر  متکی    صراحت 
 بنيادين است: 

 كنند؟ می   وتفسير ای خود، چگونه روايت  سازمانی را در پيوند با هويتِ حرفه جايی درون یِ جابه . كاركنانِ سازمان، پديده ۱
فرايند جابه ۲ نشانه   وپس جايی  . در حينِ  آن، چه  از گسستِ هويتی  از  ميان كاركنان  درکِ حرفه   وآشفتگیِ هايی  در  ای 

 شود؟ پديدار می 
بهره   وگفتمانی حسِ تعادلِ هويتیِ خود، از چه راهبردهای روايی   وبازيابیِ جاشده، برایِ مهارِ اين گسست . كاركنانِ جابه ۳

 گيرند؟ می 
توانند مسيرِ اين بازسازیِ هويتی را برای كاركنان  مديريت منابع انسانی، در طول زمان چگونه می   های وسياست . اقدامات  ۴

 با مانع مواجه كنند؟   ويا هموار ساخته  

های بازسازی هويتی در زمان جابجايی درون  های بالا، كمک بسزايی برای تحليل لايه تلاش برای پاسخدهی به پرسش 
 سازمانی در بستر سازمان های كشورهايی متفاوت از كشورهای متداول در پژوهش های اين حوزه می كند. 
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 مبانی نظری

 ای در هویت حرفه   وگسست سازمانی  جایی درون جابه 

به غايت معنادار در حيات سازمانی است؛ رويدادی كه اگرچه مرزهایِ    وگذاری سازمانی، دگرگونی  جايی درون پديده جابه 
ایِ فرد را  ها، جايگاهِ اعتباری و روابط شبکه شود، اما نقشه راهِ مسئوليت جغرافيايیِ آن منحصراً به يک نهاد واحد محدود می 

هايی در چشمِ بوروكراسیِ اداری، صرفاً  جايی . با وجود آنکه چنين جابه (Ray, 2024)سازد های ژرف می دستخوش دگرگونی 
ای كاركنان  شوند، اما غالباً پيامدهايی عميق بر بستر زندگی حرفه شده و تغييراتی روزمره انگاشته می هايی مهندسی جايی جابه 

يابی و خوانشِ انسانِ سازمانی از خويشتنِ خويش را در هزارتویِ  ويژه از آن حيث كه نحوه ادراک، موقعيت گذارند؛ به جا می به 
 . (Lupina-Wegener et al., 2026)كشند  بافتار سازمانی به چالش می 

مدد آن حسی  ای را كه فرد به نامرئی   واتصال ای، چنين گذارهايی قادرند همان رشتهِ پيوستگی  ی هويت حرفه از دريچه 
نمايند. در همين راستا نيز بايد گفت كه    وگسست شدت دچار پارگی  كند، به از خود در محيط كار ايجاد می   ويکپارچه منسجم  

ای اجتماعاً برساخته، سيال و در حال تکوين از خودپنداره فرد در پيوند با يک  ای نه صفتی الحاقی، بلکه سازه هويت حرفه 
ها شکل  فردی، تأييد و بازشناسی همتايان، و انباشت تجربه حرفه يا واحد سازمانی است كه پيوسته در بستر تعاملات ميان 

جايی، نظامِ انتظاراتِ مرتبط با نقش  هنگامی كه جابه .  (Reissner & Armitage-Chan, 2024)يابد  گيرد و تحول می می 
كند، كارمند با گسستی عميق در تداومِ خودفهمیِ  های اعتبارسنجیِ اجتماعیِ پيرامون فرد را دستخوش اختلال می و بنيان 

 . (Ibarra et al., 2026)شود كه عبور از آن مستلزم فرايندی دشوار از بازتفسير و انطباق است  ای خويش مواجه می حرفه 
شود؛ بلکه به  های انطباقیِ روانی محدود نمی ها صرفاً به واكنش گونه گسست در بستر نظريه كار هويتی، مواجهه با اين 

می عرصه  بدل  گفتمانی  و  شناختی  مستمرِ  تکاپوهای  از  آن ای  خلال  از  فرد  كه  سازمانی،  شود  تحولات  به  واكنش  در  ها، 
كند  می  بازسازی  نو  از  را  آن  يا  را حفظ  خويشتن  انسجامِ  جابه .  (Brown, 2015, 2017)كوشد  پديده  اعتبار،  جايی  بدين 

ای  گيریِ شبکه زمانِ سه عنصر معنایِ نقش، جای ی دستکاریِ هم كننده ای است كه به واسطه   وتقويت سازمانی بستر  درون 
 انگيزد. مشروعيت از سوی نهاد، انگيزش اجرای كار هويتی در روان كارمند را برمی   وبازشناسیِ 

 روایی در بازسازی هویت   وپویش  کار هویتی  

ها شالودهِ هويتِ گذارِ سازمان، از طريقِ آندر دلِ شرايطِ درحال   های پيوسته و ناآرامی دارد كه سوژه كار هويتی، دلالت بر جريان
  .   (Ibarra, 1999; Reissner & Armitage-Chan, 2024)كندريزی، پاسداری و يا مهندسی مجدد میای خويش را پیحرفه 

مدرن و كنونی اين است كه هويت تنها متکی  های پُست یِ پژوهش ترين مفروضات در منظومه در همين راستا يکی از بنيادين 
های روايتی دارد؛ بدان معنا  رسد، بلکه ذاتاً ماهيتی گفتمانی و برآمده از پويش یِ ظهور نمی بر فعل و كنشِ رفتاری به منصه 

های هويتی  بخشند، گسست  تجارب گذشته نظم می  ِ هايی كه به توشه ها و روايت كه كاركنان از رهگذرِ خلقِ و نقل داستان 
 Ibarra)های رو به آينده را پيدا می كنند  ای خود جامهِ معنا پوشانده و روزنه خود را فهم كرده  و بدين ترتيب به گذارِ حرفه 

& Barbulescu, 2010) . 
جابه  يک  وقوع  سازمانی، همچون  گذارهای  هنگامه  در  تبلور  بنابراين  اوجِ  به  روايی  سازوكارهای  اين  برجستگی  جايی، 

یِ بافتِ جديد بنشاند.  ایِ گذشته خويش را بر كرسیِ آشتی با انتظاراتِ ناشناخته رسد؛ چرا كه سوژه ناگزير است خودِ حرفه می 
شدن مرزهایِ وظايف، دگرديسی در مشروعيتِ  هایِ مختلفی، همچون ظهور پديده مبهم چنين گسستی قادر است از شريان 

. طبعاً  (Reissner & Armitage-Chan, 2024)شده، و زوالِ اعتبار در پيشگاه مخاطبان و شبکه همکاران، رخنه كند ادراک 
مؤلفه  اين  متزلزل ساخته  تقاطعِ  را  فرد  هويتیِ  لنگرگاهِ  پايداریِ  نامطلوب،  را    وضرورت های  تفسيری  بازسازی  فازِ  به  ورود 

 كند. دوچندان می 
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های دوران گذار، خود  سازد كه كارگزاران سازمانی جهت مهار اين تنش ادبيات ژرفِ نظريه كار هويتی به نيکی عيان می 
كارانه همچون مقصريابی  های محافظه كنند؛ از تکيه بر استراتژی راهبردها و ترفندهای متنوع روايی مجهز می را به طيفی از  

های  یِ گسست به ساختارهای معيوب سازمان گرفته، تا تلاش برای اثبات مجدد و اغراق در شايستگی سپاریِ ريشه و برون 
ی عطفی در جريان  عنوان نقطه جايی، به رويدادِ جابه   ۱بندی مجدد ی قاب نگرانه گيری از تکنيک آينده ، و يا بهره ايام گذشته 

. اما نقطهِ طلايیِ ماجرا در اين پارادوكس نهفته است كه كاركرد  (Brown & Coupland, 2015)شان تعالی مسير شغلی 
كس يکسان نيست. يک شابلون و راهبرد روايی واحد،  همه   وبرای جا  اثربخشی يک سناريوی روايی مشخص در همه   وميزان 

كه همان الگو در  ممکن است هويتی متلاطم را در ساحت يک سازمان ترميم كرده و به ساحل ثبات رهنمون سازد، درحالی 
شرط وابستگی دارد كه آيا اتمسفرِ پيرامونی و حاكم  ماند؛ اين ظرافت، دقيقاً به اين پيش حاصل می سازمانی ديگر عقيم و بی 

بخشیِ اجتماعی به فرد را مهيا  هایِ بازشناسی و مشروعيت بر بسترِ نهادی، پتانسيلِ باورپذيریِ آن روايت را داشته و قابليت 
 .  (Ibarra & Barbulescu, 2010)ر  سازد يا خي می 

 گر  نهاد در تکوین کار هویتی میانجی   ونقش  بافتار  اجتماعی  

  ومنتزع آن در فضايی مجرد    واستنباطِشود، اما تحليل  شناختیِ فردی بسته می های روان ی كار هويتی اصولًا در لايه هرچند نطفه 
اجتماعی   پيرامونیِ  بافتارِ  به    ِ وشبکه از  سازمانی  اتمسفر  و  فرهنگ  ساختار،  است.  محال  نقش نهادی  خالقِ  عنوان  محوری،  آفرينان 

