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چچکیدهکیده

هنرآفرینی شغلی، رفتاری خودجوش و فعال در وجود شاغلان است که با دستکاری حوزه‌های وظیفه‌ای و هنرآفرینی شغلی، رفتاری خودجوش و فعال در وجود شاغلان است که با دستکاری حوزه‌های وظیفه‌ای و 
ارتباطی شغل موجب چالش و جذابیت بیشتر شغل می‌شود. انتظار می‌رود که چنین رفتاری تأثیر مستقیم بر ارتباطی شغل موجب چالش و جذابیت بیشتر شغل می‌شود. انتظار می‌رود که چنین رفتاری تأثیر مستقیم بر 
رضایت شغلی داشته باشد که پژوهش حاضر باهدف بررسی این ارتباط و نقش میانجی فرسودگی شغلی کارکنان، رضایت شغلی داشته باشد که پژوهش حاضر باهدف بررسی این ارتباط و نقش میانجی فرسودگی شغلی کارکنان، 
به‌صورت کاربردی و پیمایشی انجام شد. جامعه آماری پژوهش، کارکنان شرکت‌های تولیدکننده لاستیک در به‌صورت کاربردی و پیمایشی انجام شد. جامعه آماری پژوهش، کارکنان شرکت‌های تولیدکننده لاستیک در 
ایران بود. باتوجه‌به جدول کوکران تعداد ایران بود. باتوجه‌به جدول کوکران تعداد 400400 پرسش‌نامه مورد تحلیل قرار گرفت. به‌منظور سنجش هنرآفرینی  پرسش‌نامه مورد تحلیل قرار گرفت. به‌منظور سنجش هنرآفرینی 
شغلی از پرسش‌نامه  شغلی از پرسش‌نامه  1212 گویه‌ای لانا و همکاران ) گویه‌ای لانا و همکاران )20092009(؛ رضایت شغلی از پرسش‌نامه  (؛ رضایت شغلی از پرسش‌نامه  55 گویه‌ای جوهلکی و  گویه‌ای جوهلکی و 
دوهان )دوهان )20002000( و برای سنجش فرسودگی شغلی از پرسش‌نامه  ( و برای سنجش فرسودگی شغلی از پرسش‌نامه  2222 گویه‌ای مسلش و همکاران ) گویه‌ای مسلش و همکاران )19861986( استفاده ( استفاده 
شد. روایی پرسش‌نامه  از نظر صوری، محتوایی و سازه مورد بررسی قرار گرفته و پایایی آن نیز با اجرای آزمایشی شد. روایی پرسش‌نامه  از نظر صوری، محتوایی و سازه مورد بررسی قرار گرفته و پایایی آن نیز با اجرای آزمایشی 
و محاسبه ضریب آلفای کرونباخ، برابر با و محاسبه ضریب آلفای کرونباخ، برابر با 77//9595 درصد به دست آمد. نتایج نشان داد که هنرآفرینی شغلی تأثیر  درصد به دست آمد. نتایج نشان داد که هنرآفرینی شغلی تأثیر 
مثبت و معناداری بر رضایت شغلی و تأثیر منفی و معنادار بر فرسودگی شغلی دارد. همچنین، فرسودگی شغلی مثبت و معناداری بر رضایت شغلی و تأثیر منفی و معنادار بر فرسودگی شغلی دارد. همچنین، فرسودگی شغلی 
نقش میانجی‌گری منفی و معناداری بین رابطه هنرآفرینی شغلی و رضایت شغلی دارد. با عنایت به نتایج پژوهش نقش میانجی‌گری منفی و معناداری بین رابطه هنرآفرینی شغلی و رضایت شغلی دارد. با عنایت به نتایج پژوهش 
به شرکت‌ها پیشنهاد می‌شود که طراحی مجدد مشاغل خود را به‌منظور آزادی عمل بیشتر به کارکنان عملیاتی به شرکت‌ها پیشنهاد می‌شود که طراحی مجدد مشاغل خود را به‌منظور آزادی عمل بیشتر به کارکنان عملیاتی 

و خدماتی در دستور کار قرار داده و از این طریق رضایت شغلی را برای کارکنان به ارمغان آورند.و خدماتی در دستور کار قرار داده و از این طریق رضایت شغلی را برای کارکنان به ارمغان آورند.
کلمات کلیدی: هنرآفرینی شغلی، هنرآفرینی شغلی فردی، هنرآفرینی شغلی جمعی، فرسودگی شغلی، رضایت شغلی
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 1 - مقدمه:

با  اغلب  است که کارکنان خدماتی،  کیم1 )2008( معتقد 
تقاضاهای سخت، دشوار و چندگانه مشتریان مواجه بوده و در 
کنار حجم زیاد کارها، شرایط کاری آنها بسیار استرس‌زا است 
)کارتیپ،  می‌شود  کارکنان  این  شغلی  فرسودگی  باعث  که 
باباکوس و یاواس، 2012؛ مین، کیم و لی، 2015(. به دلیل 
و  سازمان‌ها  برای  شغلی  فرسودگی  قابل‌توجه  هزینه‌های 
کارکنان، در دهه اخیر توجه زیادی به آن شده است )شوفیلی، 
باکر و ون‌رهنن، 2009؛ باکر و کاستا، 2014؛ سینگ و سینگ، 
2018(. این موضوع مهم در اکثر کشورها، نه‌تنها در پایین‌ترین 
گروه‌های اجتماعی و اقتصادی، بلکه در همه سطوح اجتماعی، 
روگولیس،  )آلبرتسن،  است  شده  تبدیل  جدی  مسئله‌ای  به 
گاردی و بور، 2010(. رضایت شغلی شامل مواردی است که 
جسمی  و  روحی  لحاظ  از  و  شده  احساس  کاری  محیط  در 
همکاران،  و  )خنیفر  می‌کند  خشنود  و  راضی  را  کارکنان 
1390(. رضایت شغلی فقط به درون سازمان )تعهد سازمانی، 
عملکرد سازمانی و کاهش جابه‌جایی( محدود نمی‌شود، بلکه 
بر مشتریان نیز تأثیرگذار است. نتایج پژوهش‌ها نشان می‌دهد 
و مسرور موجب شادی مشتریان می‌شوند  کارکنان شاد  که 
)اوگبونا و چک‌ودو، 2017(. بنابراین، کاهش فرسودگی شغلی 
و افزایش رضایت شغلی برای صنایع مختلف امری حیاتی است. 
در سال‌های اخیر بسیاری از محققان در راستای برطرف‌کردن 
مسائل ناشی از فرسودگی شغلی، به طراحی مناسب مشاغل 
توجه کرده )سامانی و احمدی، 2014؛ چنگ و وایی، 2018( 
و مفهوم هنرآفرینی شغل2 را مطرح نموده‌اند )شوفیلی، باکر 
و ون‌رهنن، 2009؛ تیمز، باکر و درکس، 2013(. هنرآفرینی 
شغلی، چشم‌انداز و رویکرد جدیدی را در طراحی یا بازطراحی 
مشاغل ایجاد کرده )ورزنسکی و دوتون، 2001( که بر اساس 
شخصیتی  ویژگی‌های  با  متناسب  را  شغلشان  کارکنان  آن، 

