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Quality of work life refers to a set of conditions and 

factors that make the work environment satisfying, safe, 

and developmental for employees. Organizations that 

pay attention to the quality of work life of their 

employees not only increase their well-being and job 

satisfaction, but also strengthen their ability to face 

difficult situations and maintain effective performance. 

Job involvement refers to the degree of psychological 

attachment of an individual to their job and is defined by 

job satisfaction, ability, dedication, and commitment 

(Saber Farzam and Reshadad Jo, 2019). Recent research 

shows that employees with high levels of job 

involvement not only perform better, but also act as 

ambassadors for the organization and influence the 

improvement of organizational culture (Albrecht et al., 

2023). 

Resilience also refers to the ability of individuals to 

effectively deal with psychological pressures, adapt to 

environmental changes, and quickly return to the desired 

level of performance after experiencing challenges. 

Increasing resilience programs increases positive 

emotions, effective coping strategies, and reduces 

negative emotions, stress, and depression (Cooke et al., 

2019; Wei et al., 2019). 

Creativity is the process of taking a creative idea and 

transforming it into a new product, service, and method 

of operation (Paliwal et al., 2022). In an advanced view 

of education, teachers' creativity is regarded as one of the 

most valuable organizational resources for educational 

organizations and schools (Kazzazi et al., 2010). Since 

art students play a key role in training a creative and 

skilled workforce, understanding these relationships can 

lead to designing effective educational and management 

policies to improve the work environment and increase 

the efficiency of art schools. 

Given the importance of these variables in the 

educational system and the key role of art students in 

improving the quality of technical and vocational 
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education, the present study entitled " The Mediating 

Role of Job involvement in the Relationship between 

Quality of Work Life and Resilience and Creativity" was 

conducted. In fact, in the present study, we sought to 

answer this question: Does job involvement play a 

mediating role in the relationship between the quality of 

work life with resilience and creativity of art students in 

Bandar Abbas District 2 art schools? 

Method 

To conduct the research, an applied descriptive-

correlational method using the structural equation 

modeling was used. The statistical population of the 

study was all art students in Bandar Abbas District 2 art 

schools, 635 students, of which 240 students were 

selected based on Cochran's sample size formula using 

stratified random sampling based on gender. Participants 

completed the following standardized questionnaires: the 

Job Involvement Questionnaires (JIQ) by Kanungo 

(1982), Walton's Quality of Work Life (1973), Dorabji et 

al.'s Employee Job Creativity (1998) and Block and 

Kremen's Employee Resilience (1996). Confirmatory 

factor analysis and structural equation modeling were 

used to examine the hypotheses and fit the model using 

SmartPLS 3 software. To examine the validity of the 

external model, the convergent and divergent validity 

criteria of Fornell and Larcker were used. The structural 

model was also fitted using t-values. To examine the 

effect of an exogenous variable on an endogenous 

variable, the R2 determination coefficient method was 

used, and to determine the predictive power of the model, 

the predictive quality criterion (Q2) was used. 

Results 

Considering the 95% confidence level, the path 

coefficient between the quality of work life variable and 

the resilience of art students was 0.643 with a t-statistic 

of 7.535, the path coefficient between the job 

engagement variable and resilience was -0.584 with a t-

statistic of 6.072, the path coefficient between the quality 

of work life variable and job engagement was -0.510 and 

also the t-statistic of -4.913, the mediating role of job 

engagement in the relationship between quality of work 

life and resilience was confirmed. 

 
Figure 1. A Summary of the Results of the Path Analysis 
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Also, given that the path coefficient between the 

variable of job engagement and creativity was -0.450 

with a t-statistic of -4.468, the path coefficient between 

the variable of quality of work life and job engagement 

was -0.510 with a t-statistic of -4.913, and the path 

coefficient between the variable of quality of work life 

and creativity was 0.710 with a t-statistic of 9.771, the 

mediating role of job engagement in the relationship 

between quality of work life and creativity was 

confirmed. A summary of the results of the path analysis 

is presented in Figure 1. 

Discussion 

Regarding the first sub-hypothesis, the results of our 

research are consistent with the results of the research of 

Riyazi & Al-Behbahani (2024), which showed that 

resilience affects the quality of work life of faculty 

members. Also, in the research of Naseri (2024), a 

significant relationship was reported between the quality 

of work life and job resilience. In foreign studies, the 

research of Cooke et al. (2019) showed that high-

performance work systems enhance resilience and job 

involvement, and these are related to the quality of work 

life.  