يافته، مفصل اكوسيستمی هستند كه تمامی روايت  انسان تحت حاكميت آن پرورش  تأييديه های هويتی  از  نهايتاً  یِ  بندی گشته و 
های  گرایِ موجود در پيکره پژوهش . رويکردهای كلاسيک و سنت (Alvesson & Willmott, 2002)شوند مند می اجتماعی بهره 

زدايی از نقش، اشباع  پذيریِ سازمانی و فرايندِ جذب، از ديرباز ستايشگر تأثير مستقيم و مکانيکی متغيرهايی نظير ابهام مرتبط با جامعه 
  . (Bauer et al., 2025; Frogeli et al., 2023)اند سازی جريان تطابق فرد با شغل بوده اطلاعاتی، و سازوكارهای حمايتی بر روان 

را    وكاركنان كنند  ی بشری را قربانی سيستم می اما شايد بتوان گفت رسالت پنهان اين رويکردها آن است كه عامليت سوژه 
آنکه اعتباری برای قوه  كاهند، بی ای سازمان فرو می های آموزه خنثایِ بسته   كنندگانِ ودريافت عملاً تا سطحِ ظروف خالی  

زيست   ومفسرِ كنشگری   فهم  در  بودن وی  تازه فعّال  آن سو، چشم بوم  در  باشند.  قائل  كار هويتی  اش  پارادايم  غنیِ  انداز 
فشارد، بلکه  ها و تفسيرهای استعاری بر سرِ صيانتِ تجربيات خويش پای می تنها بر ظرفيت عامليت انسان در كشمکش نه 

نهايت در بسترهای حاكميت سازمانی شکل می   پويای فردی در  اين ظرفيتِ  تمامی  نيز معترف است كه  از سوی ديگر 
اش را ديکته  گيرد؛ بسترهايی نامرئی كه با صدور و يا انسداد مجوزِ بازشناسی، به فرد مشروعيت يا عدم مشروعيت هويتی 

در پرتو چنين رويکردی، بازآرايی هويتی از بطن جابجايی    . (Alvesson & Willmott, 2002; Ibarra, 1999)كنند  ی م 
ای فهم كرد كه تلاش روانیِ فرد جهت  رابطه - محور و تعاملی توان در ظرفِ يک پويش ارتباط می  وتنها درون سازمانی را تنها 

 دهد. قرار می   وسيستم ، رويارویِ سنگر سازمان  وناگزير استقلال را پيوسته  

سازمانی   حمايتِ  ادراک  پديده  پيچيده،  كشمکش  اين  جريان  اصلی   وارزيابی در  عدالت،  برقراری  وزنه حس  ها  ترين 
برشمرده می   ومجاریِ  سازمانی  بافت  انصاف  متغير  از  فرد  ادراک  كه  ميزانی  به  اين    وامنيت شوند.  تقويت شود،  سازمانی 

تأييدكننده از    های ونشانه يابد كه بازخوردهای محيط پيرامون را با اطمينان بيشتری تفسير كرده  ظرفيت نيز افزايش می 
عدالتی، محروميت  شده خويش ادغام كند. در مقابل، تجربه هرگونه بی ایِ ادراک سوی سازمان را در چارچوب هويت حرفه 

فرصت  نابرابر  توزيع  بستر  در  تحقير  احساس  يا  موقعيت اطلاعاتی  و  می ها  سازمانی،  اعتبار  های  پيام تواند  های  معنايیِ 
تر در فرايند بازسازی خويشتن بينجامد  تر و پراكنده هايی مبهم گيری برداشت دريافتی از سازمان را تضعيف كرده و به شکل 

(Adamovic, 2023; Colquitt, 2001; Eisenberger et al., 1986; Kurtessis et al., 2017) . 
بُعد تحليلی ديگر ماجرا را نيز نبايد از خاطر دور داشت. اين بعد كه باز هم مولفه ای از موقعيت و بستر سازمان است به  

يا   تواند شتاب اجباری  باشد داوطلبانه بودن جابجايی برمی گردد كه می  يا كاهنده كار هويتی  . پديده  (Ray, 2024)دهنده 

 
1. Reframing 
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رأی اندک وی را  بودن نامطلوب قلمداد شده و حق استقلال سلطه های ابلاغی/تکليفی برای كارمند نوعی حس تحت انتقال 
نشان می دهد، كما اينکه جابجايی ارادی فرد جهت حضور و كسب دانش را می توان نوعی استراتژی و تحركات آگاهانه  

نکات تحليلی مهمی از اين منظر می توان استخراج كرد. در جابجايی  .  (Bauer et al., 2025)برای پيشرفت وی قلمداد كرد  
بی  و  نظير خودكفايتی  بيرون خويش  متوجه  را  تقصير  فرد  بيشتر می شود كه  روايی  امکان  اين  مافوقِ خود  اجباری  خردی 

. بالعکس در مدل انتخابی، عامليت روايتی فرد چه بسا در قاب رهپويی مسير موفقيت خويش  (Brazier et al., 2025)بداند 
بازتفسير گفتمانی روايت هويت در حريم شغلی كارمند در   اما در هر دو صورت يک پديده واحد رخ می دهد:  تفسير شود. 

 . (Brazier et al., 2025)نسبت با زيستن در واقعيت جديد ساختاری  

  شرایط کار هویتی    داربست سازنده   مثابة سیستم  مدیریت منابع انسانی به  

به  انسانی عمدتاً  منابع  مديريت  اين حوزه، سازوكارهای  ادبيات  سنتیِ  و  نظام مثابه مجموعه در خوانش مسلط  از  اقدامات  ای  و  ها 
  . (Delery & Doty, 1996)اند شده برای ارتقای عملکرد فردی و در نهايت تضمين كارآمدی و بقای سازمان در نظر گرفته شده طراحی 

گيرند، ديگر صرفاً ابزارهايی برای افزايش  حال، هنگامی كه اين سازوكارها از منظر تفسيریِ هويت مورد توجه قرار می بااين 
به مجموعه  بلکه  نيستند؛  از ظرفيت عملکرد  می   وبسترهای ها  ای  بدل  تعامل  سازمانی  جريان  در  كه  فرد،    ومذاكره شوند  با 

بازسازی  می  به  حرفه   وتثبيت توانند  منابع  هويت  مديريت  ويژه  به  و  سازمانی  اقدامات  چارچوب،  اين  در  كنند.  او كمک  ای 
تر از خويشتن  كنند كه فرد از خلال آن، جايگاه خود را در سازمان تفسير كرده و تصويری منسجم ای فراهم می انسانی، زمينه 

 (Chen et al., 2022).ای خويش شکل دهد حرفه 

، ارائه بازخوردهای ارزشمند  ووظايفسازی نقش  ای از اقدامات استراتژيک سازمانی در اين حوزه، از جمله شفافبنابراين مجموعه 
گيری توانند بر شکل شده در واحد سازمانی، میشناختهرسميت های اجتماعیِ بهجايگاه   وايجاددرباره عملکرد، مربی گری مديريتی  

ادراک فرد از محيط سازمانی اثرگذار باشند. اين اقدامات در جريان فرايندهای تفسيری، به منابعی برای پردازش و    بندیوچارچوب 
شده از سازمان، جايگاه خود، ميزان  های دريافت ها و پيام شوند؛ به اين معنا كه فرد از خلال نشانه ای تبديل میبازسازی هويت حرفه 

 .(Ragins & McFarlin, 1990; Wang et al., 2020)كند ارزشمندی و تعلق خويش را ارزيابی و تفسير می
ها استمرار هويت  هايی كه در آنشود؛ موقعيتسازمانی آشکارتر می  وتغييراتهای گذار  ويژه در موقعيت اهميت اين سازوكارها به 

عنوان منبعی توانند به ای فرد ممکن است با ابهام، تنش يا گسست مواجه شود. در چنين شرايطی، اقدامات حمايتی سازمان میحرفه 
روانی عمل كنند و به فرد امکان دهند پس از تجربه فشارهای ناشی از گذار، روايتی   -برای اعتباربخشی و ايجاد پشتوانه اجتماعی

كند  حرفه  تثبيت  و  بازسازی  خود  خويشتن  از  پذيرفتنی  اجتماعی  نظر  از  و  نهايت،    .(Ibarra & Barbulescu, 2010)ای  در 
هويت دانست؛ بلکه    وروايیِ توان صرفاً معمار مستقيم پيامدهای ذهنی  سازوكارهای استراتژيک مديريت منابع انسانی را نمی 

داربست   نقش  بيشتر  سازوكارها  می   ای كننده وتسهيل اين  ايفا  شرايط  را  كه  بازسازی    های ومحدوديت كنند  ساخت،  فرايند 
شود كه عملکرد هر اقدام مديريتی نه صرفاً بر  دهد. اهميت اين نقش زمانی آشکار می ای را شکل می هويت حرفه   وترميم 

كند و نحوه ادغام اين معنا در  اساس پيامدهای عينی و عملکردی آن، بلکه بر مبنای معنايی كه فرد از آن اقدام استخراج می 
گرايانه به مديريت  از اين منظر، عبور از نگاه تقليل .  (Wang et al., 2020)ای خويش ارزيابی شود روايت شخصی و حرفه 