شغلشان  اصلی  وظایف  که  می‌دهند  تغییر  به‌گونه‌ای  خود، 
و  باکر  تیمز،   .)2018 کامپیون،  و  )برونینگ  نکند  تغییر 
درکس3 )2013( بر مبنای نظریه تقاضا - منابع شغلی4 ، بیان 
کردند که هنرآفرینی شغلی کارکنان منجر به افزایش منابع 
شغلی خواهد شد. در واقع، منابع شغلی شامل کلیه جنبه‌های 
جسمی، روحی، اجتماعی یا سازمانی مرتبط با شغل است که 
و جذاب‌تر  از سایر مشاغل غنی‌تر  منجر می‌شوند یک شغل 
گردد )چنگ و اوکی، 2018(.مطالعات متعددی گواه این ادعا 
افزایش  هستند که اگر کارکنان قادر به هنرآفرینی شغلی و 
فرسودگی  و  بیشتر  شغلی  رضایت  باشند،  خود  شغلی  منابع 
باگذشت  بنابراین،  کرد؛  خواهند  تجربه  را  کمتری  شغلی 
زمان و افزایش منابع شغلی، موجبات افزایش رضایت شغلی 
)باکر،  می‌شود  فراهم  کارکنان  شغلی  فرسودگی  کاهش  و 
هنرآفرینی  ازآنجایی‌که   .)2016 ورگل،  سانز  و  رودریگوئز 
است،  مفید  بسیار  خدماتی  خط‌مقدم  کارکنان  برای  شغلی 
تشویق  را  شغلی  هنرآفرین  رفتارهای  باید  سازمان  مدیران 
نمایند )چن، ین و تسای، 2014(. سؤال اصلی پژوهش این 
شغلی  فرسودگی  کاهش  بر  شغلی،  هنرآفرینی  آیا  که  است 
تولیدکننده  شرکت‌های  کارکنان  شغلی  رضایت  افزایش  و 

لاستیک در ایران تأثیر دارد یا خیر؟

2-پیشینۀ پژوهش

هنرآفرینی شغلی
پیش‌گامان  به‌عنوان   )2001( دوتون5  و  ورزینسکی 
مفهوم‌سازی هنرآفرینی شغلی، این مفهوم را بدین‌گونه تعریف 
در  داوطلبانه  به‌صورت  فرد  که  تغییری  »هرگونه  کرده‌اند: 
مرزهای وظیفه‌ای6  یا ارتباطی7 شغلش ایجاد کند، هنرآفرینی 
شغلی نام دارد«. این تغییرات می-توانند فیزیکی یا شناختی 
باشند. تغییرات فیزیکی8 در ارتباط با وظایف و روابط کاری 

Management مدیریت

 1.Kim			   3.Tims, Bakker & Derks		  5. Wrzesniewski & Dutton		  7. Relational
 2. Job crafting 		  4. Job Demands-Resources model (JD-R)	 6. Task boundaries			   8. Physical changes
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رجب‌پور و همکاران

و  مورد شغل  در  نگاه  تغییر  به  تغییرات شناختی1  و  هستند 
بهبود جایگاه شغل در قیاس با سایر مشاغل مربوط می‌شوند. 
به طور خاص، هنرآفرینی وظیفه‌ای، به‌عنوان تغییرات مرتبط 
با شغل تعریف می‌شود که منجر به تغییر در تعداد، دامنه یا 
ارتباطی،  هنرآفرینی  درحالی‌که  می‌شود.  شغلی  وظایف  نوع 
با  تعامل  کمیت  یا  و  کیفیت  تغییر  برای  طرح‌هایی  شامل 
به‌عنوان‌مثال، یک هنرآفرین  همکاران در محل کار می‌شود. 
شغلی2 ممکن است برخی وظایف اضافی را که برایش جالب 
است برعهده بگیرد، یا ممکن است با افرادی که توجه کمی 
به شغل خود دارند و یا از نظر عاطفی تقاضای شغلی پایینی 
به  شناختی3  هنرآفرینی  باشد.  داشته  کمتری  تعامل  دارند، 
تغییر نوع نگاه فرد به شغلش اشاره دارد. به عبارتی، با آگاهی 
و شناخت بهتر فرد از شغلش، تلاش او برای انجام بهتر وظایف 
شغلی بیشتر می‌شود )لازازارا، تیمز و دی‌جنارو، 2019(. برای 
مثال، برخی کارکنان نگاه خود به هدف شغلی‌شان را تغییر 
می‌دهند تا با احساساتشان هماهنگ شود )باتووا، 2018( یا 
افرادی که به‌صورت شناختی بر جنبه‌های مثبت شغلی خود 
)ویوری،  تأکید می‌کنند، درگیر هنرآفرینی شناختی هستند 
سان و کی‌را، 2012(.  مطابق با نظر، لانا و همکاران4 )2009( 
هنرآفرینی شغل به دودسته کلی تقسیم می‌شود: هنرآفرینی 
رخ  زمانی  فردی  هنرآفرینی  جمعی6.  هنرآفرینی  و  فردی5 
شکل‌دادن  و  کاری  مرزهای  تغییر  در  کارمندی  که  می‌دهد 
هنرآفرینی  باشد.  داشته  مهمی  نقش  کارش  انجام  شیوه  به 
و  تیمی  مشارکت  با  افراد  که  دارد  فعالیتی  به  اشاره  جمعی 
گروهی تلاش می‌کنند مرزهای کاری‌شان را تغییر دهند تا به 
اهداف کاری مشترک و بهره‌وری بالاتر دست یابند. هنرآفرینی 
شغلی بر خلاف طراحی شغل، فر آیند از پایین به بالاست که 
با ترویج و توسعه آن، کارمندان بر اساس ویژگی‌های فردي و 
رفتارهاي فعالانه و داوطلبانه، وظایف، روابط و ادراکات شغلی 
جذاب  ارزشمند،  شغلشان  تا  می‌نمایند  جرح‌وتعدیل  را  خود 