Regarding the second sub-hypothesis, the results of 

our findings are consistent with the work of Lee and Kim 

(2021) as well as Smith et al. (2018), which showed that 

the quality of work life had a direct and significant 

relationship with employee creativity. In the domestic 

research of Safarkhanloo (2019), the relationship 

between workplace factors, job involvement, and 

creativity has also been reported.  

Regarding the third sub-hypothesis, our research 

results are consistent with the findings of Abdol-Wahabi 

& Rahimi (2024), who confirmed a positive and 

significant relationship between quality of work life and 

job involvement. In foreign studies, the findings of 

Cooke et al. (2019) showed that high-performance work 

systems increase job involvement, which in turn is 

related to quality of work life.  

Regarding the fourth sub-hypothesis, our research 

results are consistent with the results of Saljooghi & 

Iranshahi (2022), who showed that resilience has a 

positive effect on turnover intention and this relationship 

is strengthened by the mediating role of job involvement. 

The research of Kowsari & Mazadi (2023) also reported 

a positive relationship between resilience and job 

involvement. Similarly, the findings of Cooke et al. 

(2019) and Meneghel et al. (2016) showed that resilience 

is an important predictor of job involvement.  

Regarding the fifth sub-hypothesis, the results of the 

present study are consistent with the work of Afshari et 

al. (2024) who showed that job involvement has a 

significant effect on employee creativity. Safarkhanloo 

(2019) also reported that job involvement plays a 

mediating role between empowerment and information 

technology with employee creativity.  

Regarding the sixth sub-hypothesis, the results of our 

study are consistent with the results of studies such as 

Kowsari and Mazadi (2023) who showed that job 

involvement and resilience are influential constructs in 

the relationships between job variables and both have a 

mediating role in job relationships. Naseri 's (2024) study 

also points to the existence of a relationship between 

quality of work life and job resilience, which can be 

strengthened through mediating constructs. Also, the 

studies of Meneghel et al. (2016) and Cooke et al. (2019) 

showed that job involvement and resilience, in 

interaction with quality of work life, improve 

performance and positive psychological outcomes.  

Finally, regarding the seventh sub-hypothesis, the 

results of our research are consistent with the results of 

studies such as Afshari et al. (2024) who confirmed the 

mediating role of job involvement in the relationship 

between organizational factors and creativity. Also, 

Safarkhanloo (2019) showed that job involvement has a 

mediating role between empowerment and creativity. 

Research such as Hackney and Roth (2020) also stated 

that job involvement increases teachers' creativity. 
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 چکیده مشخصات مقاله

 ها:کلیدواژه 

 ، یشغل  یریدرگ

 ،  یکار  یزندگ  تیفیک

 تیخلاق  ،یآور تاب

از    ییکه سطح بالا  یاشاره دارد. معلمان  یشغل  فیفرد در انجام وظا   یروان  یتعهد، مشارکت و انرژ   زانیبه م  یشغل  یریدرگ

  نییحاضر باهدف تب  قی. تحقدهندیاز خود نشان م  یآموزش  جیو نتا  ندهایبه بهبود فرآ  یشتر یب  لیدارند تما  یشغل  یریدرگ

  ان یدر م تیو خلاق یآورتاب ،یکار ی زندگ تیفیک  یرهایمتغ نیدر روابط ب یانجیسازه م کیبه عنوان  یشغل یرینقش درگ

  ت، یبر اساس ماه  ،یازنظر هدف کاربرد   قیاجرا شد. روش تحق  1403بندرعباس در سال    2  هیناح  یهاهنرآموزان هنرستان 

مدل   ی همبستگ-یفیتوص اجرا  نحوه  لحاظ  از  ساختار  سازیو  آمار  یمعادلات  جامعه  موزان  آهنر  هیکلپژوهش    یبود. 