  های ورويه ای كه در آن، مجموعه اقدامات  تر از كاركردهای سازمانی است؛ لايه ای عميق منابع انسانی، مستلزم توجه به لايه 
 يابند. ای جريان می هويت حرفه   وبازسازی نهادی در بطن فرايندهای مستمرِ تفسير، مذاكره  
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 روش پژوهش 

 تحلیلی   وراهبرد ها  گیری، گردآوری داده بافت پژوهش، نمونه 

تأسيس    ۲۰۱۳اين پژوهش در بستر دانشگاه سومر انجام شده است؛ نهادی دولتی در نظام آموزش عالی عراق كه در سال  
بازساختاردهی سازمانی، شکل سال   ودر شده   از طريق  اخير،  مستمر كاركنان، در    جايی وجابه های جديد  گيری دانشکده های 

بافت  از  با بسياری  دارد، زيرا  از منظر نظری اهميت  بافت نهادی  اين  بر  حال توسعه بوده است.  از منابع كه  های برخوردار 
ادبيات پيشين غلبه دارند، تفاوت دارد. ضمن اينکه ساختارهای اداری متمركز نظير دانشگاه ها، امکان مشاركت كاركنان در  

آورند. همچنين،    فرآهم ای را  لتی رويه عدا زمينه ادراک بی   توانند ومی كنند  جايی را محدود می های مرتبط با جابه گيری تصميم 
دوره عدم  در  سازمانی  الزامات  قطعيت  گذار،  می   وفشارهای های  تحميل  كاركنان  بر  را  نبود  بيشتری  اين،  بر  افزون  كند. 

مربی  آشناسازی،  ساختاريافته  فرايندهای  جمله  از  گذار،  رسمیِ  تعيين سازوكارهای  بازشناسی،    های ونظام شده  گری  رسمی 
ای غيررسمی پيش رود؛ وضعيتی  رابطه   های وشبکه شود بخش مهمی از فرايند كار هويتی از طريق عامليت فردی  موجب می 

 سازد. هويت را برجسته می   وتثبيت گيری  همتايان در فرايند شکل   گری وميانجی كه اهميت بازسازی خودراهبر  

جذب   برای  مطالعه  اين  غنی  مشاركت   ۳۴در  اطلاعات  دارای  اخير    وبرخوردار كننده  تجربه  از  جابه   ومستقيم از  جايی، 
جايی  ای، نوع جابه كنندگان از نظر نقش حرفه منظور دستيابی به حداكثر تنوع، مشاركت گيری هدفمند استفاده شد. به نمونه 

نمونه پژوهش شامل اعضای هيئت   وسابقه  انتخاب شدند.  اداری  سازمانی متنوع  بود    ومديران علمی، كاركنان  انسانی  منابع 
كنندگان در سه سطح تجربه پايين،  گرفت. همچنين، سابقه سازمانی مشاركت را دربر می   واجباری جايی اختياری  جابه   وموارد 

 توزيع شده بود.   وبالا متوسط  

 شناختی مشارکت کنندگان جمعیت   های ویژگی   . 1جدول  

 کنندگان مشارکت تعداد   ی بند طبقه  ر ی متغ 

 ۱۵ ی علم   ئت ي ه   ی اعضا  ی ا نقش حرفه 

 ۱۵ ی ادار   كاركنان  

 ۴ ی منابع انسان   ران ي مد  

 ۲۶ ( ی )اجبار   ی ادار   يی جا جابه  ی شغل   يی جا جابه   نوع 

 ۸ داوطلبانه   يی جا جابه  

 ۵ سال(   ۵– ۱)   كم  خدمت در سازمان   سابقه 

 ۱۲ سال(   ۱۰– ۶)   متوسط  

 ۱۷ ( شتر ي سال وب   ۱۱)   اد ي ز  

ارزيابی شد. در اين رويکرد،    (Guest et al., 2006)ها بر اساس معيار اشباع پيشنهادی گست و همکاران  كفايت داده 
نقطه  به  داده اشباع  آن،  در  كه  دارد  اشاره  تازه ای  مفهومی  بينش  يا  كد  ديگر  جديد  نمی های  تحليل  به  برای  ای  افزايند. 

مند با كتابچه كدگذاریِ در حال شکل گيری مقايسه  صورت نظام ها به های حاصل از مصاحبه كردن اين معيار، داده عملياتی 
كدها    وموارد  ايجاد  نظر  از  داده   ومضامين جديد  اشباع  بر  افزون  پايش شدند.  و همکاران  تازه  ساندرز  رويکرد  با  مطابق  ها، 

(Saunders et al., 2018)  اشباع نظری نيز مورد ارزيابی قرار گرفت؛ به اين معنا كه بررسی شد آيا چارچوب تحليلی در ،
های متوالی،  طور كافی تبيين كند يا خير. اشباع زمانی تأييد شد كه مصاحبه شده را به تواند دامنه موارد مشاهده حال ظهور می 

 های تحليلی بنيادين پژوهش ايجاد نکردند. تدقيق مفهومی يا گسترش معناداری در مقوله 

ها  دقيقه به طول انجاميد. مصاحبه   ۷۵تا    ۴۵ساختاريافته گردآوری شدند كه هر يک بين  های نيمه ها از طريق مصاحبه داده 
كنندگان از  هدف برانگيختن روايت مشاركت   وبا بر اساس پروتکلی انجام شدند كه متناسب با اهداف پژوهش تدوين شده بود  

محيط كار طراحی شده بود. محورهای اصلی مصاحبه    های وتجربه جايی، ادراک آنان از گذار نقش، فرايند سازگاری  تجربه جابه 
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های سازگاری در نقش  جايی، تجربه جايی، شرايط پيرامون رويداد جابه كنندگان پيش از جابه ای مشاركت شامل نقش حرفه 
توانيد  های راهنما عبارت بودند از: آيا می ای از پرسش ای درون سازمان بود. نمونه شده در جايگاه حرفه ادراک   وتغييرات جديد  

آن را چگونه تجربه كرديد؟، در طول    وشما جايی چگونه رخ داد  جايی توصيف كنيد؟، جابه ای خود را پيش از جابه نقش حرفه 
جايی  ای خود را در مقايسه با دوره پيش از جابه هايی مواجه شديد؟ و در حال حاضر جايگاه حرفه فرايند گذار با چه چالش 

ادراک می  تمامی مصاحبه چگونه  آگاهانه مش كنيد؟.  دريافت رضايت  از  به اركت ها پس  انجام،  صورت صوتی ضبط  كنندگان 
سازی شدند. همچنين ملاحظات اخلاقی در تمامی مراحل پژوهش رعايت شد. اين ملاحظات شامل  پياده  وعيناً كامل   طور وبه 

های سازمانی  های مستعار، حفاظت از محرمانگی تمامی داده كنندگان از طريق استفاده از كد يا نام سازی مشاركت ناشناس 
 گونه پيامد بود. هيچ   وبدون كنندگان برای انصراف از پژوهش در هر مرحله  حق مشاركت   وتضمين ،  وشخصی 

داده  مجموعه تحليل  پژوهش،  اعتمادپذيری  تقويت  برای  شد.  انجام  مضمون  تحليل  رويکرد  يک  اساس  بر  از  ها  ای 
اعضا  بازبينی  نخست،  شد.  گرفته  كار  به  مکمل  مشاركت    ۱راهبردهای  مشاركت   ۱۲با  از  دقت  نفر  تا  شد  انجام  كنندگان 

بين   بودن ومعقول  پايايی  دوم،  شود.  ارزيابی  پژوهشگر  زيرمجموعه تفسيرهای  مستقل  كدگذاری  طريق  از  از  كدگذاران  ای 
برداری بازانديشانه برای  كدها برای دستيابی به اجماع بررسی شد. سوم، يادداشت   ومقايسه بحث    وسپس شده  های پياده متن 

 پژوهشگر مورد استفاده قرار گرفت.    های فرض وپيش مستندسازی تصميمات تحليلی، فرايندهای تفسيری  

 ها یافته

 کند؟ ای را مختل می جایی چگونه روایت حرفه های گسست روایی: جابه مکانیسم 

شناختی منفرد به تغيير  توان صرفاً يک واكنش روان جايی را نمی ها نشان داد كه گسست هويتی ناشی از جابه تحليل داده 
گرفت: اختلال در بازشناسی، ابهام نقش  زمانی سه سازوكار اصلی شکل می موقعيت شغلی دانست. اين گسست در نتيجه هم 

ها  ای به آن اعتباربخشی را كه تثبيت هويت حرفه   ونهادیِ ای. تلاقی اين سه سازوكار، منابع اجتماعی  عدالتی رويه بی   وادراک 
دهد كه شدت گسست هويتی بيش از  كنندگان نشان می ها در روايت مشاركت كرد. غلبه اين تجربه وابسته است، تضعيف می 

جايی ارتباط داشت. در ادامه هر يک  ه خود جاب   وفرايندیِ های ساختاری پذيری فردی ناشی شود، با ويژگی آنکه صرفاً از آسيب 
 از اين سه سازوكار بررسی می شوند. 