طراحی   .)2013 ورزانسکی،  و  دوتون  )برگ،  شود  معنادار  و 
کلیه  آن،  اجرای  فرایند  در  که  است  رسمی  برنامه‌ای  شغل، 
کار، شرح  تقسیم  از  پس  و  ساماندهی شده  سازمان  مشاغل 
می‌شوند.  تدوین  نیز  مشاغل  رسمی  وظایف  شرح  و  شغل 
درحالی‌که هنرآفرینی شغلی از سطوح پایین سازمان و مبتنی 
بر خلاقیت‌هاي فردي شکل می‌گیرد. ارائه این تئوري در سیر 
تحولی ملاحظات شغلی آن‌چنان حائز اهمیت است که محققان 
زیادی اقدام به مفهوم‌سازي این پدیده روان‌شناختی کرده‌اند 
از   )2010( باکر7  و  تیمز  همکاران، 1395(.  و  بهار  )شعبانی 
 )2001( همکاران8  و  دیمروتی  شغلی  منابع   - تقاضا  مدل 
برای مطالعه رفتارهای هنرآفرین شغلی استفاده کرده‌اند، زیرا 
این مدل چارچوب نظری شناخته شده‌ای را برای طراحی و 
بازطراحی مشاغل ارائه می‌دهد. به طور خاص، در مدل تقاضا 
- منابع شغلی، دو ویژگی کلی شغل یعنی، تقاضاهای شغلی9  
متفاوتی  عملکرد  که  هستند  متمایز  هم  از  شغلی10  منابع  و 
دارند )باکر و دمیروتی، 2016(. تقاضاهای شغلی به جنبه‌هایی 
از فعالیت‌های شغلی اشاره دارد که باید رعایت شوند و مستلزم 
تلاش کارکنان است. اما، منابع شغلی به جنبه‌های جسمی، 
که  دارد  اشاره  شغل  با  مرتبط  سازمانی  یا  اجتماعی  روحی، 
کارکنان می‌توانند با گسترش و توسعه آنها، شغل خود را در 
مقایسه با سایر مشاغل موجود در سازمان، غنی‌تر و جذاب‌تر 
‌کرده، به خواسته‌ها و انتظارت شغلی خود پاسخ داده و فرصتی 
و  تیمز  )لازازارا،  آورند  فراهم  خود  توسعه  و  یادگیری  برای 

دی‌جنارو، 2019(.
رضایت شغلی

تأثیر طراحی شغلی بر رضایت شغلی از موضوعات قدیمی 
زمینه  این  در  زیادی  بررسی‌های  که  است  سازمانی  رفتار 
رضایت   .)2001 کوردری،  و  وال  )پارکر،  است  صورت‌گرفته 
رفتار  یک  به‌عنوان  زیرا  است،  نگرشی  موضوعی  نیز  شغلی 
تعریف می‌شود )ویس، 2002(. رضایت شغلی قضاوت مثبت 

مدیریت

 1. Cognitive changes		 3.Cognitive crafting		  5. Individual crafting		  7. Tims and Bakke                10. Job demands
 2. Job crafter		  4. Leana et al.		  6. Collaborative crafting	 8. Demerouti et al.,                11. Job resources
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یا منفی یک کارمند در مورد شغل یا شرایط کاری‌اش است 
)واسیلیکی و ایفتایموس، 2013( و در ارتباط با این است که 
افراد چه احساسی در مورد شغل خود و جنبه‌های مختلف آن 
شغلی  رضایت  اصطلاح   .)2017 چوک‌ودو،  و  )اوگبونا  دارند 
فردی که  اطلاق می‌شود.  درباره شغلش  فرد  نگرش کلی  به 
رضایت شغلی‌اش در سطح بالایی باشد، به کارش نگرش مثبتی 
دارد و فردی که از کارش ناراضی است، نگرش وی به کارش 
منفی است )سلیمانی و همکاران، 1391(. رضایت شغلی به 
به  نسبت  آنها  درک  میزان  از  کارکنان  عاطفی  کلی  ارزیابی 
اینکه شغلشان به نیازهای آنها پاسخ می‌دهد یا نه مربوط بوده 
)اوگبونا و چوک‌ودو، 2017( و موجب افزایش بهره‌وری فردی، 
سلامت جسمی و روانی و تقویت روحیه کارکنان می‌شود که 
همگی باعث رضایت از زندگی و یادگیری سریع‌تر مهارت‌های 
وایی، 2018(. کارکنانی که  و  جدید شغلی می‌شوند )چنگ 
و  مثبت  نگرش  می‌کنند،  نرم  دست‌وپنجه  موفقیت  حس  با 
مطلوب نسبت به محل کار دارند که منجر به تعهد بهتر به 
پارتلو،  و  اورلووسکی  دی‌پیترو،  )بوف‌گوین،  می‌شود  سازمان 
2017(. در نهایت، این کارکنان تمایل کمتری نسبت به ترک 
سازمان دارند )کیم، ایم و هوانگ، 2015؛ تونگ‌چاپراسیت و 
آریابودهی‌فونگ، 2016(. رضایت شغلی کارکنان در سازمان 
نیز دارای نقش مهمی است و کارکنان راضی تمایل بیشتری 
به ارائه خدمات باکیفیت به مشتریان دارند؛ بنابراین رضایت 
مشتریان را در پی داشته و در نهایت منجر به بهبود و افزایش 

عملکرد و بهره‌وری می‌شود )یانگ، 2010(.
فرسودگی شغلی

فرسودگی شغلی به‌عنوان بزرگ‌ترین خطر شغلی قرن 21 
نام‌گذاری شده است )لیتر و مسلچ، 2005(. یانگ و همکاران1  
برای  »فرسودگی شغلی«  اصطلاح  داشته‌اند؛  اذعان   )2017(
اشاره به یک سندرم روان‌شناختی شغلی ارائه شده است. از 
دهه 1970، توجه بسیاری از محققین به مفهوم حرفه شغلی 

بسیاری  تعاریف  پدیدآمدن  موجب  متعاقباً  که  شد  معطوف 
آن  تشکیل‌دهنده  شاخص‌های  و  شغلی  فرسودگی  درباره 
فرادنبرگر  میان،  این  در   .)1398 مرادخانی،  و  )بهرامی  شد 
»ناتوانی،  کرد:  تعریف  این‌گونه  را  شغلی  فرسودگی   )1974(
از  از حد  بیش  بهره‌گیری  از  ناشی  و خستگی  افتادگی  پا  از 
منابع انرژی و توان فردی«. فرسودگی شغلی، سندرمی است 
متشکل از خستگی جسمی و عاطفی که منجر به تصویر منفی 
از خود، نگرش منفی نسبت به حرفه و احساس عدم ارتباط 
انواع  با دیگر کارکنان می‌شود و ممکن است فرد را به‌سوي 
بیماري‌هاي جسمی و روحی سوق دهد )قراخانی و زعفرانچی، 
1398(. در واقع این پدیده از سه بعد تشکیل شده است: 1( 
خستگی یا تحلیل عاطفی2: یعنی وجود احساساتی کـه فرد در 
آن توان عاطفی خود را ازدست‌داده و قادر به برقراري ارتباط با 
دیگران نیست. 2( بدبینی یا مسخ شخصیت3: واکنش منفی، 
عاري از احساس و توأم با بی‌اعتنایی مفرط نسب به دیگران. 
کاهش  فردي4:  موفقیت  احساس  کاهش  یا  بی‌کفایتی   )3
جکسون،  و  )مسلچ  حرفه  در  موفقیت  و  شایستگی  احساس 
نشان‌دهنده  شغلی  فرسودگی  بالای  واقع، سطح  در   .)1986
تقاضاهای شغلی است.  با  مقابله  برای  ناکافی کارکنان  منابع 
این مفهوم، به این معنی است که انباشت منابع و تجربیات، 
فرسودگی شغلی را کاهش می‌دهند )جوجیوسکی و هابفول، 
2008(. نحوه برخورد با فرسودگی شغلی برای تعیین اثرات 
در   .)2008 کوان‌رادی،  و  )چن  است  مهم  بسیار  آن  جانبی 
نتیجه، رابطه بین فرسودگی شغلی و مقابله با آن، محور توجه 
تحقیقات بسیاری در چند دهه گذشته بوده است )وان‌رهنن، 
شوفیلی، وان‌دیجک و بلونک، 2008؛ آنجلو و چمبل، 2014(. 
در  واکنشی  سازوکاری  به‌عنوان  فرسودگی  رویکرد سنتی،  با 
سینگ،  و  )سینگ  می‌شود  گرفته  نظر  در  پریشانی  کاهش 
2018(. بااین‌حال، مفهوم‌سازی مقابله با فرسودگی در جنبش 
پیشگیرانه  اقدامات  و شامل  تغییر کرده  روان‌شناختی مثبت 
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شغلی  فرسودگی  با  مقابله  در  مثبت  رویکردی  که  است 
محسوب می‌گردد )پیرو، 2007(.
هنرآفرینی و رضایت شغلی