درصد زن( بود که با استفاده از فرمول کوکران   46/ 7درصد مرد و  3/53) نفر 635بندرعباس به تعداد  2 هیناح یهاهنرستان 

انتخاب    از کل جامعه(  تینفر مرد و زن ) با همان نسبت درصد جنس  240  ت،یبر حسب فاکتور جنس  یطبقه ا  یبا روش تصادف

  تیفی(، ک1982  ؛JIQ)  کانونگو  یشغل  یریاستاندارد درگ  یهاپرسشنامه  یآور و جمع   عی از توز  سپ  قیتحق  یهاهیشد و فرض

(  1996کارکنان بلاک و کرمن )  یآور( و تاب1998)  (، خلاقیت شغلی کارکنان دورابجی و همکاران1973والتون )  یکار  یزندگ

درصد، رابطه    95  نانی. با در نظر گرفتن سطح اطمدیگرد  لیتحل  یو روش معادلات ساختار  یدییتأ  عاملی  لیبا استفاده از تحل

با    یشغل  یریدرگ  ،یشغل  یریبا درگ  یکار  یزندگ  تیفیک  ت،یبا خلاق  یکار  یزندگ  تیفیک  ،یآوربا تاب  یکار  یزندگ  تیفیک

  ا ب  یکار  یزندگ  تیفیدر رابطه ک  یشغل  یریدرگ  یانج ینقش م  نینشان داده شد. همچن  تیبا خلاق  یشغل  یریدرگ  ،یآور تاب

 شد.    دییتا  تیبا خلاق  یکار  یزندگ  تیفیدر رابطه ک  یشغل  یر یدرگ  یانجیو نقش م  یآور تاب
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 مه مقد 

