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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

The primary objective of this research is to assess the impact of professional job 

crafting on teachers' job performance, with social capital serving as a mediating 

factor. The research follows an applied approach in terms of purpose and descriptive 

methodology for data collection. The statistical population comprises 69 non-

governmental high schools in two districts of Shiraz. Data were collected from 62 

high schools based on the sample size formula for limited populations. A five-point 

Likert scale questionnaire was used as the data collection tool. The questionnaire's 

validity was assessed in terms of content and structure, and reliability was 

determined using Cronbach's alpha coefficient (0.899). Data analysis was conducted 

using SPSS and Smart PLS statistical software. The results indicate that job crafting 

has a positive and significant impact on job performance, job crafting has a positive 

and significant effect on social capital, social capital positively influences job 

performance, and job crafting, mediated by social capital, has a positive and 

significant effect on job performance. Consequently, managers of non-governmental 

high schools in the second district should encourage teachers to utilize job crafting 

techniques to enhance their social capital and job performance. 
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هدف پژوهش حاضر سنجش تأثیر هنرآفرینی شغلی بر عملکرد شغلی دبیران با میانجیگری سررمای  اتتمراعی   
آمراری    اسرت. تام ر   کمرّی ها از نرو    نظر هدف کاربردی و از نظر روش گردآوری داده وهش ازاست. این پژ

و بر اسراس فرمرول حجرم نمونره در تام ر        تشکیل دادند رازیش 2 ی ناح یدولت ریغ رستانیدب 69پژوهش را 
ای لیکرر    تهدر ها پرسشنامه در مقیاس پنج . ابزار گردآوری دادهآوری شد دبیرستان تمع 62ها از   محدود داده

( 899/0)ضرریب آلارای کرونبرا       بود. روایی پرسشنامه از نظر محتوایی و سازه بررسی و پایایی نیز با محاسب
حلیررل شرردند و نتررایج ت Smart PLS و SPSS افزارهررای آمرراری هررا بررا اسررتااده از نررر  محاسرربه شررد. داده

 ینر یهنرآفر .دارد یبرر عملکررد شرغل    ی نرادار متأثیر مثبت و  یشغل ینیها نشان داد هنرآفر داده لیوتحل یهتجز
و  . سرمای  اتتماعی تأثیر مثبت بر عملکررد شرغلی دارد.  بر سرمای  اتتماعی دارد یتأثیر مثبت و م نادار یشغل

دارد.  یبرر عملکررد شرغل    یسرمای  اتتماعی تأثیر مثبرت و م نرادار   یگریانجیبا م یشغل ینیهنرآفر تیدر نها
کره از تکنیر     محیطری را فرراهم کننرد   دبیران  برایباید  2  های غیر دولتی ناحی ستانبنابراین، مدیران دبیر

 کلیدواژه: .بهره ببرندهنرآفرینی شغلی برای بهبود سرمای  اتتماعی و عملکرد شغلی خود 
  ،وپرورش آموزش

 شغل،  لیوتحل یهتجز
  ،سرمای  اتتماعی

  ،یعملکرد شغل
 ی.شغل ینیهنرآفر
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 مقدمه
ضربان  که نقشی همچونترین دارایی سازمان در نظر گرفته شده است  ابع انسانی مهمعصر تهانی شدن و پیشرفت فناوری، مندر 

هایی که  یکی از سازمان (.Mala, 2020: 3 ؛58 :1400، و همکاران توکلی) شود و باعث موفقیت سازمان می را داراستقلب سازمان 
باید منابع این سازمان  و طبی تاً (14 :1400، و همکاران اتحاد)هر کشور است  وپرورش آموزشمنابع انسانی در آن نقش پررنگی دارد 

(. Kadiyono et al., 2020: 365) ی رقابت کندالملل بینملی و و تا بتواند در سطوح محلی در اختیار داشته باشد انسانی باکیایتی را 
عملکرد شغلی  بنابراینتام ه دارند.  م لمان هستند و نقش اساسی در وپرورش آموزشترین ارکان نظا   بدیهی است که یکی از مهم

 ةکنند گذار است و ت یینتأثیران بسیار آموز دانشزیرا عملکرد م لمان بر عملکرد  .کند م لمان نقش مهمی در سیستم مدرسه ایاا می
 (.Wamimbi & Bisaso, 2021: 48)عملکرد شغلی م لمان است  نیز اصلی خروتی آموزشی
اما از آنجا که عملکرد شغلی م لمان تا حد  .اند بسیاری عملکرد شغلی م لمان را بررسی کرده پژوهشگرانباید اشاره کرد که 
را بر عملکرد  سرمای  اتتماعی تأثیرف پژوهش حاضر این است که اهدیکی از ا ،مدرسه وابسته است یزیادی به ت امل با اعضا

 & Sezer)د رو می بالاروز  ش انتظارا  از مدارس روزبهامروزه حجم کار م لمان به دلیل افزایاز طرفی  شغلی بررسی کند.

Uzun, 2020: 4). دهند از کار خود لذ  ببرند  ضمن اینکه بسیار مهم است م لمان به دلیل کار تکراری و مشابهی که انجا  می
شدن کار و بهبود  ادارم نماهومی که برای  زمینهدر همین  (.Sobacı & Polatci, 2018: 51)و تذاب بدانند  م نادارو آن را 

هنرآفرینی شغلی بدین م ناست که  (.Knight et al., 2021: 3) است 1 «هنرآفرینی شغلی»عملکرد کارکنان مطرح شده است 
برخلاف طراحی شغل، که از بالا به پایین است، در اینجا از پایین به بالا شغل را طراحی کنیم. برای این منظور، مدیران باید به 

کارشان را  دادن انجا  ةنحو بتوانندکار را بدهند. وقتی کارمندان  دادن انجا  ةنحوود آزادی عمل کافی برای ت یین کارکنان خ
 .(Bakker et al., 2020: 7) تر شود شناختی کار را تغییر دهند تا م نادارتر و تذاب روان  تجربتوانند شغل خود یا  ت یین کنند، می