 اختلال در بازشناسی 

صورت از دست رفتن پيوندهايی  كنندگان اين تجربه را به ای بود. مشاركت نخستين سازوكار، گسست در بازشناسی حرفه 
ساخت. در نتيجه،  می   ومعتبر ای آنان را برای ديگران قابل مشاهده  حرفه   وسابقه تر منزلت، شايستگی  توصيف كردند كه پيش 

شناخت  ای را می تر اين سرمايه حرفه ای كه پيش كرد، اما شبکه خود را با خود به موقعيت جديد منتقل می   وتجربه فرد تخصص  
ی  سال سابقه اين وضعيت را چنين توصيف كرد: انگار عقربه   ۱۵كرد، ديگر در دسترس نبود. يک كارمند اداری با  می   وتأييد 

جديد را چنين    وموقعيت ای  كننده دانشگاهی نيز انقطاع ميان گذشته حرفه صفر شده بود. يک مشاركت   واعتبارم   تمامِ تجربه 
 وقفه ماهيت خودم را به ديگران ثابت كنم!. ديد؛ ناچار بودم بی كس گذشته درخشانم را نمی بيان كرد: هيچ 

سازی كاركنان در  اين تجربه صرفاً در سطح فردی باقی نمانده بود. برخی مديران نيز به فقدان حمايت نهادی برای آماده 
از مديران اظهار داشت: مؤسسه كوچک  اشاره كردند. يکی  آماده دوره گذار  ها مهيا نکرده  سازی روان آن ترين سپری برای 

 داد. ای را نيز تغيير می تنها محل انجام كار، بلکه شبکه اجتماعیِ اعتباربخشی به هويت حرفه جايی نه است. بنابراين، جابه 
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 ابهام نقش 

عملکردی، توانايی كاركنان برای    وانتظارات بودن حدود وظايف، معيارهای ارزيابی  سازوكار دوم، ابهام نقش بود. نامشخص 
كنندگان اين وضعيت را چنين بيان كرد: در اين تاريکی، چه عملی  داد. يکی از مشاركت تفسير جايگاه جديد خود را كاهش می 

مديريت سرمايه انسانی نيز بر استمرار اين ابهام تأكيد كرد: خلأ مطلق    أرشد كنند؟ يکی از اعضای  را دستاورد محسوب می 
بلعد. در نتيجه، كاركنان در دوره  ها فرد را در خود می چاله سردرگمی است كه ماه ها، سياه وظايف شغلی برای اين انتقالی شرح 

  وبر مواجه بودند: اينکه در موقعيت جديد چه كسی هستند    تر ای بنيادی تنها با وظايف جديد، بلکه با مسئله جايی نه اوليه جابه 
 ای خود را اثبات كنند. توانند شايستگی حرفه اساس چه معيارهايی می 

 ای عدالتی رویه ادراک بی 

صورت  جايی به ها نشان دادند كه حتی در مواردی كه دستور جابه ای بود. روايت عدالتی رويه سومين سازوكار، ادراک بی 
توانست آن را ناعادلانه جلوه  سازمانیِ تغيير، می   ومنطق ابلاغ شده بود، فقدان اطلاعات درباره چرايی تصميم    وروشن رسمی  

مشاركت  از  بسياری  برای  اصلی  مسئله  توضيح  دهد.  فقدان  بلکه  نبود؛  مکتوب  ابلاغيه  يک  نبود  صرفاً    وروايت كنندگان، 
 كند.   ومشروع فهم  توانست تغيير را برای آنان قابل ای بود كه می نهادی 

زمان درباره حدود اختيار، جايگاه خود  كرد كه در آن فرد هم تركيب اين سه سازوكار، وضعيتی از انجماد هويتی ايجاد می 
فهميدم تا كجا اختيار گام برداشتن  كنندگان اظهار كرد: نمی شد. يکی از مشاركت تعلقش به محيط جديد دچار ترديد می   وميزان 

سخن گفت. اگرچه برخی سرپرستان    وغريب در قلب گروهی بزرگ    شدن وحل كننده ديگری نيز از تجربه نامرئی  دارم. مشاركت 
ها در برابر فقدان يک نظام سازمانی منسجم برای پشتيبانی از فرايند گذار  كردند، اين حمايت هايی موردی ارائه می حمايت 

داده  نبودند. همچنين،  ك كافی  ميان كاركنانی  در  اين گسست  دادند كه  نشان  بودند،  ه جابه ها  را تجربه كرده  اجباری  جايی 
 صورت اختياری انتخاب كرده بودند. جايی را به شديدتر از افرادی بود كه جابه 

 عنوان کار هویتی های شناختی به وپا زدن در فرایند تغییر: چارچوب دست 

شد. در فاصله ميان اختلال به فروپاشی هويت منجر نمی  وخودكارصورت مستقيم  ها نشان دادند كه گسست هويتی به يافته 
تداوم خويشتن   وحفظبرای كاهش تنش    وتفسيریای از فرايندهای شناختی  كنندگان از مجموعه هويتی، مشاركت   وپيامدساختاری  

 جايی را اجباری تجربه كرده بودند، سه الگوی اصلی شناسايی شد.كردند. در ميان كاركنانی كه جابهای استفاده میحرفه 

های  های خود را به ويژگی كنندگان بخشی از ناكامی سپاری علت شکست به شرايط سازمانی بود. مشاركت نخست، برون 
دادند تا آن را مستقيماً به ضعف شخصی خود مرتبط نکنند. يکی از آنان گفت: برخورد  سازمانی نسبت می   وروابط ساختاری  

 قهری جزئی از ذات سازمان بود نه عملکرد من. 

حرفه  گذشته  بازخوانی  به دوم،  مشاركت ای  آن  قالب  در  كه  هويتی  تداوم  منبع  به  عنوان  روايتی  بازگشت  با  كنندگان 
كردند. يکی از آنان اظهار  جديد خود پيوند برقرار می   وموقعيت ای پيشين  گذشته، ميان هويت حرفه   ودستاوردهای ها  موفقيت 

 داشت: گرچه غريبی در جايی ناشناس بودم، ولی ياد درونی افتخار كارهای گذشته در آن مجموعه اميدی درون تاريکی بود. 

كردند  های خارج از كنترل بود به اين صورت كه برخی كاركنان تلاش می های تحت كنترل از حوزه سوم، تفکيک حوزه 
هايی كه تحت تأثير تصميمات سازمانی قرار گرفته بود جدا كنند. برای  ها اختيار داشتند، از بخش هايی را كه هنوز بر آن حوزه 

توانست در آن عامليت خود را اعمال كند: كار  دانست كه همچنان می ای می كنندگان پژوهش را حوزه نمونه، يکی از مشاركت 
 دست من بود. به تسلط خود كردم؛ در اينجا اختيار    وسنگر پژوهش را خلوت  
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صورت اختياری تجربه كرده بودند، عموماً ظرفيت بيشتری برای تفسير  جايی را به كنندگانی كه جابه در مقابل، مشاركت 
ای خود آنان  حرفه  های گذاری وسرمايه داشتند. از آنجا كه مسير تغيير با ترجيحات  وپيشرفت عنوان فرصتی برای رشد  تغيير به 

 شد. های اوليه كمتر به تهديد مستقيم عليه هويت آنان تبديل می پيوند داشت، نوسان 

پذير نيست. حتی زمانی كه  حال، مقايسه دو گروه نشان داد كه بازسازی هويت صرفاً از طريق روايت فردی امکان بااين 
  بخشی ومشروعيت از تجربه خود را داشت، تثبيت اين روايت به تأييد سازمانی    ومنسجم فرد توانايی توليد يک روايت مثبت  

شبکه اجتماعی پيرامون او نيز وابسته بود. يکی از مديران منابع انسانی در اين زمينه اظهار داشت: اينکه كاركنان در برابر  
كردند، به اين معنا نبود كه از نظر روانی برای پذيرش آن آماده بودند. كسی برای  آن تبعيت می   واز تصميم سازمان سکوت  

 كرد! می كرد؛ سازمان فقط به يک ابلاغيه رسمی اكتفا  ها را حمايتی نمی بحران روانی آن 

 روایت رهایی   مندی وزمان مسیر تکوین  

كنندگان  ای نيست. مشاركت مرحله جايی، فرايندی فوری يا يک ها نشان داد كه بازسازی هويت پس از جابه تحليل روايت 
تقويمی. بر  ها بيشتر ماهيتی روايی داشت تا  كردند كه مرزهای زمانی آن اين فرايند را در قالب مراحلی تدريجی تجربه می 

 ها، چهار مرحله اصلی قابل تشخيص بود. اساس الگوهای مشترک در روايت 

در اين مرحله، تجربه غالب شامل ناآشنايی، فقدان روايت روشن از    : ۸تا    ۱های  حاد هفته   واختلال فاز نخست: انقباض  
  وداستانی كنندگان اين وضعيت را چنين توصيف كرد: چيزی  در درک قواعد محيط جديد بود. يکی از مشاركت   وناتوانی خويشتن  

سازمانی، ابهام    وحمايت از خود برای عرضه در اين واحد جديد نداشتم. در اين دوره، نبود فرايندهای ساختاريافته آشناسازی  
 كرد. درباره قواعد محيط جديد را تشديد می 

در مرحله دوم، تمركز كاركنان به سمت اثبات شايستگی   : ۱۶تا    ۹های  هفته   واعتبارطلبی فاز دوم: تلاش برای سازگاری  
با ديگران،    وتعامل كردند از طريق عملکرد، همکاری  كنندگان تلاش می كرد. مشاركت روابط اجتماعی جديد حركت می   وايجاد 
ای خود ايجاد كنند. يکی از آنان گفت: تلاش می كردم كارهايی انجام بدهم كه  حرفه   وبازشناسی شدن  ای برای ديده زمينه 