هنرآفرینی شغلی، کارکنان را قادر می‌سازد تا منابع شغلی 
در دسترس را برای برآورده‌ساختن نیازها و ترجیحات شغلی، 
و همچنین افزایش رضایت شغلی، فراهم کنند )تیمز، باکر و 
درکس، 2013(. همان‌گونه که در مطالب پیش‌گفت نیز مطرح 
شد هنرآفرینی شغلی، احساس معناداری و جذابیت شغل را 
برای کارکنان به ارمغان می‌آورد. از این‌رو انتظار می‌رود این 
کارمندان از رضایت شغلی بالایی برخوردار باشند )اوگبونا و 
چوک‌ودو، 2017(. تغییرات داوطلبانه وظایف، روابط با دیگران 
و ادراکات کار، باعث عملکرد بهتر، همکاری کارآمدتر و ارتباط 
شیوچوک،  و  اپل‌بام  )لنا،  می‌شود  کارکنان  میان  اثربخش‌تر 
انجام  راستای  در  را  کارکنان شغل خود  2009(. هنگامی‌که 
بهتر کارها تغییر می‌دهند، اشتیاق کاری و رضایت شغلی آنان 
افزایش می‌یابد )ورزانسکی و دوتون، 2001(. مطالعات پیشین 
نشان داده است که هنرآفرینی شغلی ارتباط بسیار نزدیکی با 
رضایت شغلی دارد )کرافورد، لیپین و ریچ، 2010؛ تیمز، باکر و 
درکس، 2013(. رضایت شغلی در ارتباط با انتظارات کارکنان 
از شغل و پشتیبانی کارفرمایان از خدمات اجتماعی، روانی و 
و  وایت‌کیویوس  )آستروکایت،  است  کارمند  به  فیزیولوژیکی 
پریمیناس، 2010(. همچنین، رضایت شغلی نقشی اساسی در 
رفاه عاطفی و روانی کارکنان دارد )اوگبونا و چوک‌ودو، 2017(. 
هنرآفرینی  بین  ارتباط  مورد  در  پیشین  مطالعات  یافته‌های 
شغلی و رضایت شغلی نامعلوم است. زیرا آنها در حال بررسی و 
اندازه‌گیری شیوه‌های مختلف هنرآفرینی شغلی هستند. برای 
هنرآفرینی  که  کرده‌اند  اثبات   )2009( و همکاران  لنا  مثال، 
با رضایت  شغلی فردی معلمان در مراکز مراقبت از کودکان 
شغلی آنها ارتباط منفی دارد. در حالی‌که تیمز و باکر )2010( 
و تیمز و همکاران )2013( ارتباط مثبت بین این دو متغیر 

در میان کارگران کارخانه شیمیایی را مطرح کرده‌اند. به‌طور 
هنرآفرینی  کرده‌اند،  بیان   )2016( و همکاران  مشابه، چنگ 
افزایش  را  آنها  شغلی  رضایت  گردشگری  رهبران  شغلی 
به‌عنوان  تنها  را  شغلی  هنرآفرینی  آنها  این‌حال،  با  می‌دهد. 
هنرآفرینی وظیفه‌ای اندازه‌گیری کرده‌اند. همچنین، اوگبونا و 
چوک‌ودو )2017( اذعان داشتند که هنرآفرینی شغلی معلمان 
افزایش  را  آنان  شغلی  رضایت  الکترونیکی  آموزش  مراکز  در 
می‌دهد. اگرچه ارتباط بین هنرآفرینی شغلی و رضایت شغلی 
ولی  گرفته؛  قرار  بررسی  مورد  تولیدی  شرکت‌های  بین  در 
توجه کمی به بخش خدمات شده است. تجربه خدماتی شامل 
و  فرایندهای سازمان، کارکنان خدماتی  بین  تعاملات  نتیجه 
این  ازآنجایی‌که   .)2018 وایی،  و  )چنگ  می‌شود  مشتریان 
در  انسانی  تعاملات  از  قابل‌توجهی  سطوح  با  اغلب  کارکنان 
ارتباط هستند. انتظار می‌رود در این صنعت رضایت شغلی و 
هنرآفرینی کارکنان خدماتی ارتباط معناداری داشته باشند و 

فرضیه زیر را می‌توان مطرح کرد:
و  مثبت  تأثیر  شغلی  هنرآفرینی  پژوهش:  اول  فرضیه 

معناداری بر رضایت شغلی دارد.
نقش میانجی‌ فرسودگی شغلی

فرسودگی شغلی نوعی حالت عاطفی منفی است که به علت 
پریشانی‌های تکراری اتفاق می‌افتد و به معنای تخلیه فرد از 
منابع و قدرت لازم برای مقابله با شرایط است )مسلچ، شوفیلی 
و لیتر، 2001؛ پینس و کنین، 2005(. مطالعات نشان‌دهنده 
فرسودگی  از  بالاتری  سطح  خدماتی  کارکنان  که  است  این 
اساس  بر   .)2016 گورسوی،  و  )لو  می‌کنند  تجربه  را  شغلی 
منابع شغلی خود  کارکنانی که  نیز  تقاضا-منابع شغلی  مدل 
بوده و سطح  به کارشان  افزایش می‌دهند، بیشتر مشغول  را 
دمیروتی،  و  )باکر  تجربه می‌کنند  را  فرسودگی  از  پایین‌تری 
2016(. تیمز، باکر و درکس )2013( بیان کردند، هنرآفرینی 
در  تغییرات  با  فرسودگی  نرخ  کاهش  باعث  کارکنان،  شغلی 