تحمل استرس زیاد از . کنند وپنجه نر  می مدارس غیر دولتی با مشکلا  زیادی دست لمان مامروزه ساانه أمت است گاتنی
 هایشنهادیپ ندانستنارزشمند  ،مناسبنداشتن حقوق  ،ی و راحت نبودن در بیان مشکلا شغل تیامن نداشتنمدیریت، ناحی  
مین منابع مالی تنها بخشی از أبه علت ت انان نسبت به م لمآموز دانشارج نهادن  و ،، برگزاری کلاس در تابستانم لمان

بنابراین م لمان از این قبیل مسائل رنج  .(Syed, 2021: 34; Afra & Sewwandi, 2021: 3) مشکلا  این دبیران است
 ها عملکرد شغلی آن و نهایتاً ،علاقه شوند م نی بدانند، نسبت به آن دلسرد و بی برند که موتب شده است شغل خود را بی می

اینکه از گذشته م لمان  ضمن(. 47 :1400 پور لپری و بختیاری رنانی، ؛ مال 39 :1400 ،و همکاران کاهش پیدا کند )شریف
 :Daly et al., 2020)شود  می سرمای  اتتماعیمستقل و منزوی بودند که این خود باعث کاهش اشتراک دانش و محدود شدن 

این مشکلا    هم (.324 :1399)اردلان و م جونی،  سرمای  اتتماعی یارتقاگر با افتد م و بهبود عملکرد شغلی اتااق نمی (3
کشور را این  ةآیندهای  نسل . چونو در نهایت تام ه داشته باشدن ام لمعملکرد شغلی  در ارتباط باتواند عواقب خطرناکی  می

 (.Johanim et al., 2018: 109)پرورانند  عزیزان می

 وپرورش آموزشتواند توس ه یابد و  وهش به این علت است که هیچ ملتی بدون آموزش صحیح نمیبنابراین اهمیت این پژ
هنرآفرینی شغلی م لمان انجا  زمین  های کمی در ایران در  ضمن اینکه پژوهش(؛ Ajani, 2018: 4)تام ه است   توس بستر 

با توته به کمبود مطال ا   د شغلی استااده نشده است.و عملکر سرمای  اتتماعیها نیز از متغیرهای  و در این پژوهششده است 
 .استهایی مهم و ضروری  چنین پژوهش دادن رسد انجا  هنرآفرینی شغلی م لمان در ایران، به نظر میزمین  در 

 پژوهش نظریپیشینة 

 عملکرد شغلی

ندان را به تحقیقا  بیشتر در این زمینه آن اندیشم اهمیت و است انسانی شغلی منابع عملکرد سازمانی هر در موضو  ترین حیاتی
در  متغیر نیتر مهم را یعملکرد شغل (2022) شو همکاران 2کابارسوس (.Khahan Na-Nan et al., 2018: 2440) واداشته است

                                                            
1. job crafting 

2. Cabarcos 



 1402، دورة دهم، شمارة دوم،  مديريت سرماية اجتماعي    148

ارزش آفرین و  یکاری، رفتار فرد عملکرد شغلی، به عنوان د کهنکن بیان می د وندان می یو رفتار سازمان یصن ت تیریمد
به  یابیدست یبرا کارمندان یکیزیبه رفتار ف یعملکرد شغلبه بیانی دیگر  .شود ، ت ریف میاهداف سازمان به سوی دهنده وقس

از  یشود که توسط سازمان به عنوان بخش یاطلاق م یبه اقدامات یمنظر، عملکرد شغل نیهدف سازمان اشاره دارد. از ا
ی عملکرد شغلی ماهومی است که از نظر کمّبنابراین  (.Shin & Shin, 2022: 3) دشو یم یابیکارکنان ارز فیها و وظا تیمسئول

 طبق نظر(. Duyan, 2020: 272)رسد  ی  کار به هدف آن شغل می دادن دهد چقدر ی  فرد در انجا  و کیای نشان می

 است. ب د عملکرد وظیاه هزمینعملکرد وظیاه و عملکرد  دو ب د ( عملکرد شغلی ماهومی شامل1993) و موتویدلو 1بورمن
ای  کند. ب د عملکرد زمینه فنی سازمان کم  می  هست  توس ها به  ف الیتآن  دادن که شخص با انجا هستند هایی  مهار 

اتتماعی و روانی که اهداف سازمانی در آن  و فنی ندارد، اما از محیط سازمانی  هستشامل رفتاری است که ارتباط مستقیم با 
 (.Johanim et al., 2018: 111) کند د پشتیبانی میشو دنبال می

 سرمایة اجتماعی

 (.Aidoo et al., 2020: 4) دهد یم وندیها را به هم پ و خانواده ،ها نهادها، گروه است که یمنسجم نیروی سرمای  اتتماعی
 ایکه افراد  گیرد نشئت می یروابطکه از  شود یاطلاق م یمجمو  مناب به  سرمای  اتتماعی 3سنگ و تی 2همچنین از نظر اینکپن

 اولیه تحقیقا  کند که نیز اشاره می (1399پور ) رتب ضمن اینکه (.Shin & Shin, 2022: 3) دارند یدر شبکه نگه مرا ها  سازمان

  پایاتتماعی  از روابط مستحکم ای که شبکه است آن دهندة نشان و شود می اشین اتتما  و توامع از اتتماعی سرمای  دربارة
محققان  باید خاطرنشان کرد که در طول سالیان گذشته (.350 :1399پور،  دهد )رتب می تشکیل را اقدا  و، گروهی کار اعتماد،

م رفی  (1998) لناهاپیت و قوشاکه هستند اما مشهورترین اب اد اب ادی  .اند در نظر گرفته سرمای  اتتماعیاب اد گوناگونی را برای 
 :ند ازا که عبار  (Singh et al., 2021: 5) اند کرده
 کند. های ماید برای حل مشکلا  اشاره می و دیدگاه ،ها ها، ارزش همکاران به عنوان زبان  شبکبه منابع مشترک  ؛ب د شناختی .1
شود و به  اتتماعی ناشی می  شبکانتظارا  و قابل اعتماد بودن  و شود که از ت هدا  ای اطلاق می به سرمایه ؛ای ب د رابطه .2

ت یّکه کمّ درحالی ،شود این ب د به کیایت رابطه مربوط می .و هنجارهای رفتاری است ،طور سنتی شامل قابلیت اعتماد، ت هدا 
 شود. آن توسط ب د ساختاری در نظر گرفته می

ده توسط ت املا  دهد و پیوندهای ساختاری ایجادش ها را نشان می الگوی کلی روابط موتود در سازمان ؛ب د ساختاری .3
 ,.Singh et al., 2021: 5; Troise et alو  10: 1399حسینی و همکاران، ) کند اتتماعی بین افراد در ی  شبکه را توصیف می

2020: 3; Shao & Pan, 2019: 112; Santos et al., 2018: 1355.) 