ای از شرایط و عواملی اشاره دارد که محیط  کاری به مجموعهکیفیت زندگی

سازد. این مفهوم  بخش می بخش، ایمن و توسعهکار را برای کارکنان رضایت 

امنیت   رفاهی،  امکانات  کار،  محیط  فیزیکی  شرایط  همچون  ابعادی  شامل 

های رشد و ارتقای شغلی، و ایجاد تعادل میان کار و زندگی شغلی، فرصت

دهد که بهبود کیفیت زندگی کاری معلمان و  ت. شواهد نشان می شخصی اس

می  تعهد  هنرآموزان  ارتقای  شغلی،  رضایت  افزایش  نظیر  پیامدهایی  تواند 

آوری و کاهش فرسودگی شغلی آنان را به دنبال داشته  سازمانی، تقویت تاب 

هایی که به کیفیت زندگی کاری  (. سازمان 1402باشد )ابراهیمی و عابدینی،  

ها را افزایش  کنند، نه تنها رفاه و رضایت شغلی آنکارکنان خود توجه می 

ها را برای مواجهه با شرایط دشوار و حفظ عملکرد  دهند، بلکه توانایی آنمی

 کنند. مؤثر نیز تقویت می 

درگیری شغلی به میزان دلبستگی روانی فرد به شغل خود اطلاق و با  

شود )فرزام و رشادت  لبستگی تعریف میرضایت از کار، توان، فداکاری و د

بخش و مرتبط  (. درگیری شغلی با وضعیت ذهنی مثبت، رضایت1399جو،  

شود. قدرت  با کار که با قدرت، فداکاری و جذب مشخص شده، تعریف می 

انعطاف  و  انرژی  بالای  سطوح  به  است.  مربوط  کار  حین  در  ذهنی  پذیری 

به    .تیاق و چالش مشخص می شود فداکاری با درگیر شدن شدید در کار، اش

طورکلی، کارکنان متعهد از انرژی بالایی برخوردارند و نسبت به شغل خود  

)پارنت هستند  از  (.  2022،  1لامارچی -مشتاق  بالایی  سطح  که  معلمانی 

های آموزشی و  درگیری شغلی دارند، با انگیزه و اشتیاق بیشتری در فعالیت 

می مشارکت  تمایل  سازمانی  و  نتایج کنند  و  فرآیندها  بهبود  به  بیشتری 

(. در یک  1400دهند )رجبی فرجاد و فرخجسته،  آموزشی از خود نشان می

معلمان نقش حیاتی دارند و اعتقاد بر این است که    سیستم آموزشی موفق،

آموزان به کارآیی معلمان آنها بستگی دارد. در حقیقت،  عملکرد خوب دانش 

در مشاغل خود از جمله احساسات، درک و غیره نمره بالاتری    معلمان  هرچه

های مدرسه مثمرثمر باشند.  توانند به همان اندازه در فعالیتکسب کنند، می 

به شغلشان، درگیری شغلی   معلمان  این احساس  یکی از ساختارهای مربوط به

(. این مفهوم گاهی با مفهوم عجین شدن با 1402است )قدیمی و همکاران،  

ن میزانی است که  که عجین شدشود. درحالی شغل مترادف درنظر گرفته می

می  پیدا  شغلش  با  احساسی  و  ذهنی  هویت  )شاک فرد  همکاران،    2کند  و 

احتمال زیادی دارد که به کارفرمایشان  2017 (. کارکنان درگیر در شغل، 

تری را با کارفرمایشان ایجاد کنند و  اعتماد بیشتری داشته و روابط باکیفیت

)آل دارند  بالاتری  کاری  زندگی  همکاران،    3داالحمه-کیفیت  (.  2018و 

دهند که کارکنان دارای سطح بالای درگیری  های جدید نشان می پژوهش 

تنها عملکرد بهتری دارند، بلکه به عنوان سفیران سازمان عمل کرده  شغلی نه

 (. 2023و همکاران،    4گذارند )البرچت و بر بهبود فرهنگ سازمانی تأثیر می
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وری  های کلیدی در پایداری و بهره مؤلفه آوری کارکنان نیز یکی از  تاب

می سازمان  محسوب  تاب ها  با  شود.  مؤثر  مواجهه  در  افراد  توانایی  به  آوری 

فشارهای روانی، انطباق با تغییرات محیطی و بازگشت سریع به سطح مطلوب  

چالش  تجربه  از  پس  والر عملکرد  دارد.  اشاره  تاب2001)  5ها  را  (  آوری 

بر فرد  مثبت  می سازگاری  نامطلوب  شرایط  به  واکنش  افزایش  ای  داند. 

ای مؤثر،  آوری باعث افزایش هیجانات مثبت، راهبردهای مقابله های تاببرنامه 

افسردگی می استرس و  و همکاران،    6شود )کوکی کاهش هیجانات منفی و 

تواند با عوامل  آوری، فرد می(. با ارتقای تاب 2019و همکاران،    7وی   ؛2019

کند  اضطراب و همچنین عواملی که مشکلات بسیاری را ایجاد می  استرس زا،

( با کاهش مشکلات کارکنان در  2019و همکاران،    8مقابله کند )منومندیس 

)رز آنها هستیم  نواوری  و  افزایش خلاقیت  و همکاران،    9محل حال، شاهد 

اند که کیفیت زندگی کاری پایین  های مختلف نشان داده (. پژوهش 2019

کاهش  تومی شغلی،  رضایت  کاهش  سازمانی،  تعهد  کاهش  به  منجر  اند 

)الزمل تاب شود  کارکنان  میان  در  شغل  ترک  افزایش  و  و    10آوری 

 (.  2020همکاران،

ایده  اخذ  فرایند  معنای  به  محصول،  خلاقیت  به  آن  تبدیل  و  ی خلاق 

(.  2022و همکاران،    11باشد )پالیوال های جدید عملیات میخدمات و روش 

نوآور در نظام آموزش و پرورش و دیگر مراکز علمی  افراد خلاق و  نیاز به 

آموزشی، اهمیتی دو چندان دارد، چراکه این مراکز نقش بسیار مهمی را از  

ها  لحاظ تعلیم و تربیت نیروی انسانی متعهد و متخصص برای کلیه سازمان 

ادارات به عهده دارند. سازمان  آمو  وزشی و مدارس نقشی محوری در  های 

کنند  رشد و توسعه اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی و سیاسی هر جامعه ایفا می 