رجب‌پور و همکاران مدیریت
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چالش‌برانگیز  هنرآفرینی  می‌شود.  شغلی  منابع  و  تقاضاها 
افزایش  به  یا به‌حداقل‌رساندن تقاضاهای شغلی منجر  شغلی 
احساسات رفاه و رضایت می‌شود که نتیجه آن کاهش سطح 
  .)2010 ریچ،  و  لیپین  )کرافورد،  است  شغلی  فرسودگی 
علاوه بر این، زمانی که کارکنان منابع شغلی خود را افزایش 
می‌دهند، می‌توانند عملکرد شغلی بالاتری ارائه نمایند. طبق 
نظریه نگهداری از منابع1؛ کارکنان فعالانه برای به‌دست‌آوردن، 
حفظ و نگهداری از منابع ارزشمند در برابر تقاضاهای موقعیتی 
یا تجربیات منفی تلاش می‌کنند. ازاین‌رو، کارکنان با افزایش 
منابع از طریق هنرآفرینی شغلی، از تخریب منابع که منجر 
به افزایش سطح فرسودگی می‌شود، جلوگیری می‌کنند )کیم، 
ایم و کیو، 2018(. بنابراين می-توان نتیجه گرفت، هنرآفرینی 
دوم  فرضیه  و  دارد  منفي  رابطه  شغلي  فرسودگي  با  شغلی 

پژوهش به شکل زیر مطرح می‌گردد:
بر  معناداری  و  منفی  تأثیر  شغلی  هنرآفرینی  دوم:  فرضیه 

فرسودگی شغلی دارد.
شغلی  فرسودگی  که  می‌دهند  نشان  مطالعات  همچنین، 
گورسوی،  و  )لو  است  شغلی  رضایت  برای  جدی  تهدیدی 
2016(. احساس خستگی عاطفی، بدبینی و عدم کارایی در 
محل کار تأثیر منفی بر رضایت شغلی دارند )چنگ و وایی، 
2018( و وجود فرسودگی شغلی در انواع مشاغل تهدیدی بر 
رضایت شغلی محسوب می‌شود )لی و اوکی، 2012(؛ بنابراین 

می‌توان فرضیه سوم پژوهش را بدین ترتیب مطرح کرد:
بر  معناداری  و  منفی  تأثیر  شغلی  فرسودگی  سوم:  فرضیه 

رضایت شغلی دارد.
شغلی  رضایت  با  شغلی  فرسودگی  منفی  ارتباط  باتوجه‌به 
این  2012(؛  اوکی،  و  لی  1398؛  زعفرانچی،  و  )قراخانی 
شغلی  رضایت  و  شغلی  هنرآفرینی  بین  رابطه  در  متغیر 
شغلی  هنرآفرینی  اگر  دیگر،  عبارتی  به  دارد.  مهمی  نقش 
کارکنان فرسودگی شغلی را کاهش دهد؛ رضایت شغلی را نیز 

تحت‌تأثیر قرار خواهد داد. بر اساس تئوری نگهداری از منابع؛ 
کارکنانی که هنرآفرینی شغلی دارند، به‌منظور افزایش منابع 
تجربه  را  فرسودگی  پایین  آن، سطح  تخریب  از  و جلوگیری 
بروز  را  شغلی  رضایت  از  بالاتری  درحالی‌که سطح  می‌کنند؛ 
می‌دهند. ازاین‌رو، فرسودگی شغلی یک متغیر میانجی است 
می‌شود  شغلی  رضایت  و  شغلی  هنرآفرینی  پیوند  باعث  که 
)سینگ و سینگ، 2018( و رابطه هنرآفرینی شغلی و رضایت 
شغلی از طریق فرسودگی شغلی قابل‌سنجش و بررسی است. 
براین‌اساس فرضیه چهارم پژوهش به شرح زیر مطرح می‌گردد:

منفی  ميانجي‌گری  نقش  شغلی  فرسودگی  چهارم:  فرضیه 
در رابطه بين هنرآفرینی شغلی و رضایت شغلی بازی می‌کند.

پس از بررسی ادبیات تحقیق و مشخص‌شدن ارتباطات بین 
متغیرهای مورد بررسی، مدل مفهومی پژوهش در شکل )1( 

نمایش‌داده‌شده است. 

روش‏شناسی پژوهش

روش  نظر  از  و  کاربردی  هدف،  نظر  از  حاضر  پژوهش 
گردآوری داده‌ها توصیفی - پیمایشی است. ابزار اندازه‌گیری 
هنرآفرینی  به‌منظور سنجش  و  بود  پرسش‌نامه   پژوهش  در 
 )2009( همکاران  و  لانا  گویه‌ای   12 پرسش‌نامه  از  شغلی 

شکل 1- مدل مفهومی پژوهش
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استفاده شد. در این پرسش‌نامه، هنرآفرینی فردی و جمعی 
مقیاس  این  می‌شود.  اندازه‌گیری  گویه  شش  با  هرکدام 
قابلیت اطمینان خوبی دارد و در پژوهش‌های قبلی نیز برای 
است  گرفته  قرار  مورداستفاده  شغلی  هنرآفرینی  سنجش 
رضایت   .)2018 وایی،  و  چنگ  2014؛  تسای،  و  ین  )چن، 
و  جوهلکی  توسط  شده  ارائه  گویه‌ای  پنج  مقیاس  با  شغلی 
برای  همچنین،  گرفت.  قرار  سنجش  مورد   )2000( دوهان1 
سنجش فرسودگی شغلی از پرسش‌نامه  22 گویه‌ای مسلش 
فرسودگی  پرسش‌نامه  مرسوم‌ترین  که   )1986( همکاران2  و 
نیز   )2013( همکاران3  و  پرنتیس  تأیید  مورد  و  بوده  شغلی 
خستگی  بعد:  سه  در  پرسش‌نامه  این  شد.  استفاده  است، 
کاهش  و  گویه(   5( شخصیت  زوال  گویه(،   9( عاطفی 
موفقیت فردی )8 گویه( می‌باشد. تمام گویه‌های پرسش‌نامه 
تا  مخالفم«  »کاملًا  از  لیکرت  پنج‌گانه  مقیاس  از  استفاده  با 
»کاملًا موافقم«، اندازه‌گیری شد. همچنین سؤالات مربوط به 
داده‌های جمعیت‌شناختی از قبیل جنسیت، سن، تحصیلات 
و سابقه کاری مورد سؤال قرار گرفت. جامعه آماری پژوهش 
متشکل از کلیه کارکنان شرکت‌های تولیدکننده لاستیک در 
به‌عنوان  نفر   375 باید  کوکران  جدول  باتوجه‌به  است.  ایران 
نمونه تحقیق انتخاب شود. برای این منظور 440 پرسش‌نامه  
توزیع  دسترس  در  نمونه  و  تصادفی  به‌صورت  کارکنان  بین 
شده که از این تعداد 400 پرسش‌نامه به‌صورت کامل پاسخ 
داده شده بود و مورد تحلیل قرار گرفت. براي تعیین کفایت 
نمونه از آزمون کیسر4 استفاده شد. مقدار KMO براي داده‌ها 
 0/7 از  بزرگ‌تر  آن  مقدار  ازآنجاکه  و  آمد  دست  به   0/85
است، نشان‌دهنده مناسب‌بودن همبستگی بین داده‌ها جهت 
تحلیل عاملی می‌باشد. برای سنجش روایی صوری و محتوایی 
پرسش‌نامه  از نظرات اساتید دانشگاه و خبرگان منابع انسانی 
گردید.  استفاده  ایران  در  لاستیک  تولیدکننده  شرکت‌های 
تأییدی  عاملی  تحلیل  از  استفاده  با  سازه  روایی  همچنین، 