 هنرآفرینی شغلی

شود اولین بار  و بازطراحی شغلی نیز شناخته می ،لی، بازآفرینی شغلیسازی شغ های دگرگون که در ایران با نا  4هنرآفرینی شغلی
تغییرا  تسمی و »آن را به عنوان  و (199 :1400پور و بنافی،  )رتب م رفی شد 2001در سال  6و داتون 5توسط ورزناسکی

، هنگامی که نظافتچیان مثلاً (.Knight et al., 2021: 4)ت ریف کردند  «ای کار خود شناختی افراد در کار یا مرزهای رابطه
بیماران ببینند و خود را  یشاا سو با همتوانند کار خود را  دهند می های خود را با نیت بهبود بیماران انجا  می بیمارستان ف الیت

 & Wrzesniewski)شود  تری ایجاد می یابد و هویت کاری مثبت تزء اصلی در این فرایند بدانند. بنابراین م نای کار افزایش می

Dutton, 2001: 186.) 

                                                            
1. Borman 

2. Inkpen 

3. Tsang 
4. Job crafting 

5. Wrzesniewski 

6. Dutton 
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( هنرآفرینی شغل را 2012) و همکارانش 2 تیمز 1منابع شغلی ر  مدل مطالبا پیرو دیدگاه طراحی مجدد شغل و با استااده از 
 کنند، تصور کردند. های شغلی یا منابع شغلی خود ایجاد می که افراد در سطوح خواسته ،تغییرا  پیشگیرانه و از پایین به بالا

 مثلاًافزایش منابع شغلی اتتماعی ) الف( ( چهار ب د را برای هنرآفرینی شغلی پیشنهاد کردند:2012) شو همکارانبنابراین تیمز 

خود در   توس هایی برای  ایجاد فرصت مثلاًافزایش منابع شغلی ساختاری ) ب( ؛توی حمایت اتتماعی بین همکاران(و تست

 مثلاًکاهش تقاضاهای شغلی بازدارنده ) د( ؛های تدید( شرو  پروژه مثلاًبرانگیز ) ی چالشافزایش تقاضاهای شغل ج(؛ محل کار

 (.Baghdadi et al., 2021: 216; Van Wingerden et al., 2017: 167) کاهش حجم کار(

 شوند: های پژوهش تبیین می در ادامه فرضیه

 هنرآفرینی شغلی و عملکرد شغلی

 .کم  کند ،شغلیمثبت مرتبط با کار، مانند عملکرد  جیممکن است به نتا زین زهیو انگ یبع شغلبا بهبود منا هنرآفرینی شغلی
دهد ممکن است تقاضاها و منابع خود را به عنوان  یرا ارائه نم یا زهیانگ ایها چالش  کنند شغل آن یکه افراد احساس م یهنگام
 یها و مهار  ها ییکه از توانا یزمان مندانکار ه استنشان دادقا  تحقی .دهند شیخود افزا یها استااده از مهار  یبرا یابزار

همچنین . برند ی( سود مهنرآفرینی شغلی ی نیها ) آن لی( و با ت دی)خستگ روند یها م به دنبال چالش کنند یخود استااده نم
 یبهتر شود و به کارکنان انرژلی شغمنجر به عملکرد  تواند یها در محل کار م چالش ریو سا ،کار داوطلبانه ف،یوظا شیافزا
منابع به افراد کم   رایز .را ارتقا دهد شغلی تواند عملکرد یمنابع م شیافزا ن،یعلاوه بر ا .به هدف بدهد یابیدست یبرا یشتریب
 نیب  رابط ،ضمن اینکه. از حد را به حداقل برسانند شیب یتقاضاها یمنا یامدهایو پ ابندیکند تا به اهداف خود دست  یم

 کم کنندخود را  یها تا خواسته ر  دهد که افراد ت داد کارها را کاهش دهند یممکن است زمان شغلی و عملکرد هنرآفرینی شغلی
 .(31Silva et al :2022 ,.) رندیتحت فشار قرار بگ نکهیبدون ا ،خود برسند یتا به اهداف کار ابندیسالم دست  یبه سطح و

دهد و کارمندانی که در بلندمد  از این روش استااده  می ی و عملکرد شغلی کارکنان را پرورشنادارم هنرآفرینی شغلی  ،بنابراین
 بنابراین: (.Geldenhuys et al., 2021: 86) بهتری خواهند داشتشغلی کنند عملکرد  می

 ی دارد.م نادارمثبت و  تأثیرهنرآفرینی شغلی بر عملکرد شغلی : پژوهش اول  فرضی

 سرمایة اجتماعیلی و هنرآفرینی شغ

کند و  را برای کارکنان فراهم می سرمای  اتتماعیکه روابط اتتماعی و ت امل با دیگران در محیط کار  اند اعلا  کردهمحققان 
 سرمای  اتتماعیکارکنان با سطح بالایی از  اند گاتهشود. آنان  ی  عامل قدرتمند در سطح سازمانی تلقی می سرمای  اتتماعی

 سرمای  اتتماعی، زمانی که افراد دارای سطح بالایی از بنابراین .منابع مورد نیاز در شغل خود را به دست خواهند آورد راحتی به
محققان هنرآفرینی شغلی را تغییر در کار  زمینهدر این (. Qi et al., 2014: 1634)توانند شغل خود را بهتر انجا  دهند  باشند می

 سرمای  اتتماعیتواند منجر به تجمع  کنند که می ها ت ریف می ی برآوردن ترتیحا  و نیازهای آنشده توسط کارکنان برا انجا 
و به همین  شوند می منابع با همکاران خود برخوردار  مبادلشود. این بدان م ناست که با هنرآفرینی شغلی کارکنان از مزایای 