 ای از توانمندی من ياد كنند. عنوان نشانه ها به بعدها همکاران بتوانند از آن 

ها نقطه عطفی  در اين مرحله، در برخی روايت   : ۲۴تا    ۱۷  های اعتماد هفته محرک    گیری وشکل فاز سوم: نقطه عطف  
كرد. اين  مشاهده شد كه در آن يک تجربه مشخص از موفقيت، بازشناسی يا اعتماد ديگران، نقش محرک اعتماد را ايفا می 

  وقابل شدند: دستاورد برای ديگران قابل مشاهده  می   فرآهم زمان  صورت هم گرفت كه سه شرط به نقطه عطف زمانی شکل می 
جايی گذشته باشد تا فرد  رسمی فرد ارتباط داشته باشد؛ زمان كافی از جابه   ونقش ارزيابی باشد؛ دستاورد با حوزه تخصصی  

اين دستاورد را پيدا كرده باشند. فقدان هر يک از اين شرايط، امکان تبديل موفقيت    وپذيرش جديد آمادگی تفسير    ومحيط 
كنندگان در توصيف اين لحظه گفت: وقتی كارمندان بخش برای  داد. يکی از مشاركت عينی به اعتبار هويتی را كاهش می 

 در سيستم تثبيت شده است.   وجايگاهم ام ديده شده  جا بود كه فهميدم ديگر توانمندی كردند، همان كمک به من رجوع  

هویت   نوسازی  چهارم:  حرفه   وإلحاق فاز  گذشته  به  جدید  ماه: تجربه  شش  از  پس  پايانی،    ای  مرحله  در 
ای  عنوان بخشی از مسير حرفه عنوان گسستی دائمی، بلکه به جايی را نه به توانستند تجربه جابه تر می كنندگان موفق مشاركت 

شد. يکی  ای تبديل می حرفه   وتمايز خود بازتعريف كنند. در اين مرحله، تجربه دشوار انتقال به منبعی برای بازتعريف توانمندی  
ای و مايه افتخار من تبديل شده  تجربه دشوار دوران انتقال، اكنون به بخشی از هويت حرفه  كنندگان اظهار داشت: از مشاركت 

 جايگاهم در سازمان است.   بيت وتث ای  دهنده توانايی من در مواجهه با شرايط دشوار، حفظ تداوم حرفه است؛ چراكه نشان 

 

 



 

 

 
 15  و دیگران  فزیع  |...ی شغل ییجاپس از جابه  تی هو  یت یروا  یبازساز یرها ی: مسمیتحک از گسست تا  

 سازمانی جایی درون مسیر بازسازی هویت پس از جابه   . ۲جدول  

  ی بند زمان  مرحله 

 ی ب ی تقر 

 شرفت ی از پ   کننده ت ی حما   ط ی شرا  تجربه غالب 

تا    ۱  ی ها هفته  حاد   گسست 
۸ 

كاهش    ت، ي قطع عدم 
  وگسست نفس،  اعتمادبه 
 جاافتاده   ی ها روال 

)كه عمدتاً    وآشناسازی   ی ده جهت   ت ي حما 
 بود(   ب ي كنندگان غا مشاركت   ت ي در روا 

  ی بخش ت ي مشروع 
 فعالانه به خود 

تا    ۹  ی ها هفته 
۱۶ 

  ، ی نقش   يی اعتبار، آشنا   جاد ي ا 
 ی ا حرفه   پذيری ورؤيت 

كسب دانش،    ف، ي با وظا   رشدن ي درگ 
 ی ررسم ي غ   وحمايت   ، ی ر ي ادگ ي 

  ۱۷  ی ها هفته  اعتماد   محرک 
 ۲۴تا  

ها  مشاركت   ی اجتماع   ی بازشناس 
 ی ا حرفه   ت ي مشروع   ورشد 

مرتبط با نقش،    ، ی مرئ   ی دستاوردها 
رخ    ه ي اول   ی كه پس از سازگار   موقع وبه 

 دهند ی م 

به    ۲۴از هفته   ت ي هو   ت ي تثب 
 بعد 

تازه،    ی ا انسجام حرفه 
 ت ي هو   وثبات نفس،  اعتمادبه 

  ، ی ادغام اجتماع   دار، ي پا   ی بازشناس 
 مستمر نقش   واعتبارسنجی 

 مسیرهای متفاوت بازسازی هویت 

  وپايدارترين ترين  حال، قوی كنندگان يکسان نبود. بااين نشان می دهد كه مسير بازسازی هويت ميان مشاركت   ۲جدول  
شد. در كنار اين مسير، سه سازوكار ديگر نيز مشاهده  گيری محرک اعتماد منتهی می ها، مسيری بود كه به شکل مسير در داده 

اجتماعی   روابط  طريق  از  ثبات  زمان،    وحمايت شد:  گذر  طريق  از  تدريجی  تثبيت    وآشناسازی نقش    وشفافيت سرپرست، 
ای داشتند، اما در بافت  ساختاريافته از نظر نظری اهميت ويژه   وآشناسازی ساختاريافته. در ميان اين مسيرها، شفافيت نقش  

توانستند به تدريج به بازسازی هويت كمک  ، اگرچه می وزمان مورد مطالعه كمتر در دسترس بودند. در مقابل، روابط حمايتی  
 فردی وابسته بودند.   وظرفيت كنند، غالباً به منابع غيررسمی  

های اصلی پژوهش اشاره دارد: سازوكارهايی كه از نظر كاركنان بيشترين ظرفيت را برای  اين يافته به يکی از پارادوكس 
مند در دسترس  صورت نظام هويت داشتند، همان سازوكارهايی بودند كه در محيط مورد مطالعه كمتر به   وبازسازی تسهيل گذار  

جای آنکه از طريق ايجاد يک نظام حمايتی منسجم، هزينه روانی  منابع انسانی آن به   وبخش قرار داشتند. در نتيجه، سازمان  
قابل   وزمانیِ  بخش  دهد،  كاهش  را  می گذار  قرار  كاركنان  خود  دوش  بر  را  هويت  بازسازی  بار  از  وضعيت  توجهی  اين  داد. 

 گرايش به ترک سازمان را افزايش دهد.   وحتی انگيزگی  توانست فرسودگی، بی می 

 کنندگان های مشارکت شده در روایت مسیرهای تثبیت هویت شناسایی   . ۳جدول  

 ی اصل   ت ی محدود  ی ت ی هو   امد ی پ  ی محرک اصل  ر ی مس 

  شده ی دستاورد بازشناس  محرک اعتماد   ر ي مس 
 موقع وبه 

اثربخش اما همواره در    ار ي بس  ت ي هو   ع ي سر   ت ي تثب 
 ست ي دسترس ن 

  ی ج ي تدر   ت ي تثب  دار ي پا   یِ ا رابطه   وحمايت تعلق   ی ا رابطه   ت ي تثب   ر ي مس 
 ت ي هو 

  ی اجتماع   ه ي وابسته به سرما 
 سرپرست   وحمايت 

زودهنگام نقش    ی ساز شفاف  ی ساختار   ت ي شفاف   ر ي مس 
 روشن عملکرد   وانتظارات 

  ی در نبود آشناساز  وكارآمد   ع ي سر   ت ي تثب 
 نادر است   افته، ي ساختار 

  ، يی آشنا   ی ج ي انباشت تدر  ی زمان   ش ي فرسا   ر ي مس 
روزمره،    ی ستگ ي شا 

 ی جزئ   های وبازشناسی 

اما    يی نها   ت ي تثب 
 نه ي پرهز 

  مدت ی طولان   ت ي قطع عدم 
 ترک خدمت   شتر ي ب   وريسک 
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 محیط سازمانی؛ بستر تسهیل یا تشدید گسست هویتی؟ 

عنوان عوامل اثرگذار بر تجربه هويتی كاركنان آشکار كرد: حمايت  ها سه مؤلفه اصلی محيط سازمانی را به تحليل داده 
. نخست، فقدان بازشناسی  ورهياری به روابط حمايتی    ودسترسی در فرايندهای سازمانی،    واحترام شده سازمانی، عدالت  ادراک 

از سازمان را تشديد كند. هنگامی كه سازمان برای    وفاصله توانست احساس نامأنوسی  پيشين می   ودستاوردهای رسمیِ سابقه  
نمی   ودستاوردهای تجربه   قائل  فرد جايگاهی  به گذشته  نه صرفاً  بازشناسی  فقدان  اين  بلکه  شد،  اداری،  كاستی  عنوان يک 

كردند سازمان برای  شد. در مقابل، زمانی كه كاركنان احساس می ای فرد تفسير می ای از كاهش ارزش حرفه عنوان نشانه به 
كنندگان در اين  شد. يکی از مشاركت آنان ارزش قائل است، بازسازی هويت با سهولت بيشتری انجام می   وتجربه تخصص  

رفت پيش از اتخاذ تصميم درباره  ای داشتم، انتظار می حرفه   وارزش ظهار داشت: به راستی اگر برای سازمان اهميت  زمينه ا 
 گيری مورد توجه قرار گيرد. من نيز در فرايند تصميم   وشرايط جايی، نظر  جابه 