وپرورش، خلاقیت  (. در نگاه پیشرفته به آموزش 1400)معجونی و تعجبی،  

به باارزش معلمان  سازمان عنوان  برای  سرمایه  و  منبع  و  ترین  آموزشی  های 

(. با توجه به نقش کلیدی  1399اران،  شود )کزازی و همکمدارس محسوب می 

حرفه هنرجویان  تربیت  در  که  هنرآموزان  عواملی  بررسی  کارآفرین،  و  ای 

ها تأثیر بگذارد، ضروری است. نتایج این  آوری و خلاقیت آن تواند بر تابمی

ای در سطوح فردی و سازمانی داشته باشد.  تواند تأثیرات گستردهتحقیق می

آور، در محیطی پویاتر و  امل با هنرآموزان خلاق و تابهنرجویان از طریق تع

می بخش الهام  که  کرد  خواهند  تجربه  را  یادگیری  افزایش  تر  به  تواند 

های  ها، یافته های فنی و نوآوری آنان کمک کند. در سطح هنرستان مهارت 

می تحقیق  سیاست این  تا  کند  کمک  مدیران  به  بهبود  تواند  برای  را  هایی 

زندگی ارتقای    کیفیت  باعث  نهایت  در  که  کنند  تدوین  هنرآموزان  کاری 

تر، آموزش و  های فنی و هنری خواهد شد. در سطح کلان کیفیت آموزش 

می  برنامه پرورش  نتایج،  این  از  استفاده  با  انگیزشی تواند  و  حمایتی  های 

مؤثرتری برای معلمان و هنرآموزان طراحی کند. جامعه نیز از طریق پرورش  

آور که قادر به حل مسائل پیچیده و ایجاد نوآوری  انی خلاق و تابنیروی انس

گذاران آموزشی مند خواهد شد. در نهایت، سیاست هستند، از این تحقیق بهره 

7. Wei 

8. Manomenidis  

9. Rose 

10. Alzamel 

11. Paliwal 

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%B9%D9%84%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%B9%D9%84%D9%85%D8%A7%D9%86/
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هایی را برای بهبود شرایط  های این تحقیق، استراتژی توانند بر اساس یافتهمی

وری نظام آموزشی کاری معلمان و هنرآموزان تدوین کنند که به افزایش بهره 

و توسعه پایدار منجر شود. از آنجایی که هنرآموزان نقش کلیدی در تربیت  

می  روابط  این  درک  دارند،  ماهر  و  خلاق  کار  طراحی نیروی  به  تواند 

های آموزشی و مدیریتی مؤثر برای بهبود محیط کار و افزایش کارایی سیاست 

تغیرها در نظام آموزشی و  ها منجر شود و با توجه به اهمیت این مهنرستان 

آموزش  کیفیت  ارتقای  در  هنرآموزان  کلیدی  حرفهنقش  و  فنی  ای،  های 

رابطه   در  شغلی  درگیری  میانجی  نقش  »بررسی  عنوان  با  حاضر  پژوهش 

آوری و خلاقیت هنرآموزان« طراحی و اجرا شده  کیفیت زندگی کاری با تاب

 است.  

متغیرها نوعا شامل یک یا دو تحقیقات متعدد اجرا شده در ارتباط با این  

باشد. مهمترین کار معاصر مرتبط با متغیرهای تحقیق  مورد از متغیرها می 

باشد که در تحقیقی با عنوان  ( می1402حاضر مربوط به کوثری و مزیدی )

»بررسی رابطه بین رضایت شغلی و تمایل به ترک شغل با توجه به نقش  

تاب و  شغلی  درگیری  کارکنمیانجی  توصیفی،  آوری  تحقیق  روش  با  ان« 

ایران   پیمایشی و جامعه آماری شامل کارکنان شاغل در شرکت نیروگاهی 

  آوری کارکنان، با تاب  غلی رضایت ش  نشان دادند بین  248)سنا( به تعداد  

شغلی معنی  درگیری  رابطه  شغل  ترک  به  تمایل  بین و  دارد.  وجود    داری 

داری  و تمایل به ترک شغل رابطه معنی  درگیری شغلی با آوری کارکنانتاب

داری وجود  رابطه معنیو تمایل به ترک شغل    درگیری شغلی  وجود دارد. بین

بین میانجی  رضایت شغلی  دارد.  نقش  به  توجه  با  ترک شغل  به  تمایل   و 

به    رضایت شغلی  و بین  آوری کارکنانتاب با توجه  و تمایل به ترک شغل 

میانجی معنی  درگیری شغلی  نقش  بین رابطه  دارد. همچنین،    داری وجود 

  آوری کارکنانتاب  با توجه به نقش میانجی  درگیری شغلی  و  رضایت شغلی

بین میانجی  آوری کارکنانتاب   و  نقش  به  با توجه  به ترک شغل  تمایل   و 

داری وجود دارد. در پژوهش حاضر به دنبال آن  رابطه معنی  درگیری شغلی

بودیم که به این سوال پاسخ دهیم: آیا درگیری شغلی در رابطه کیفیت زندگی 

با تاب ناحیه  تان آوری و خلاقیت هنرآموزان هنرسکاری  بندرعباس    2های 

 نقش میانجی دارد؟ 

 