 بنابراین:(. Tran, 2021: 650) شود می سرمای  اتتماعیجر به افزایش کنند که من دلیل این مزایا را از همکاران خود دریافت می
 دارد. م نادارمثبت و  تأثیر سرمای  اتتماعیهنرآفرینی شغلی بر : پژوهش دو فرضی  

 و عملکرد شغلی سرمایة اجتماعی

د و اعمال افراد را در ی  ساختار نکن ند ارزش ایجادنتوا که ساختار اتتماعی و روابط اتتماعی می اعلا  کرده سرمای  اتتماعی  نظری
تواند موفقیت شغلی را به  تواند در ساختار شبکه و منابع اتتماعی فرد من کس شود که می می سرمای  اتتماعی ند.ناتتماعی تسهیل ک

بالاتر  یسرمای  اتتماعبا  افراددهد  تحقیقا  نشان میضمن اینکه  ؛(Huang et al., 2021: 492) بینی کند پیش مؤثرطور 

                                                            
1. Job demands–resources (JD–R) model 
2. Tims 
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وتود اعتماد  ،بنابراین د.نکن نتایج مثبت را بیشتر تسهیل  دهد و دوستی را افزایش می ،صمیمیتتوانند با ایجاد شرایطی که اعتماد،  می
 بنابراین:(. Tran et al., 2020: 272) شود سبب بهبود عملکرد شغلی آنان می صمیمانه میان افراد ی  سازمانرابط  و 

 دارد. م نادارمثبت و  تأثیربر عملکرد شغلی  سرمای  اتتماعی: پژوهش سو فرضی  

 میان هنرآفرینی شغلی و عملکرد شغلی سرمایة اجتماعیمیانجیگری 

تواند به تجمع  شود و می ها ت ریف می شده توسط کارکنان برای برآوردن ترتیحا  و نیازهای آن هنرآفرینی شغلی تغییر در کار انجا 
به طور واضح ی  منبع  سرمای  اتتماعیماهو  کنند که  محققان بیان می از طرفی. (Tran, 2021: 651)جامد بین سرمای  اتتماعی

 یالقازمان  عملکرد شغلی را افزایش دهد و به طور هم سرمای  اتتماعیرود که سطح بالایی از  شود و انتظار می می شناختهشغلی 
  واسطه هنرآفرینی شغل ب بنابراین،(. Clausen et al., 2019: 802)ایجاد کند  ها در کارکنان را مهار   توس و  ،انگیزه، رفاه

 بنابراین:(. Zhang & Liping, 2020: 256)گذارد  ‎می تأثیرکه بر عملکرد شغلی کارکنان  استعاملی  سرمای  اتتماعی
 مثبت و م نادار دارد. تأثیربر عملکرد شغلی  سرمای  اتتماعیهنرآفرینی شغلی با میانجیگری : پژوهش چهار فرضی  

 تجربی پژوهشپیشینة 
انجا   «سرمای  اتتماعی یگریانجیبا م یاست داد در عملکرد شغل تیرینقش مد»با عنوان  ی( پژوهش1399) یاردلان و م جون

بر  میمثبت و مستق تأثیر سرمای  اتتماعی ،دارد یو م نادار بر عملکرد شغل میمستق تأثیراست داد  تیرینشان داد مد جینتا .دادند
. دارد یمثبت و م نادار بر عملکرد شغل و میمستق ریغ تأثیر سرمای  اتتماعی  واسطاست داد به  تیریو مد ،دارد یعملکرد شغل

 دهند یرا ارتقا م یزندگ تیایو ک سرمای  اتتماعیکه  یبا مداخلات رانی( نشان داد مد1399پژوهش ارتمندراد و شکرکن ) جینتا
 انیم  رابطبر  سرمای  اتتماعیچگونه »با عنوان  ی( پژوهش2021دهند. تران ) شیرا افزا یشغل اقیو اشت یعملکرد شغل توانند یم

 ب د سه هر دادنشان  جینتا .انجا  دادند «تنا یو یصن ت یها از شرکت یشواهد ؛گذارد یم تأثیر یو عملکرد شغل یشغل ینیهنرآفر
 .در آن رابطه دارد ای نقش واسطه سرمای  اتتماعیو  گذارد یمثبت م رتأثی یبر عملکرد شغل یشغل ینهنرآفری
 نکهیدارد؛ ضمن ا یاثر مثبت و م نادار بر عملکرد شغل یشغل ینی( نشان داد هنرآفر2020) نگیپیو ل پژوهش ژانگ جینتا

بر عملکرد  سرمای  اتتماعی تأثیر یاصل یابیاست و خودارز یبر عملکرد شغل یشغل ینیهنرآفر تأثیر  واسط سرمای  اتتماعی
 نیدر ب یو عملکرد شغل سرمای  اتتماعی نیب  رابط»با عنوان  ی( پژوهش2020) شو همکاران 1کلهر .کند یم لیرا ت د یشغل

سرمای   تینشان داد تقو جیانجا  دادند. نتا «ینیرفتار کارآفر ةکنند ت دیلنقش  ؛یدانشگاه پزشک  ی یعلم تئیه یاعضا
 یاعضا نیاعتماد ب جادیا ضمن اینکه از عملکرد شود. یمنجر به سطوح بالاتر تواند یم نانهیرفتار کارآفر یاو ارتق اتتماعی

سرمای   تواند یکنند م یعملکرد استااده م یابیارز یبرا ینیکارآفر های که از شاخص دیتد یقیتشو های روش یسازمان و طراح
 ینقش م نا ها؛ نشان و عملکرد در آتش یشغل ینیهنرآفر»عنوان  اب یپژوهش( 2020) شو همکاران 2دن .را بهبود بخشد اتتماعی
و  کنند یشرکت م یشغل ینیهنرآفر یها به طور ف ال در رفتارها نشان نشان داد آتش ها افتهیانجا  دادند.  «یکار اقیکار و اشت

 یساختار یمنابع شغل شیافزا اص،به طور خ ،نیباشد. علاوه بر ا یشغل ینیاز هنرآفر یا جهینت تواند یکار م یم نا نیهمچن
 .داشت یشنهادیدر مدل پ یسهم را در عملکرد شغل نیشتریب