كرد. در چنين شرايطی، امکان  وابسته می   وغيررسمی دوم، نبود نظام رسمی رهياری، كاركنان را به روابط حمايتیِ تصادفی  
قواعد محيط جديد   تفسير  راهنمايی،  دريافت  برای  باتجربه  فرد  به يک  به كيفيت شبکه    وكسب دسترسی  اجتماعی،  اعتبار 

يافته  پايدار. سوم،  نهادی  به يک سازوكار  نه  داشت،  بستگی  فرد  مؤثرترين سازوكارهای  روابط  از  برخی  دادند كه  نشان  ها 
از هويت حرفه  از جمله آشناسازی ساختاريافته، مربی حمايت  بافت مورد    وبازشناسی گری سازمانی  ای  رسمی دستاوردها در 

كم  شکا مطالعه  نوعی  بلکه  نبود؛  حمايتی  منابع  فقدان  صرفاً  مسئله  بنابراين،  بودند.  ادراک دسترس  اثربخشی  ميان  شده  ف 
 ها وجود داشت. واقعی آن   پذيری ودسترس سازوكارهای حمايتی  

های  توان صرفاً پيامد ويژگی جايی را نمی شده در دوره جابه دهند كه مصائب هويتی تجربه ها نشان می در مجموع، يافته 
جايی، منابع اجتماعیِ بازشناسی،  فردی يا دشواری ذاتی تغيير شغلی دانست. اين تجربه در تعامل ميان شرايط ساختاری جابه 

ای منفعل برای  زمينه گيرد. از اين منظر، محيط سازمانی صرفاً پس حمايت سازمانی شکل می   وكيفيت ميزان شفافيت نقش  
 اين بازسازی است.   وكيفيت كننده مسير، سرعت  بازسازی هويت نيست؛ بلکه يکی از سازوكارهای اصلی تعيين 

 سازمانی جایی درون کننده بازسازی هویت پس از جابه سازوکارهای حمایت سازمانی تسهیل   . 4جدول  

سازوکار  

 ی ت ی حما 

  ی ر ی پذ دسترس  ی کارکرد اصل 

 شده مشاهده 

  ی برا   ت ی اولو 

 ی ساز ی رسم 

  ی ساز شفاف 
 نقش 

را    وسازگاری   دهد ی ابهام نقش را كاهش م 
 كند ی م   ع ي تسر 

به    ووابسته پراكنده  
 سرپرست 

 بالا 

  ی بازشناس 
 دستاورد 

  ی موردبازشناس   ت ي عملکرد را به مشروع 
 كند ی م   ل ي تبد   ی اجتماع 

 بالا  واحدها   ان ي ناهمسان در م 

  ی گر ی مرب 
 ی ررسم ي غ 

  ی اجتماع   واعتبارسنجی   ر، ي تفس   ، يی راهنما 
 كند ی فراهم م 

 بالا   ار ي بس  نابرابر   ع ي اما با توز   ج ي را 

  ی گر ی مرب 
 ی رسم 

  وعادلانه   افته ي ساختار   یِ ا توسعه   ت ي حما 
 كند ی م   فرآهم 

 ی ات ي ح  ب ي عمدتاً غا 

  ی آشناساز 
 ی رسم 

  وادغام   سازد ی نقش را برقرار م   ت ي شفاف 
 كند ی م   ل ي زودهنگام را تسه 

جاشده،  كاركنان جابه   ی برا 
 ب ي غا 

 ن ي اد ي بن 

 بحث

 ی کار هویتی نظری در قلمرو نظریه   وبسط  ها  آورده 

ی پيامدهای ای است كه هندسه های خويش نشان دادند كه اين هويت حرفه در واكاوی   (Chen et al., 2022)چن و همکاران  
كند؛ پژوهش حاضر اما با كالبدشکافی دقيقِ سازوكارهای روايیِ های مديريت منابع انسانی را ترسيم می مشیناشی از اجرای خط
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های دورانِ گذار، از اين يافته فراتر رفته و فهم ما از هويت را، از يک متغيرِ منفعل، به يک بازسازیِ روايیِ  پنهان در بستر گسست 
نيز    (Reissner & Armitage-Chan, 2024)چن  -بخشد. در امتداد اين مسير، ريسنر و آرميتاژكنشگرانه، زنده و فعالانه ارتقا می

ی كار هويتی را احصا نمودند، اما معماریِ فرايندی و كاتاليزورهايی  های مختلفی از پديده مندِ فراتركيبِ خود، جلوه در مرور نظام 
شوند، در سايه باقی گذاشتند. مطالعه حاضر كوشيد از  ها در قالبِ يک هويت باثبات متراكم می را كه اين تجليات از طريق آن 

چهارمرحله  مسير  تبيينِ  همکاران  سازه   وخلق ای  رهگذرِ  و  كورتويس  سازد.  مرتفع  را  خلا  اين  اعتماد،  محرک  مفهومیِ  ی 
(Courtois et al., 2025)  . های  كار هويتی را مستند ساخته بودند؛ حال آنکه يافته   نگرِ وآينده تر از اين، ابعاد خلاقانه  پيش

شده است. همچنين  سازمانیِ نهادينه  وفضای بندی پژوهشِ ما مؤيد آن است كه كاميابی اين فعاليت، عميقاً در گرو قيود زمان 
های ما  دانند، داده بيتِ تحليلِ گذارهای مسيرِ شغلی می روايت را شاه   .  (Malta et al., 2025)كه مالتو و همکاران  درحالی 

ای شديداً وابسته به بافتار نهادی است؛  های روايی، ماهيتاً پديده دهند كه اثربخشیِ مکانيسم در تکميلِ اين مدعا نشان می 
بدين معنا كه يک استراتژیِ روايیِ واحد، شايد در يک بسترِ سازمانی لنگرگاهِ نجاتِ هويتِ فرد شود، اما در بسترِ سازمانیِ  

محکوم به شکستِ   آورد يابیِ اجتماعی را برای آن روايت فراهم نمی رو كه سازمان، مجال باورپذيری و مشروعيت ازآن  ديگری 
 قطعی باشد. 

ما اين دستاوردها را نه    ألبتهای هستند كه  ها، چهار بينش شکوفا شد كه واجدِ غنای نظری بالقوه همچنين از بطن تحليل داده 
 ايم:بندی كرده های آتی صورت هايی زاينده جهت واكاوی در پژوهش مثابه گزاره انديشانه، بلکه به های جزمگيریبه شکلِ نتيجه 

از گذر صرف    ومکانيکی ای در جامعه مورد مطالعه، هرگز تابعی منفعلانه  هويت حرفه   وبازسازی نخست اينکه گذار موفق  
به  بلکه  نبود؛  دستاوردهای حرفه زمان  تأثير  تحت  عميقی  روابط  طور  سازمان،    های وشبکه ای،  روايیِ    وفرايندهای اجتماعی 

بازسازی هويت مستلزم   اين مطالعه نشان داد كه  يافته های  از  به عنوان يکی  اعتماد  قرار داشت. سازه محرک  معناسازی 
تجربه جديد،    وادغام زمان با آمادگی شناختی فرد برای تفسير  حصول دستاوردهايی است كه در يک پنجره زمانی مناسب، هم 

ن بر اين، در بسترهای نهادیِ  قرار گيرند. افزو   واعتباربخشی سوی شبکه اجتماعی سازمان نيز مورد بازشناسی    واز حاصل شوند  
های رسمی مديريت منابع انسانی مواجه باشند،  هايی در نظام ها ممکن است با محدوديت توسعه، كه سازمان كشورهای درحال 

های  توانند بخشی از خلأ حمايت های همتايان، با اتکا به عامليت روايی كاركنان، می شناختیِ نهفته در شبکه های روان حمايت 
 آفرينی نمايند. قالب سازوكارهای جبرانی نقش   ودر رسمی را جبران كنند  

بوم سازمانی، تجلی يک سيرِ تطورِ چهارفازی بود: گسست حاد )فاز  شده در اين زيست دوم اينکه معماریِ فرايندیِ عيان 
برای مشروعيت  تقلا  رخ يکم(،  دوم(،  )فاز  به خويشتن  )فاز سوم(،  نمون بخشی  اعتماد  نهايیِ    وسرانجام شدن محرک  تثبيتِ 

هويت )فاز چهارم(. چنانچه اين مدلِ پديدارشناسانه در فضاهای سازمانی مشابه تأييد شود، حاكی از آن خواهد بود كه قانونِ  
از مکانيزم محور ومرحله اثربخشیِ مشروط   تبيينِ جامعی  نوين  ، عنصر لاينفک هر  اين معماری  بازسازیِ هويتی است.  هایِ 

را بسط داده و سازوكاری همگرا    (Pratt et al., 2006)پرات و همکاران    ۱سازی هويتِ های شخصی همچنين، مرزهایِ چرخه 
می  به طرح  كه  می كند  مذكور  هويتیِ  آشوب  آن،  رويکرد  مددِ  مطالعه  اين  همچنين  شود.  رهنمون  قرار  و  تثبيت  به  تواند 

كند كه كارايی يک استراتژی روايی، نه محصول  را نيز با اين پيشنهاد تکميل می   (Ibarra & Barbulescu, 2010)ايبارا 
 فردِ تنها، بلکه قوياً مقهورِ شرايط ساختار سازمان است. 