از  کمتر  عاملی  بار  که  گویه‌هایی  بدین‌منظور،  گرفت.  انجام 
لارکر5،  و  )فورنل  شدند  حذف  پرسش‌نامه   از  داشتند   0/5
1981(. گویه‌های شماره 3 و 11 از متغیر هنرآفرینی شغلی 
اساس  بر  نیز  پرسش‌نامه   همگرای  روایی  گردید.  حذف 
میانگین واریانس استخراج شده6 و پایایی سازه7 به‌دست آمد. 
 AVE=( نتایج نشان داد که همگی مؤلفه‌ها: هنرآفرینی فردی
 AVE= 0/58; CR=( هنرآفرینی جمعی ،)0/52; CR= 0/76

زوال   ،)AVE= 0/61; CR= 0/88( عاطفی  خستگی   ،)0/84

شخصیت )AVE= 0/55; CR= 0/79(، کاهش موفقیت فردی 
 AVE= 0/59;( و رضایت شغلی )AVE= 0/63; CR= 0/87(

CR= 0/85( از روایی همگرایی قابل‌قبولی برخوردار هستند. 

به‌منظور پایایی پرسش‌نامه‌‌ها از ضریب آلفای کرونباخ استفاده 
شده است که نتایج آن در جدول )1( مشخص است. بر اساس 
پایلوت، ضریب  از 30 پرسش‌نامه   داده‌های جمع‌آوری شده 
 93 تا  درصد   86 بین  مدل  متغیرهای  برای  کرونباخ  آلفای 
درصد محاسبه گردید که مقدار آنها از 70 درصد بالاتر است. 
همچنین، ضریب آلفای کرونباخ برای پرسش‌نامه 96 درصد 
به دست آمد که پایایی مطلوب پرسش‌نامه را نشان می‌دهد. 
 LISREL و SPSS16 از نرم‌افزار برای تجزیه‌وتحلیل داده‌ها 

8.80 استفاده شده است.
یافته‏های پژوهش

آمار   )2( جدول  در  تحقیق،  معتبر  نمونه   400 باتوجه‌به 
سطح  و  کاری  سابقه  سن،  جنسیت،  شامل:  که  توصیفی 
است.  نشان‌داده‌شده  است،  پاسخ‌دهندگان  تحصیلات 
 54/5 مرد  کارکنان  است،  نمایان  جدول  در  که  همان‌طور 
درصد و کارکنان زن 45/5 درصد از تعداد کل پاسخ‌دهندگان 
ویژگی‌های  سایر  درصد  و  فراوانی  می‌دهند.  تشکیل  را 

جمعیت‌شناختی در جدول زیر مشخص شده است.
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جدول 1- وضعیت پایایی )آلفای کرونباخ( متغیرهای تحقیق 

جدول 2- آمار توصیفی متغیرهای جمعیت‌شناختی

باتوجه‌به جدول شماره 2 می‌توان نتیجه گرفت که بیشتر 
پژوهش حاضر، سنی  و مشارکت‌کنندگان در  پاسخ‌دهندگان 
است  این  نشان‌دهنده  که  دارند  سال   40 تا   30 حدود  در 
نیز  دلیل  همین  به  و  باشد  زیاد  آنان  کاری  سابقه  نباید  که 
فراوانی  با  سال   10 تا   5 به  مربوط  کاری  سابقه  بیشترین 
جدول  بررسی  و  تحلیل  با  راستا،  همین  در  است.  نفر   112
جمعیت‌شناختی مشخص گردید که سطح تحصیلات در بین 
کارکنان روبه‌افزایش است و مدیران به اهمیت ارائه خدمات 

باکیفیت به‌منظور جلب رضایت مشتریان اعتقاد ویژه دارند.

ضرايب همبستگي 
بین  ارتباط  بیشتر  برای شناخت  فرضیه‌ها،  بررسی  از  قبل 
این  در  گردید.  محاسبه  آنها  همبستگی  تحقیق،  متغیرهای 
راستا، به دلیل نرمال بودن داده‌های گردآوری شده از آزمون 
همبستگي پیرسون استفاده شد که نتايج آن در جدول )3( 
معناداري  نشان‌دهنده  ضرايب  اين  است.  گرديده  منعکس 
وابسته  متغير‌های  و  مستقل  متغير  ميان  قوی  همبستگي 
به‌این‌ترتیب،  است.  درصد   99 اطمينان  بافاصله  يکديگر  با 
مشخص شد که متغیرهای پژوهش برای آزمون مدل معادلات 

ساختاري از همبستگی بالایی برخوردار هستند.
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جدول 3- ضرايب همبستگي پیرسون ميان متغيرهاي تحقيق

مدل‌سازی ساختاری
از  پژوهش  متغیرهای  میان  عليّ  رابطه  سنجش  به‌منظور 
مدل‌سازی معادلات ساختاري استفاده شده است. برای آزمون 
مدل  اينكه  براي  گردید.  اجرا  مدل ساختاری  یک  فرضیه‌ها، 
بايد  ابتدا  در  شود،  تأييد  مسير  نمودار  همان  يا  ساختاري 
مرحله  در  و  باشند  داشته  مناسبي  برازش  شاخص‌هاي مدل 
بعد بايد مقادير t-value و ضرايب استاندارد معنا‌دار باشند. 
اگر مقدار x2 كم، نسبت x2 به درجه آزادي )df( كوچكتر از 3، 
RMSEA کمتر از 0/05 و نيز  GFI و AGFI  بزرگتر از 90 % 

باشند، مي‌توان نتيجه گرفت كه مدل، برازش  بسيار مناسبي 
باشند،  از 2- كوچكتر  يا  از 2 بزرگتر  اگر  نيز   t دارد. مقادير 
درسطح اطمينان 95 % معني‌دار خواهند بود. همان‌طور كه در 
شکل-های شماره 2 و 3 مشاهده مي‌شود، اعتبار و برازندگي 
 RMSEA مناسب مدل‌ پژوهش تأييد مي‌شود، چرا كه مقدار
كمتر از 0/05 و نسبت كاي‌دو به درجه آزادي در مدل برابر با 
)2/94( که کمتر از 3 بوده و نيز مقدار GFI و AGFI در مدل 

.)AGFI= 0/95 و GFI=0/93( بالاي 90 درصد است
فرضیه  است،  همان‌طور که در جدول شماره 4 م شخص 
یک مبنی بر تأثیر معنادار هنرآفرینی شغلی بر رضایت شغلی 
تأیید شده است، زیرا مقدار عدد معناداری آن )11/89( بیشتر 
هنرآفرینی  معنادار  تأثیر  بر  مبنی  دو،  فرضیه  می‌باشد.   2 از 
منفی  نوع  از  و  است  شده  تأیید  شغلی  فرسودگی  بر  شغلی 
-7/65( آن  معناداری  عدد  مقدار  زیرا  می‌باشد؛  معنادار  و 

تأثیر  سوم،  فرضیه  می‌باشد.  منفی  نوع  از  و   -2 از  کمتر   )
است.  تأیید شده  بر رضایت شغلی  فرسودگی شغلی  معنادار 
باتوجه‌به مقدار عدد معناداری آن که برابر با )5/17-( است، 
رابطه آنها از نوع منفی و معنا‌دار می‌باشد. در نهایت، باتوجه‌به 
 )-9/38( با  برابر  چهارم  فرضیه  معناداری  عدد  مقدار  اینکه 
بیان  می‌توان  براین‌اساس،  می‌شود.  تأیید  فرضیه  این  است؛ 
کرد فرسودگی شغلی نقش ميانجي‌گری منفی‌بین هنرآفرینی 

شغلی و رضایت شغلی دارد.