مثبت و م نادار بر دو ب د عملکرد  تأثیر یشغل ینی( نشان داد هنرآفر2019) شو همکاران 3یلیاسماع یپژوهش خراسان جینتا
استااده از »با عنوان  ی( پژوهش2018) شو همکاران 4ممتاز خان محمد. دارد ،ای نهیو عملکرد زم یا اهیعملکرد وظ ی نی ،یشغل

نشان  جینتا .انجا  دادند «پاکستان یسسا  آموزش عالؤمورد مطال ه: م ؛یعلم ئتیبهبود رفاه و عملکرد ه یبرا یشغل ینیهنرآفر
 .رابطه دارد نیدر ا یجانیو رفاه کارکنان نقش م گذارد یم تأثیر یبر عملکرد شغل یبه طور کل یشغل ینیداد هنرآفر

                                                            
1. Kalhor 

2. Dan 

3. Khorasani Esmaeili 
4. Muhammad Mumtaz Khan 
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هنرآفرینی شغلی  طور ویژه بههنرآفرینی شغلی و زمین  های بسیار کمی در  پژوهش طور که ملاحظه شد ، همانبنابراین
ضمن  اند؛ زمان متغیرهای پژوهش حاضر استااده نشده صور  هم های ایرانی به و در پژوهش م لمان در ایران انجا  گرفته است

 اند که در پژوهش حاضر بدان پرداخته شده است. را سنجیده سرمای  اتتماعیهنرآفرینی شغلی بر  تأثیرر کمی اینکه مقالا  بسیا

 پژوهش نظریمدل 

 بر ها آن متقابل تأثیر و سرمای  اتتماعی و هنرآفرینی شغلی به توته دهد می نشان پژوهش تجربیپیشین   و نظری مبانی بررسی

 اساس، این بر .شود می احساس حوزه این در تجربی تحقیقا  خلأ و است توته بیشتر و رسیبر نیازمند م لمان عملکرد شغلی

(، ژانگ 2021های تران ) تمرکز بر مدلبا بنابراین  .گرفت قرار حاضر پژوهش اساس ،ارائه شده است (1)شکل مدل نظری که در 
 راحی شده است.ط( 1پژوهش )شکل  نظریمدل  (2020) شو همکاراندن  و ،(2020) و لیپینگ

 
 نظریمدل  .1شکل 

 و ابزار تحقیقروش 
 آناستراتژی و  ،ها از نو  توصیای داده آوری تمعشیوة از نظر  ،هدف کاربردی گرایی، از نظر پارادایم اثبا  پژوهش حاضر از لحاظ

به کم  فرمول حجم نمونه در  ها داده .شیراز بودند 2ناحی  غیرانتااعی   دبیرستان 69آماری این پژوهش تام   پیمایشی است. 
ضمن ؛ نار مشارکت کردند 5تا  3شد و به طور میانگین از هر دبیرستان بین  آوری تمعدبیر  218دبیرستان و  62 محدود ازتام   
همچنین برای  .بوددر دسترس نمون  گیری غیر احتمالی و از نو   گیری در این پژوهش بر اساس نمونه روش نمونهاینکه 

های م تبر استااده  سنجش متغیرهای پژوهش از پرسشنامهها و  داده آوری تمعای و برای  گردآوری اطلاعا  از مطال ا  کتابخانه
استااده شد که  (1400پور و بنافی ) و رتب (2012)  شو همکارانتیمز  های پرسشنامه از سنجش متغیر هنرآفرینی شغلیبرای . شد

و کاهش  ،برانگیز افزایش منابع شغلی ساختاری، افزایش منابع شغلی اتتماعی، افزایش تقاضاهای شغلی چالش شامل چهار ب د
و  1فاندیو  پرسشنام از سرمای  اتتماعیسنجش متغیر برای . دارای چهار گویه بودندی  تقاضاهای شغلی بازدارنده بود که هر 

و برای  .دارای چهار گویه بودندی  و شناختی بود که هر  ،ای، ساختاری استااده شد که شامل اب اد رابطه (2015) شهمکاران
گویه( و چهار که شامل اب اد عملکرد وظیاه ) استااده شد( 2013) شو همکاران 2کوپمنز  پرسشنام از سنجش متغیر عملکرد شغلی

 گویه( بود.پنج عملکرد زمینه )
سنجیده شدند.  «موافقم کاملاً»تا  «مخالام کاملاً» ای از گزینه پنج ر با طیف لیکپژوهش  های متغیرهای ، گویهزمینهدر این 

شیراز  2ناحی  های غیر انتااعی  که دبیران دبیرستان ،و نخبگان حوزهاستادان ین روایی صوری و محتوایی پرسشنامه توسط نهمچ

                                                            
1. Fandino 
2. Koopmans 
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بیشتر است  7/0شد و از آنجا که از مقدار  899/0پایایی کل پرسشنامه نیز برابر با  ،یید قرار گرفت. علاوه بر اینأبودند، مورد ت
برای ضمن اینکه  گزارش شده است. 2است پایایی متغیرهای پژوهش نیز در تدول  گاتنی کند. وض یت مطلوبی را گزارش می

  3Smart PLSر افزا ها از نر  و برای سنجش مدل و آزمون فرضیه SPSS 20افزار  شناختی از نر  وتحلیل اطلاعا  تم یت تجزیه
 ستااده شد.ا

 پژوهشهای  یافته

همچون  ر شناختی آنان دبیرستان گردآوری شد که اطلاعا  تم یت 62دبیر از  218ها با مشارکت  طور که بیان شد داده همان
 نمایش داده شده است. 1در تدول  ر ... و ،خدمتسابق  سن، سطح تحصیلا ، 

 شناختی پاسخگویان تاطلاعا  تم ی .1جدول 

 فراوانی بندی دسته  فراوانی بندی دسته 

 