  وفرايند شناختی  گر در تجربه روان عنوان متغيری تعديل جايی به سوم آنکه در اين پژوهش، داوطلبانه يا اجباری بودن جابه 
  ومديريت كردند، برای حفظ تداوم هويتی  جايی خود را تحميلی ادراک می كنندگانی كه جابه بازسازی هويت آشکار شد. مشاركت 

می تنش  متوسل  تدافعی  تفسيریِ  راهبردهای  به  بيشتر  آن،  از  ناشی  نسبت های  جمله  از  تنش شدند؛  ريشه  به  دادن  ها 
عنوان منبعی برای حفظ تداوم خويشتن. در  ای گذشته به حرفه   واعتبار دستاوردها    وبازخوانی سازمانی    های ورويه ها  محدوديت 

عنوان  های دوره گذار را بيشتر به صورت اختياری انتخاب كرده بودند، دشواری جايی را به كنندگانی كه جابه مقابل، مشاركت 
دهد كه  كردند. اين تفاوت نشان می سير می ای خود تف گذاری راهبردی بر كارراهه حرفه قبول در مسير سرمايه ای قابل هزينه 

 
1. Identity Personalization Cycles 
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انتخاب آن، می های ظاهراً مشابهِ جابه تجربه  های هويتی  گيری روايت توانند به شکل جايی، بسته به ميزان عامليت فرد در 
 زيسته متفاوتی منجر شوند.   های وتجربه 

اينکه مطالعة حاضر به نوعی بسطِ كاربست نظريه   در   و چهارم   با پياده نهايت  سازی موفق آن در فضايی  ی كار هويتی 
توسعه محسوب می شود. اين محيط جايی بود كه اركانِ  های سيستماتيک نهادیِ مستقر در كشوری درحال آكنده از محروميت 

  های وسيستم های استانداردِ انطباقِ شغلی،  ها، پروتکل چون رهياری مدون، شفافيت رويه  جهانِ اولیِ مديريت منابع انسانی 
داشتند. با اين حال و در دلِ چنين فضای بوروكراتيکی، اقداماتی نظير طلبِ    وكمرنگ جبرانِ خدمات در آن حضوری مبهم  

مرور  دادند، اما به های تثبيت سازمان را متزلزل نشان می مشروعيت از مجاری غيررسمیِ شبکه همکاران، اگرچه در ابتدا پايه 
ی مهم آن است كه  . نتيجه (Alvesson & Willmott, 2002)توانسته بودند در جبران خلأ پشتيبانی رسمی نقش ايفا كنند 

 هایِ خشکِ مسلط، ماهيتی مطلقاً منعطف و نهادپايه دارد. پويايیِ بازيافتِ هويت برخلاف نگاه 

 اعتماد   ومحرک بندی  روایتی، زیربنای اعتماد  قاب 

آن يافته  مؤيد  بی ها  ادراک  كه  رويه اند  بعدیِ  عدالتی  فرايندهای  برای  كه  را  اعتماد  بستر  گسست،  اوليه  مراحل  در  ای 
ادراک كرد. بی هويت اهميت دارد، تضعيف می   سازی ويکپارچه بازسازی   از امکان دسترسی به يک  عدالتی  را  شده، كاركنان 

منسجم   جابه   قبول وقابل توضيح  دلايل  می درباره  محروم  شکل   ودر ساخت  جايی  برای  را  زمينه  واكنش نتيجه،  های  گيری 
از مشاركت می   فرآهم اجتماعی    وانزوای گيری  تدافعی، فاصله  بيان كرد: حتی وقتی  كرد. يکی  را چنين  اين تجربه  كنندگان 

قائل بودند، در    وشأنی ايم ارزش  ها بعد مديرم لب به تحسين كارم گشود، هضم اين تأييد برايم دشوار بود؛ اگر حقيقتاً بر ماه 
 كردند. دخيل می   ومشورت گيری  روزهای آغازين مرا در فرايند تصميم 

می  نشان  يافته  رويه اين  شفافيت  كه  جابه   وتعامل ای  دهد  از  می پيش  شکل جايی  در  مهمی  نقش  زمينه  توانند  گيری 
های بعدی داشته باشند. هنگامی كه اعتماد اوليه در نتيجه فرايندهای غيرشفاف  مندی از حمايت شناختی لازم برای بهره روان 

جايی ممکن  پس از جابه   وبازشناسی هايی مانند رهياری، تشويق  شود، حمايت های فاقد توضيح كافی تضعيف می يا تصميم 
های پس از انتقال تا حدی به كيفيت  سادگی در فرايند بازسازی هويت ادغام شوند. بنابراين، اثربخشی حمايت است نتوانند به 

 گيری پيش از انتقال وابسته است. تجربه فرد از فرايند تصميم 

زمانی اين شرايط، رويدادهای  زمان چند شرط وابسته بود. هم گيری محرک اعتماد نيز به تحقق هم از سوی ديگر، شکل 
توانست ابهام موجود  كرد. نخست، شفافيت نقش می معمول كاری را از رويدادهايی كه ظرفيت تثبيت هويت داشتند متمايز می 

ای  رابطه   وحمايت گری  تمركز فرد بر اثبات شايستگی خود را افزايش دهد. دوم، مربی   وامکان در مراحل اوليه را كاهش دهد  
عنوان موفقيتی فردی،  كرد تا يک دستاورد كاری را نه صرفاً به فرد كمک می   وبه كرد  عنوان يک داربست تفسيری عمل می به 

شد اين دستاورد در  اجتماعی موجب می ای خود تفسير كند. سوم، بازشناسی  ای معنادار از شايستگی حرفه عنوان نشانه بلکه به 
 شود.   ومعتبر شبکه اجتماعی سازمان ديده  

ای  شد؛ بلکه زمان مناسب، حمايت رابطه خود الزاماً به بازسازی هويت منجر نمی خودی ای به بنابراين، يک دستاورد حرفه 
كردند.  می   فرآهم ای هويتی را  اجتماعی در تعامل با يکديگر، شرايط لازم برای تبديل يک موفقيت عينی به نشانه   وبازشناسی 

ای او  را در قالبی معنادار به روايت حرفه   ودستاورد بندی روايتی فرد نيز نقش مهمی داشت، زيرا تجربه  در اين فرايند، قاب 
بخشی از سوی همکاران  جايی اجباری و اختياری، تأييد و مشروعيت داد. در ميان هر دو گروه كاركنانِ دارای جابه پيوند می 

حال،  بااين .  (Ibarra et al., 2026)ای بود  ويت حرفه ترين عوامل تبديل دستاوردهای كاری به شواهدی معتبر از ه يکی از مهم 
تسهيل  نقش  فرايند  اين  در  فردی  داشت  عامليت  بازشناسی  به   توانست ونمی كننده  اجتماعیِ  فرايند  جايگزين  تنهايی 

 شود.   بخشی ومشروعيت 
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 بستر آزمون نظری   مثابة اقتضائات بافتار: اکوسیستم اداری عراق به  

مشاركت كنندگان فقدان ابزارهای حمايت نهادی   محدوديتهای برآمده از تمركزگرايی اداری فضای مطالعه شده سبب شد 
بر پايه تلاشِ خوداتکا    وتهاجمی انطباقی اجباری   خود را در قالب نوعی   وتلاش درونی ببينند    وعرفی واقعيتی ساختار    را به مثابه 

انتظار حمايت سازمان پيش ببرد. يکی از مشاركت كنندگان با آرامشی نشأت گرفته از اين جبر توضيح داد: به خوبی    وبدون 
منعکس از بيهودگی توانايی شخصیِ من. چنين    ونه خِرد بوروكراسی ماست  فضا متأثر از ماشين بی   وسکوت دانستم رنج  می 

بافتاری  نظام   منش  عليرغم كسری  است كه چرا حتی  اين  از  روشنی  اين سازمان،  تبيين  انسانی  منابع  يافته مزمن سيستم 
را به طور موفق بازسازی كردند. اين نتيجه خلاف انتظار صرفاً    وآن ويت خود نکشيدند  كماكان افراد دست از بازطراحی ه 

بود. به زبان يکی    وهمکاران همتايان    يار وروايت های همياری/استمدادی نهان غيررسمی  شبکه   وپناه مرهون مکمّليت حضور  
  فرآهم هايم  توانمندی   واثبات از آنجا كه محيط جديد فرصت كافی برای شناخت   از استادان دانشگاه اين مهم چنين بيان شد: 

 كردم. ای خود اتکا می حرفه   وسازگاری عنوان منبعی برای هدايت  همکارانم به   وتجربه كرد، به دانش  نمی 

ظاهر اثربخش، از نظر ساختاری  با وجود اينکه كاركنان توانستند از اين طريق هويتِ خود را بازسازی كنند، اما اين مسير به 
رسيد. در واقع، تثبيتِ هويت در اين شرايط، كاملاً به عواملی چون حضورِ همکارانِ پذيرا،  نظر می به   وشکننده شدت ناپايدار  به 

شود  فردی گره خورده بود. افزون بر اين، وجود ناامنی شغلی باعث می تعارضات ميان   ونبودِ برخورداری از سرمايه اجتماعی،  
ایِ درونی؛  كه انگيزه افراد برای بازسازی هويت، بيشتر ماهيتی متکی بر تلاش برای بقا داشته باشد تا يک انگيزش توسعه 

بررسی در مطالعات    ونيازمند مدتِ هويت به همراه داشته باشد  تواند پيامدهایِ متفاوتی برای پايداریِ طولانی تفاوتی كه می 
 طولیِ آينده است. 