بحث و نتیجه‌گیری

است،  مختلف  صنعت  در  مهم  موضوعی  شغل  هنرآفرینی 
خدمات  ارائه  برای  توانمند  کارکنان  حفظ  و  جذب  زیرا 
باکیفیت به مشتریان ضروری است )چن، ین و تسای، 2014(. 
ویژگی‌های اصلی کار، از جمله توانمندسازی و خودمختاری، 
هستند.  شغل  طراحی  در  مدیران  برای  قابل‌توجهی  اجزای 
بااین‌حال، در تحقیقات پیشین نقش فعال کارکنان در تغییر 
مرزهای شغلی خود نادیده گرفته شده بود )کیم، ایم و کیو، 
2018(. از سویی دیگر، استرس و فرسودگی یکی از رایج‌ترین 
موضوعات محیط کاری امروز است و در حقیقت بعضی‌اوقات، 
)سینگ  می‌شوند   محسوب   21 قرن  در  کاری  زندگی  نماد 
مختلف  ذی‌نفعان  که  گوناگونی  اهداف   .)2018 سینگ،  و 
مانند مشتریان، سرپرستان، مدیران و همکاران دارند، منجر 

رجب‌پور و همکاران مدیریت
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شکل 2- تحلیل عاملی تأییدي مدل اندازه‌گیری )حالت تخمین استاندارد(

شکل 3- تحلیل عاملی تأییدي مدل اندازه‌گیری )حالت اعداد معناداری( 	

جدول 4- نتایج آزمون فرضیه‌ها به روش مدل‌سازی معادلات ساختاری با استفاده از لیزرل
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با  ناسازگار می‌شود. کارکنان  اغلب  ایجاد اهداف متعدد و  به 
مسائل مختلفی از قبیل: تعادل کار و زندگی، مسئولیت‌های 
هستند  مواجه  مختلف  مشتریان  نیاز  با  تطابق  و  بی‌شمار 
هدف  بنابراین،  2010(؛  بور،  و  گارد  روگولیس،  )آلبرستن، 
شغلی  رضایت  بر  شغلی  هنرآفرینی  تأثیر  حاضر،  پژوهش  از 
صنعت  در  شغلی  فرسودگی  میانجی  نقش  درنظرگرفتن  با 
از  نفر   400 از  اطلاعاتی  منظور  بدین  که  بود  مهمان‌داری 
کارکنان شرکت‌های تولیدکننده لاستیک در ایران گردآوری 
از 40  دارای سنی کمتر  کارکنان  این   % در حدود 70  شد، 
سال بودند و 30 % آنها دارای مدرک تحصیلی کارشناسی و 
بالاتر بودند که این امر حاکی وجود ظرفیت زیاد و توانمندی 
بالقوه این کارکنان در بهبود شرایط کاری خود و هنرآفرینی 
شغلی دارد؛ بنابراین، کارکنانی که هنرآفرینی شغلی بیشتری 
دارند رضایت شغلی بالاتری را تجربه می‌کنند. این نتیجه با 
پژوهش  دارد.  و همکاران )2013( همخوانی  تیمز  یافته‌های 
حاضر نشان داد که هنرآفرینی شغلی عاملی مهم بر رضایت 
شغلی در بین کارکنان است )فرضیه اول(. این یافته‌ها با مدل 
تقاضا - منابع شغلی باکر و دمیروتی )2016( سازگار است. 
جمعی  بعُد  که  گردید  مشخص  پژوهش  یافته‌های  باتوجه‌به 
هنرآفرینی شغلی در بین کارکنان جامعه آماری مورد بررسی 
بیشتر از بعُد فردی هنرآفرینی شغلی است. بر اساس فرضیه 
بر  معناداری  و  منفی  تأثیر  شغلی  هنرآفرینی  پژوهش،  دوم 
دال  پژوهش  نتایج  دارد.  کارکنان  بین  در  شغلی  فرسودگی 
 - تقاضا  نظریه‌های  باتوجه‌به  می‌باشد.  فرضیه  این  تأیید  بر 
کارکنان  دسترس  در  امکانات  منابع؛  حفظ  و  شغلی  منابع 
نامطلوب  کاری  محیط  و  شرایط  با  تقابل  در  مهمی  نقش 
ایفا می‌کنند. براین‌اساس، می‌توان فرض کرد که هنرآفرینی 
جامعه  در  شغلی  فرسودگی  و  استرس  کاهش  باعث  شغلی 
آماری مورد بررسی می‌شود. انحصار فردی منابع هنرآفرینی 
شغلی که در آن کارکنان ابتکاراتی را برای کاهش خواسته‌ها 