میانگین میزان 
خدمت   سابق

 ها دبیران دبیرستان

  2 سال 5 – 1

 نو  دبیرستان
 34 پسرانه

 28 دخترانه 6 سال 10 – 6
میانگین وض یت استخدامی دبیران  24 سال 20 – 11

 ها دبیرستان
 27 رسمی

 35 سمیغیر ر 18 سال 30 – 21
 12 سال به بالا 30

 
 ها دبیرستان دبیران میانگین سن

 21 سال 40 – 31

میانگین میزان 
تحصیلا  دبیران 

 ها دبیرستان

 34 سال 50 – 41 20 لیسانس
 7 بالا به سال 51 40 لیسانس فوق

 - - - 2 دکترا

 ضرایب همبستگی

ها بررسی شد و از آنجا که  وهش، همبستگی میان آنژمتغیرهای پ برای شناخت بیشتر روابط میان ،ها پیش از آزمون فرضیه
 ةدهند این ضرایب نشاننشان داده شده است.  2ها نرمال بودند از همبستگی پیرسون استااده شد که نتایج آن در تدول  داده

 است. 99/0اطمینان فاصل  دیگر با  م ناداری همبستگی قوی میان متغیر مستقل و متغیرهای وابسته با ی 

 وهشژضرایب همبستگی میان متغیرهای پ .2جدول 

 سرمایة اجتماعی عملکرد شغلی هنرآفرینی شغلی 

   1 هنرآفرینی شغلی
  1 560/0 عملکرد شغلی
 1 422/0 444/0 سرمای  اتتماعی

 ها برازش مدل ساختاری و آزمون فرضیه
دگی مناسب است و به نرمال یا یی پیچاای پژوهشی داره کم و مدلنمون  برای حجم  Smart PLS افزار از آنجا که نر 

برای استااده از استااده شد. ها  افزار تهت آزمون فرضیه حساسیت ندارد، در این پژوهش از این نر ها  نرمال بودن داده غیر
 .شدل اترا سپس مد وگویند ترسیم  1ربالات  مرتبکه به آن  2شکل صور  ابتدا مدل به  3  نسخ Smart PLS افزار نر 

شده از  های خارج بارهای عاملی مربوط به اب اد متغیرها )اعدادی که روی فلش هم  شود میملاحظه  2 طور که در شکل همان
به علت بار عاملی پایین  47 ،42، 4، 6الا  ؤاست س گاتنیالبته  .بیشتر است 4/0متغیرهای اصلی به اب اد قرار دارند( از عدد 

یید بارهای عاملی نوبت ارزیابی پایایی و روایی سازه است. در این قسمت مقدار آلاای أپس از بررسی و تهمچنین حذف شدند. 
که به آن  (AVE)شده  باشد. ضمن اینکه مقدار میانگین واریانس استخراج 7/0باید بیشتر از  rho_Aو  ،2 کرونبا ، پایایی مرکب
 (.1397، و همکاران رسولی) باشد 5/0 باید بیشتر ازروایی همگرا نیز گویند 

 
                                                            
1. higher order 

2. composite reliability 
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 شامل ضرایب مسیر و بارهای عاملی مدل ساختاری پژوهش. 2 شکل

 
مدل ساختاری پژوهش د م ناداریاعدا. 3 شکل  

پایایی و روایی سازه .3جدول   

 
 روایی همگرا پایایی مرکب rho_A آلفای کرونباخ

 692/0 870/0 799/0 775/0 سرمای  اتتماعی

 796/0 886/0 764/0 754/0 عملکرد شغلی

 568/0 840/0 797/0 751/0 هنرآفرینی شغلی

 

گونه که در  شود. همان استااده می 2 و م یار استون گیسر 1 م یار ضریب ت ییناز دو مدل ساختاری برای برازش  علاوه بر این
مناسبی قرار دارند  ةبازدهند و در  میرنگ مقدار ضریب ت یین را نمایش  های آبی نمایش داده شده است، اعداد درون دایره 2شکل 

دست آمد ه ب 345/0و  256/0و عملکرد شغلی به ترتیب  سرمای  اتتماعیمقادیر مربوط به م یار استون گیسر برای متغیرهای و 
 مناسب بودن مدل پژوهش است. ةدهند که نشان

باید مدل را  3 استراپینگ بخش از قسمت بو  رسد. در این های تحقیق می پس از ارزیابی مدل پژوهش نوبت به آزمون فرضیه

  گزیندنباله هستند باید  دار یا ی  های پژوهش به صور  تهت در قسمت تنظیما  این بخش اگر فرضیه گاتنی استاترا کنیم. 
قسمت آمده در  دست هسنجد که عدد ب درصد م ناداری را می 90بدین م نا که در سطح اطمینان  ؛انتخاب شود 4 «دنباله ی »

. شود در غیر این صور  م ناداری رد می .بیشتر باشد 645/1از  باید شود( نشان داده می  Tافزار با ضرایب م ناداری )که در نر 
                                                            
1. R square 
2. Q² 
3. bootstrapping 
4. one tailed 
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دهد اگر مثبت باشد به م نای اثر مثبت و اگر منای باشد به م نای  دیگر این است که ستونی که ضرایب مسیر را نشان می  نکت
 دیگر است. ی اثر منای متغیرها روی 

 های پژوهش فرضیهنتایج  .4جدول 

 فرضیه فرضیه
ضریب 

 مسیر
-t) آزمون ةآمار

value) 

یا رد یید أت

 فرضیه

 تأیید 391/7 675/0 دارد. م نادارمثبت و  تأثیرهنرآفرینی شغلی بر عملکرد شغلی  1
 تأیید 839/8 630/0 دارد. م نادارمثبت و  تأثیر سرمای  اتتماعیهنرآفرینی شغلی بر  2
 رد 131/0 013/0 دارد. م نادارمثبت و  تأثیربر عملکرد شغلی  سرمای  اتتماعی 3

4 
مثبت و م نادار  تأثیربر عملکرد شغلی  سرمای  اتتماعیهنرآفرینی شغلی با میانجیگری 

 دارد.
 تأیید 796/3 284/0

 نتیجه
طور که نشان داده  همانسنجیده شد.  سرمای  اتتماعییانجیگری هنرآفرینی شغلی بر عملکرد شغلی دبیران با م تأثیروهش ژدر این پ

مثبت و م نادار دارد. این فرضیه در سطوح  تأثیربود که هنرآفرینی شغلی بر عملکرد شغلی  صور اول پژوهش بدین   فرضیشد، 
و  دن(، 2020)ژانگ و لیپینگ  (،2021) ترانهای  های پژوهش با یافته این پژوهششد. نتایج  تأییددرصد  99و  95 و 90اطمینان 