يافته  اين  كپی بنابراين  و  نقادی  بدون  كردنِ  وارد  دربردارند:  مهمی  هشدار  چارچوب ها  از  رسمیِ  برداری  حمايتِ  های 
توسعه  شبکه كشورهای  همين  كه  دارد  همراه  به  را  اين خطر  نيز  يافته،  را  كنونی  بافتِ  در  موجود  حمايتیِ  و  ارگانيک  های 

. بنابراين، هرگونه اصلاحاتی در اين نظام، نبايد به جايگزينی يا سركوبِ   (Slay & Smith, 2011)تخريب و مختل سازد 
های روايیِ موجود بنا  ی همين عامليت هایِ همتامحور بينجامد، بلکه بايد بر پايه بخشی های ارتباطیِ فعلی و مشروعيت شبکه 
 . (Alvesson & Willmott, 2002)گردد  

 گذاران سازمانی مشی برای خط   ها وتوصیه های کاربردی  دلالت 

های اين پژوهش دربردارنده چندين دلالت كاربردی برای مديريت  آمده، يافته دست به   وشواهد بر پايه الگوهای تحليلی  
بايست الزاماتی همچون  جايی كاركنان می گذاریِ جابه های انسانی است. در سطح كلانِ حکمرانی، سياست سرمايه   وراهبریِ 

پيش  مشورت  جلسات  پرونده جابه از برقراری  انتقال  و  حرفه   وسوابقِ ها  جايی  تدوين  افتخارات  را  مقصد  واحدِ  به  كارمند  ای 
یِ آشناسازی با شغل، استقرارِ چترِ حمايتیِ رهياری  های ساختاريافته سازد. در سطح نهادی/تشکيلاتی، اجرای دوره   واجباری 

موقعِ دستاوردها دقيقاً در  به   وبازشناسیِ نی  هايی برای قدردا مکانيسم   وطراحی يافتگان،  رسمی )منتورينگ( برای تمامی انتقال 
از اهميتی راهبردی برخوردارند. نهايتاً در سطح خُرد   را دارد   واثربخشی آن بازه زمانی كه ظهور محرک اعتماد بالاترين شانس  

شفاف وواحدی  نظير  اقداماتی  نقش  ،  زودهنگامِ  عامدانه   كردنِ وفراهم سازیِ  ادغامِ  جابه بستر  كارمندانِ  دلِ  یِ  در  جاشده 
 كنند. ای دپارتمانِ جديد، نقشی كانونی ايفا می های حرفه شبکه 

های سازمانی  تواند منجر به شيفتِ استراتژيکی شود كه طی آن، حمايت افزایِ اين تدابير می در يک نگاهِ جامع، اجرای هم 
گردد؛ گذاری بجا كه شرط تحققِ  كاركنان بدل می   وساختاریِ به صلاحديد مديران، به حقوقِ پايدار    ووابسته از امری موقت  

یِ مالیِ مازادی در پی نخواهد داشت. همچنين  هزينه   لزوماً  و سازمانی است    ومعماریِ گذاریِ زيرساختی  آن نيازمندِ سرمايه 
سازند. مديريت منابع انسانی را ديگر  های فوق لزومِ بازنگریِ بنيادين در نگرش به مديريت منابع انسانی را پررنگ می يافته 

ا در قامتِ معمارِ استراتژيکِ شرايط روايتی در نظر گرفت؛  ی اداری دانست؛ بلکه بايد آن ر كننده نبايد صرفاً يک نهادِ هماهنگ 
ترين شرايطی كه در اين  سازد. حياتی جايی را مهيا می ایِ فرد پس از جابه مشروعيتِ حرفه   وتثبيت معماری كه امکانِ بازيابی  
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گریِ آگاه به بافت سازمان،  يعنی ارتباطِ اقناعی پيش از انتقال، شفافيتِ وظايف، مربی  پژوهش در اين راستا خودنمايی كردند 
های  های كاربردی، مستقيماً به دستورالعمل عنوان توصيه توانند به مواردی هستند كه می  هنگام به   وبازشناسیِ نهايت تأييد    ودر 

 شوند.   واعمال ترجمه    وسازمانی مديريتی  

 مطالعات آتی   انداز  وچشم های پژوهش  محدودیت 

صورت پذيرد.    ومحيطی شناختی  های روش به رغم تحليل های فوق بايد استنتاج از اين نتايج با لحاظِ برخی محدوديت 
نگرِ  نخست آنکه ميدان تحقيق محدود به يک نهاد دولتی واحد در جغرافيای عراق بوده است. دوم، ماهيت مقطعی و گذشته 

دهد؛  را افزايش می   ۱طبعاً احتمال بروز سوگيری يادآوری  ها پس از وقوعشان بوده ها كه متکی بر واكاوی تجربياتی ماه مصاحبه 
استخراج  زمانیِ  مراحل  كه  است  آن  بهتر  رو،  اين  قاطع  از  زمانیِ  توالیِ  تا  بپنداريم،  روايتی  تقريبیِ  الگوهای  را صرفاً  شده 

از مشاركت . سوم، راهبردِ نمونه ناپذير وتخطی  كنندگانی  گيری هدفمند ممکن است ناخواسته كفه ترازو را به سودِ آن دسته 
 اند.  تری در تشريحِ تجربيات خويش برخوردار بوده بازانديشیِ عميق   وقابليتِ سنگين كرده باشد كه از مهارتِ بيان  

می  پيشنهاد  اكيداً  آتی  پژوهشگران  به  موارد،  اين  پرتوِ  تطبيقی  در  مطالعاتِ  طراحی  طريق  از  را  كاوش  اين  افقِ  شود 
  ومستمرِ كارگيری رويکردهای طولی جهت پايش زنده  نهادیِ متنوع بسط دهند. به   وساختارهای ها  در بسترِ فرهنگ   ای ومقايسه 

زمان،  شکل  درگذر  هويت  جريانِ  سازه   واعتبارسنجیِ آزمونِ    ونهايتاً گيریِ  برای  اعتماد  كمّی  محرک  نوپديدِ  مفهومیِ  ی 
 . هايی برای پيشبردِ اين مطالعات در آينده خواهند بود ضريب پايداری پيامدهای هويتی آن، افق   گيری واندازه 

 گیری نتیجه

كند سازمانی، تنها يک تغيير ميز يا پُستِ ساده نيست؛ بلکه همچون يک گسست روايیِ عميق عمل میجايی شغلیِ درونجابه
كند. پی آن، انسانِ سازمانی را ناگزير به اجرای فرآيندِ كار هويتیِ بازسازنده می  ودر ایِ كارمند را شکافته  كه پيوستگیِ داستانِ حرفه 

جبرِ ساختاری نيست؛ بلکه برخاسته از   وياها نشان داد كه مسير بازيابیِ پس از اين گسست، هرگز محصول گذر صرِف زمان  يافته 
ساختارهای    وظرفيتِگری  روايیِ خودِ فرد، پويايیِ تأييداتِ اجتماعی )از سوی همکاران(، و ميانجی  وتکاپویِزمانِ عامليت  تلاقیِ هم 

شده از هويتِ فرد، به كليتی منسجم تکه زند: آيا آن روايتِ تکهسرنوشت نهايی را رقم میسازمان است. تلاقیِ اين عوامل است كه  
 بدل خواهد شد يا خير. آوروتاب 

ی مفهومی محرک اعتماد است. اين سازه، يک مکانيزم سهم نظریِ كليدیِ اين پژوهش برای ادبياتِ مديريت، معرفیِ سازه 
كند اگر يک دستاورد )نخست( مرتبط با نقش كاری فرد باشد، )دوم( از سوی جامعه سازمانی رؤيت ضلعی است كه اثبات میسه 

شده باشد، و )سوم( در بازه زمانی رخ دهد كه كارمند آمادگی ذهنی برای هضمِ آن را داشته باشد، نقشِ يک كاتاليزور قدرتمند را  
سادگی تبيين بخشد. همين پديده بهشدت تسريع میای را بهسوی يک هويتِ مشروعِ حرفهفرد از آشفتگی به  وگذارِ بازی كرده  

متفاوتی را )از نااميدی تا موفقيتِ قطعی(   وروانیِهويتی    هاییوخروج كند كه چرا كارمندانی با سطح عملکردِ كاملًا مشابه، نتايج  می
موقع رخ داده تا با اين تأييد، به  وآياها توسط جامعه سازمان تأييد شده  كنند؛ كليد معما در اينجاست كه آيا موفقيتِ آنتجربه می

 .ها درآميزد يا خيربافتار روانی آن 
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 ملاحظات اخلاقی

 سندگانینو مشارکت

 .داشتند یدر نگارش مقاله همکار یبه نحو مساو سندگانينو

 تعارض منافع

 . ندارد ی مقاله تعارض منافع  نيا سندگان،ياساس اظهارات نو بر

 حامی مالی 

 هيچگونه حامی مالی ندارد. اين پژوهش بنابر اظهارات نويسندگان 

 سپاسگزاری 
 .شودی م ی پژوهش سپاسگزار نيكنندگان در ا مشاركت یتمام از
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