و افزایش منابع شغلی و اجتماعی ایجاد می‌کنند، در کاهش 
و  )سینگ  می‌گذارد  تأثیر  افراد  فرسودگی  و  استرس  میزان 
اثربخشی   )2015( همکاران  و  تیمز  اخیراً،   .)2018 سینگ، 
به  و  کرده  بررسی  را  کارکنان  بین  در  شغلی  هنرآفرینی 
کاهش  باعث  شغلی  هنرآفرینی  که  یافتند  دست  نتیجه  این 
فرسودگی شغلی در بین کارکنان می‌شود؛ بنابراین، یافته‌های 
با بررسی  با پژوهش‌های پیشین همخوانی دارد.  این تحقیق 
یافته‌های پژوهش مشخص می‌شود که کارکنان با اقداماتی از 
داوطلبانه  تغییر  شغلی،  چالش‌های  پذیرش  به  اشتیاق  قبیل 
وظایف کاری، همفکری با همکاران و تصمیم‌گیری مشارکتی 
سعی در افزایش هنرآفرینی شغلی خود داشته و از این طریق 
استرس کاری و در نهایت فرسودگی خود را کاهش می‌دهند. 
بر اساس فرضیه سوم پژوهش، فرسودگی شغلی تأثیر منفی 
نتایج  دارد.  کارکنان  بین  در  شغلی  رضایت  بر  معناداری  و 
این  درنظرگرفتن  با  می‌کنند.  تأیید  را  فرضیه  این  پژوهش 
از لحاظ  انسان‌هاي سالم )هم  بیان کرد که  فرضیه، می‌توان 
جسمی و هم از نظر روحی و روانی( افراد موفق‌تري در سازمان 
هستند؛ لذا، این سلامت باعث دید مثبت و رفتارهای فعالانه 
دارد. رضایت  پی  در  را  و رضایت شغلی  افراد در شغل شده 
زندگی  و  کار  کیفیت  بر  تأثیرگذار  و  مهم  عوامل  از  شغلی 
بنا  تأثیر می‌پذیرد.  فرسودگی شغلی  از  و  بوده  انسانی  منابع 
به گفته قراخانی و زعفرانچی )1398( هر چه کارکنان دچار 
فرسودگی شغلی بیشتري شوند رضایت شغلی آنها کمتر شده 
و باعث ترک سازمان می‌شود. نتایج این پژوهش با تحقیقات 
پیشین هم‌راستا می‌باشد. بر اساس داده‌های گردآوری شده از 
ایران مشخص  در  تولیدکننده لاستیک  کارکنان شرکت‌های 
گردید که بعُد خستگی عاطفی بیشترین امتیاز را نسبت به دو 
بعُد دیگر فرسودگی شغلی )زوال شخصیت و کاهش موفقیت 
فردی( کسب نموده است؛ بنابراین، با ایجاد جو صمیمی بین 
بر  تأکید  همچنین  و  بانشاط  و  پویا  کاری  محیط  همکاران، 
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فرهنگ مشارکتی و ارتباط اثربخش می‌توان فرسودگی شغلی 
را در بین کارکنان کاهش داد و از این طریق رضایت شغلی 
و  ین  )چن،  گذشته  مطالعات  اگرچه  داد.  افزایش  را  آنان 
تسای، 2014؛ چنگ، ین، چن و تسنگ، 2016( متغیرهای 
میانجی مختلفی را بین هنرآفرینی شغلی و نتایج شغلی مورد 
بررسی قرار داده‌اند، به نظر تحقیقات انگشت‌شماری در سطح 
در  شغلی  فرسودگی  میانجی‌گری  نقش  مورد  در  بین‌المللی 
هنوز  ایران  در  هرچند  است.  صورت‌گرفته  موضوعات  این 
مفهوم هنرآفرینی شغلی موضوعی بیگانه بوده و کمتر به آن 
توجه شده است، بنا بر نظریه حفاظت از منابع )چنگ و وایی، 
منابع  حفظ  به‌منظور  منابع  انباشت  سمت  به  افراد   )2018
ارزشمند هدایت می‌شوند. کارکنانی که در هنرآفرینی شغلی 
برای منابع بیشتر تلاش می‌کنند، سطح پایین‌تری از فرسودگی 
شغلی را تجربه کرده و در نتیجه رضایت شغلی خود را افزایش 
داده‌اند. بنا بر نتایج پژوهش حاضر، زمانی که کارکنان درجه 
فرسودگی  آنان  بکار می‌گیرند  را  از هنرآفرینی شغلی  بالایی 
کمتری تجربه می‌کنند، ازاین‌رو، از شغل خود رضایت بیشتری 
دارند؛ بنابراین، فرضیه چهارم پژوهش تأیید می‌شود. باتوجه‌به 
نتایج پژوهش‌های پیشین، یافته‌های این پژوهش با نتایج آنها 
روان‌شناختی  مکانیسمی  شغلی  فرسودگی  دارد.  همخوانی 
است که از طریق آن هنرآفرینی شغلی بر رضایت شغلی تأثیر 

می‌گذارد و نوع رابطه میانجی‌گری آن منفی است.

پیشنهادها

را  خود  شغل  افراد  که  است  روشی  شغلی  هنرآفرینی 
سفارشی کرده و درمی‌یابند که چه فعالیت‌ها و تغییراتی در 
)ورزانسکی  می‌شود  آنها  کار  محیط  بهینه‌سازی  باعث  شغل 
ازآنجایی‌که  و درکس، 2012(.  باکر  تیمز،  دوتون، 2001؛  و 
این  می‌شود،  کارکنان  عمل  آزادی  باعث  شغلی  هنرآفرینی 

توانایی به‌شدت بر عملکرد فردی و همچنین عملکرد سازمانی 
آنان تأثیر می‌گذارد. به عبارتی این اقدام، کارایی کارکنان در 
کاهش نتایج منفی و همچنین افزایش نتایج مثبت شغل را در 
پی دارد که در نهایت منجر به بهبود عملکرد شغلی و سلامت 
حرفه‌ای کارکنان می‌شود. این پژوهش با مطالعه هنرآفرینی 
شغلی در کنار رضایت و فرسودگی شغلی، به گسترش و توسعه 
فرسودگی  درنظرگرفتن  با  همچنین  کرد،  کمک  مفهوم  این 
متغیرهای  چندجانبه  روابط  میانجی،  متغیر  به‌عنوان  شغلی 
پژوهش را مورد بررسی قرارداد. باتوجه‌به یافته‌های پژوهش، 
منابع  مدیران  و همچنین  ارشد  مدیران  به  زیر  پیشنهادهای 
انسانی شرکت‌های تولیدکننده لاستیک در ایران ارائه می‌شود: 
1( مدیریت باید استراتژی‌های مدیریت منابع انسانی در سطح 
وظیفه‌ای و عملیاتی را در نظر بگیرد و به کارکنان خدماتی 
استقلال و اختیار بیشتر دهد. 2( مدیران باید اطمینان حاصل 
کارکنان  برای  را  حمایتی  شرایطی  کاری  محیط  که  کنند 
فراهم آورده و نسبت به ترجیحات کارکنان برای برنامه‌ریزی 
کسب  برای  را  کارکنان   )3 باشد.  حساس  کار  زمان‌بندی  و 
منابع شغلی و کسب مهارت بیشتر در تکمیل وظایف جدید 
دهند.  آموزش  کنونی،  فعالیت‌های  هدفمند  تغییردادن  یا  و 
را  شغلی  هنرآفرینی  رفتارهای  باید  آموزشی  برنامه‌های  این 
دهند.  افزایش  را  رضایت شغلی  به‌این‌ترتیب  و  کنند  تشویق 
از  بسیاری  برای  استرس،  بالای  سطوح  با  مواجهه  در   )4
به‌عنوان  را  باید هنرآفرینی شغلی  کارکنان خدماتی، مدیران 
فرسودگی  می‌تواند  که  ابزاری  و  مقابله‌ای  استراتژی  یک 
باید  مدیران   )5 گیرند.  بکار  دهد،  کاهش  را  کارکنان  شغلی 
حمایت  سازمان  سرمایه‌های  به‌عنوان  خدماتی  کارکنان  از 
کنند. یعنی، نقش بازخوردی و حمایت بیشتری برای کارکنان 
مهیا سازند و این کارکنان را با مربیگری و منتورینگ آماده 
سازند. باهدف کمک به کارکنان در ایجاد هنرآفرینی شغلی و 
تسهیل فرصت‌های کافی برای توسعه حرفه‌ای در محل کار، 
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این کارکنان قادر خواهند بود تا منابع شغلی خود را گسترش 
داده و بدین‌وسیله فرسودگی شغلی خود را کاهش دهند.
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