محمد  مثلاًمطابقت دارد.  (2018) شو همکاران محمد ممتاز خان و ،(2019) شو همکاران خراسانی اسماعیلی(، 2020)همکارانش 
است و  دیگرانکردند که هنرآفرینی شغلی ابزار مایدی برای ایجاد حس مالکیت کارمندان در  اعلا ( 2018) شو همکاران ممتاز خان

توان گات با توته به  در تاسیر این نتیجه می .بیشتری برای عملکرد شغلی بهتر دارد ةانگیزدر نتیجه کارمند احساس رضایت و 
های آنان بیشتر  تنو  مهار  شود های غیر انتااعی باعث می توسط م لمان دبیرستان آنگیری  کار بهماهیتی که هنرآفرینی شغلی دارد 

داشته شغلشان را م نادار بدانند و عملکرد شغلی بهتری  آن این است که دبیراننتیج  شتری انجا  دهند که و اقداما  چالشی بی شود
طور که نشان  مثبت و م نادار دارد. همان تأثیر سرمای  اتتماعیدو  پژوهش بدین صور  بود که هنرآفرینی شغلی بر   فرضی .باشند

( و 2021) تران پژوهش با نتایج این پژوهشهای  شد. یافته تأییددرصد  99و  95 و 90داده شد، این فرضیه در سطوح اطمینان 
هنرآفرینی شغلی مبتنی بر قدر  رفتار اتتماعی کردند که  اعلا ( 2020)ژانگ و لیپینگ  مثلاً( مطابقت دارد. 2020)ژانگ و لیپینگ 

بیرانی که هنرآفرینی شغلی را به کار د گاته باید در تاسیر این نتیج .شود سرمای  اتتماعیتواند منجر به انباشت  است و می
 ،خواهند به علت ماهیتی که این ماهو  دارد، اشتراک دانش بیشتری با همکاران خود دارند، از سرپرست خود راهنمایی می ،گیرند می

 شود. می سرمای  اتتماعی بهبودو خواستار بازخورد از همکارانشان هستند که این سبب 
 پژوهش حاضرنتایج مثبت و م نادار دارد.  تأثیربر عملکرد شغلی  سرمای  اتتماعی هش بدین صور  بود کهسو  پژو  فرضی

بنابراین فرضیه  .است 131/0است و عدد م ناداری نیز برابر با  013/0بر عملکرد شغلی برابر با  سرمای  اتتماعینشان داد اثر 
و  کلهر(، 2020)، ژانگ و لیپینگ (1399(، ارتمند راد و شکرکن )1399ونی )اردلان و م جهای  با یافته این نتیجهنشد.  تأیید

سطح عملکرد کارمندان  یارتقات زیاد بکردند به علت رقا اعلا  (1399اردلان و م جونی ) مثلاً( مطابقت دارد. 2020) شهمکاران
توان گات از آنجا که  تبیین این نتیجه می در. افتد اتااق نمی سرمای  اتتماعی  وسیل مگر بهشد  ضروری است و این مهم  به

دبیران ارتباط  ،فرما بود مش حکرپروو یط آموزشابر شربه علت بیماری کرونا، آموزش مجازی  ،مدارس در هنگا  توزیع پرسشنامه
ه فرهنگ حاکم بر این نتیج سو با همضمن اینکه  .را ارتقا دهند سرمای  اتتماعیدیگر نداشتند تا بتوانند  زیادی با ی  و همکاری

 توان یکی از عوامل دانست. این نو  مدارس را نیز می
مثبت و  تأثیربر عملکرد شغلی  سرمای  اتتماعیهنرآفرینی شغلی با میانجیگری چهار  پژوهش بدین صور  بود که   فرضی

مثبت و م نادار بر عملکرد  تأثیر سرمای  اتتماعینشان داد هنرآفرینی شغلی با میانجیگری  این پژوهشهای  م نادار دارد. یافته
از طریق  اعلا  کرد( 2021تران ) مثلاً مطابقت دارد. (2020) و ژانگ و لیپینگ (2021تران )  یافت. این نتیجه با داردشغلی 

ز روابط با ای ا ها در ایجاد و حاظ شبکه شوند و آن منابع با همکاران خود برخوردار می  مبادلهنرآفرینی شغلی کارکنان از مزایای 



 155           ديگرانو  ناصحي/  ... کید بر نقش میانجي سرماية اجتماعيأتأثیر هنرآفريني شغلي بر عملکرد شغلي دبیران: با ت

کنند به طور ف ال به همکاران خود کم   اشخاصی که از هنرآفرینی شغلی استااده می . بنابراین،کنند دیگران مهار  پیدا می
شود و در نتیجه  می سرمای  اتتماعیکنند که منجر به افزایش  کنند و به همین دلیل این مزایا را از همکاران خود دریافت می می

 شیراز 2ناحی  های غیر دولتی  م لمان دبیرستانهنگامی که در تاسیر این نتیجه باید بیان کرد  .یابد د میوبعملکرد شغلی به
و اعتماد بیشتری میان خود ایجاد کنند که باعث  ،توانند اشتراک دانش، همکاری، بازخورد می گیرند میهنرآفرینی شغلی را به کار 

 بهبود عملکرد شغلی آنان و رسیدن به اهداف دبیرستان است. آننتیج  شود که  می سرمای  اتتماعیافزایش 

 پیشنهاد

ای برای رفع ایرادا  تجویز کند که این نسخه در  با توته به نتایج حاصل از پژوهش، پژوهشگر باید همچون ی  پزش  نسخه
 ،هایی ویژه شیراز پاداش 2  ناحی وپرورش آموزشپیشنهاد اول این است که سازمان  .شود کاربردی بیان می هایقالب پیشنهاد

... شرکت  و ،پژوهی، روش تدریس برتر پژوهی، درس هایی همچون اقدا  برای دبیرانی که در طرح ،همچون استخدا  رسمی شدن
شوند  دبیران می سرمای  اتتماعیباعث افزایش   ها به علت ماهیت تیمی گونه طرح آورند در نظر بگیرد. زیرا این کنند و مقا  می می
 سرمای  اتتماعیمثبت و م نادار بر  تأثیربخشند. از آنجا که هنرآفرینی شغلی  تدریس و عملکرد شغلی آنان را بهبود می ةشیوو 

تدریس   زمینچه در  ،های تخصصی خود را بدین صور  است که فرصتی فراهم شود که دبیران دانش و مهار  دو دارد پیشنهاد 
درصد  5/56با توته به اینکه به طور میانگین  د به دیگر دبیران کم  کند، به اشتراک بگذارند.توان که می ،ها چه در سایر زمینه
فضایی آکنده از پیشنهاد سو  بدین صور  است که  های این پژوهش وض یت استخدامی غیر رسمی داشتند دبیران دبیرستان

این های  ین دسته از دبیران فراهم شود. با توته به اینکه دادها های و انتقاد هاتهدید و ناامنی از سوی مدیران برای ابراز پیشنهاد
دبیرستان فوق لیسانس است پیشنهاد چهار  بدین صور  است  40نشان داد به طور میانگین میزان تحصیلا  دبیران  پژوهش

د که دبیران بتوانند به کم  های غیر دولتی این ناحیه شرایطی را فراهم کنن و مدیران دبیرستان 2  ناحی وپرورش آموزش ةادارکه 
علاوه بر اینکه این دسته از دبیران از  ،هایی را برای بهبود وض یت این ناحیه انجا  دهند. با این اقدا  سایر همکاران پژوهش

د شو ان و دبیران و همچنین روابط میان همکاران تقویت میآموز دانشکنند، روابط میان  توانایی و سطح تحصیل خود استااده می
تواند عملکرد شغلی دبیران را ارتقا دهد. و در آخر، پیشنهاد پنجم بدین صور  است که  ها می و خروتی حاصل از این پژوهش

 دبیران شود. سرمای  اتتماعیتواند باعث بهبود  پیشنهاد به همکاران می  ارائتوزیع نظرسنجی میان دبیران برای ارزیابی و 
های  توانند این پژوهش را در دبیرستان میمحققان ی این تحقیق بدین صور  است که علاوه بر این، پیشنهادهای پژوهش

 تأثیرحاضر مقایسه کنند. همچنین از آنجا که مطال ا  بسیار کمی مطال   شیراز انجا  دهند و نتایج را با  2  دولتی ناحی
هنرآفرینی شغلی بر  تأثیران تحقیقا  خود را روی شود پژوهشگر اند پیشنهاد می را سنجیده سرمای  اتتماعیهنرآفرینی شغلی بر 

 متمرکز کنند. سرمای  اتتماعی
. با توته شود اشاره میها  هایی بود که به ت دادی از آن ها دارای محدودیت است پژوهش حاضر همچون سایر پژوهش گاتنی

ساانه ب ضی از مدارس همکاری لاز  را أسختی صور  گرفت و مت ها به داده آوری تمعبه گسترش کرونا و مجازی بودن تدریس، 
پژوهشگرانِ مقال  را بررسی کرده بودند که  سرمای  اتتماعیهنرآفرینی شغلی بر  تأثیرنداشتند؛ ضمن اینکه مقالا  محدودی 

 رو کرد. هرا با مشکل روب پیشِ رو
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 منابع
های مدیریت  نوآوریایران.  وپرورش آموزشمدیران در   زیست  تجرب(. بررسی ماهیت 1400) لیع ،خلخالی و وادت ،پور سلیمان ؛هراز ،اتحاد

 .32ر  13 ،(1)17 ،آموزشی
مطال ا  و کیایت زندگی کاری با عملکرد شغلی و اشتیاق کاری.  سرمای  اتتماعی  رابط(. 1399) سینح ،شکرکن و یمانا ،ارتمندراد
 .240ر  225 ،(2)7 ،شناسی صن تی و سازمانی روان
مدیریت   پژوهشنام. سرمای  اتتماعی(. نقش مدیریت است داد در عملکرد شغلی با میانجیگری 1399) سینح ،م جونی و حمدرضام ،اردلان

 .352ر  321 ،(24)12 ،اترایی
بع منا  توس ای در  های رسانه الگویی از استراتژی  ارائ(. 1400) محمودرضا ،شهری ةزاد نجف و ابوالاضل ،دانایی ؛الدین ید شهرا س ،توکلی

 .71ر  56 ،(48)12 ،. مدیریت منابع انسانی در صن ت ناتبنیاد داده  نظریهای ناتی با استااده از  انسانی سازمان
های اتتماعی بر  (. تبیین نقش اب اد استااده از شبکه1399) حمدامینم ،چی ناقهو   یوسف ،وکیلی ؛حمدامینم ،باتمانی ؛ید فرهادس ، حسینی

مدیریت منابع انسانی های خصوصی شهر کرمانشاه(.  اتتماعی )مورد مطال ه: بان   د بر نقش میانجی سرمایعملکرد کارکنان با تأکی
 .26 ر 7 ،(2)3 ،پایدار

مدیریت . سرمای  اتتماعیکید بر نقش أ(. مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار سازگار با محیط زیست کارکنان با ت1399) براهیما ،پور رتب
 .371ر  345 ،(3)7 ،سرمای  اتتماعی

 .219 ر 195 ،(3)4 ،مطال ا  مدیریت دولتی ایرانهای دولتی.  (. هنرآفرینی شغلی کارکنان در بان 1400) س ودم ،بنافی و براهیما ،پور رتب
 ین طلایی.مؤلاتهران: . .smart PLS 3گا  به گا  با (. 1397) الدین حیم ،رسولیو  حمدامینم ،ترابی ؛سرینن ،رسولی
 .68ر  39 ،(2)3 ،پژوهش در تربیت م لم. وپرورش آموزشمان ل(. واکاوی مسائل شغلی م 1400) یوانک ،صالحی و آرزو ،غاوری ؛س یده ،شریف
 ،ورزش  توس مدیریت و در ورزش.  (JCSهنرآفرینی شغل )  پرسشنام(. روایی و پایایی 1396) حسنم ،لقمانی و رضا لا غ ،بهار  ش بانی
 .174ر  157 ،(2)6
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