   روش

پژوهش حاضر در دسته بندی تحقیقات براساس هدف، یک تحقیق کاربردی،  

از لحاظ  از نظر گردآوری داده و  اساس ماهیت، همبستگی  بر  ها، توصیفی، 

اجرا مدل سازی معادلات ساختاری بود این  .  نحوه  جامعه مورد مطالعه در 

نفر    635تعداد  بندرعباس به    2های ناحیههنرآموزان هنرستان کلیه    پژوهش

به فرمول کوکران  ک  بودند استناد  با  آنها  بین  از  به  240ه  نمونه  نفر  عنوان 

نمونه انتخاب شد.   بصورت تصادفی طبقهروش  این تحقیق  بر  گیری در  ای 

اس  ، نحوه برآورد تعداد نمونه بر اس 1. در جدول  حسب فاکتور جنسیت بود

ترکیب جنسیتی جامعه آماری مشخص شده است. با توجه به اینکه نسبت  

درصد بود، از این رو با همین    7/46و    3/53مرد و زن در جامعه، به ترتیب  

زن به عنوان نمونه    112مرد و    128نفر نمونه برآوردی،    240نسبت از تعداد  

 . پژوهشی انتخاب گردیدند

 برآورد تعداد نمونه بر اساس ترکیب جنسیتی جامعه آماری   : 1جدول 

 نمونه آماری  جامعه آماری 

 درصد تعداد جنسیت  درصد تعداد جنسیت 

 3/53 128 مرد  3/53 338 مرد 

 7/46 112 زن 7/46 297 زن

 100 240 کل 100 635 کل

 پژوهش   های ابزار 

برای بررسی  :  ( JIQ  ،1982کانونگو )   1درگیری شغلی   استاندارد پرسشنامه  

(  1982( بر اساس مدل کانونگو)JIQدرگیری شغلی از پرسشنامه استاندارد )

گویه بود که به گونه تفکیکی  10بهره گرفته شد. این پرسشنامه مشتمل بر 

  سنجد. کانونگو ای لیکرت درگیری شغلی را می و بر اساس مقیاس پنج درجه 

و   87/0( ضریب همسانی درونی و بازآزمایی این مقیاس را به ترتیب  1982)

( مورد  1395گزارش کردند. این پرسشنامه در ایران در مطالعه تعجبی )  85/0

طیف مورد استفاده در پرسشنامه بر    استفاده و اعتباریابی قرار گرفته است. 

تا    3کم،  2خیلی کم،  1باشد )شامل:  ای لیکرت میاساس طیف پنج گزینه

و    4ای،  اندازه  است   5زیاد  زیاد(  کرونباخ کل  .  خیلی  الفای  پایایی  ضرایب 

)  پرسشنامه  تعجبی  پژوهش  این    90/0(  1395در  در  است.  آمده  بدست 

 
1. Job Involvement Questionnaire 

  713/0تحقیق نیز پایایی این پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 

 برآورده شد.   715/0و مقدار پایائی ترکیبی  

زندگی پرسشنامه   )   2کاری   کیفیت  توسط  :  ( 1973والتون  پرسشنامه  این 

های  ( تهیه شد و شامل موارد: پرداخت منصفانه و کافی )سوال 1973والتون )

(، تامین فرصت رشد  8تا  6های  (، محیط کار ایمن و بهداشتی )سوال 5تا  1

  12های  گرایی در سازمان )سوال (، قانون 11تا    9های  و امنیت مداوم )سوال 

(، فضای کلی 20تا    18های  (، وابستگی اجتماعی زندگی کاری )سوال 17تا  

  26های (، یکپارچگی و انسجام اجتماعی )سوال 25تا    21های  زندگی )سوال 

باشد. طیف مورد  ( می32تا  30های  های انسانی )سوال ( و توسعه قابلیت29تا  

یلی زیاد« استفاده در پرسشنامه بر اساس طیف لیکرت از »خیلی کم« تا »خ

زیاد«    1باشد، که »خیلی کم«  می و »خیلی  حد  باشد.  امتیاز می  5امتیاز 

2. Quality of Working Life Questionnaire 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AF%D8%B1%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AF%D8%B1%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AF%D8%B1%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AF%D8%B1%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AF%D8%B1%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AF%D8%B1%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
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نمرات نمرات  ،  32  پایین  متوسط  نمرات  96حد  بالای  به   160  و حد  بود 

تا    64، کیفیت زندگی کاری پایین، نمره بین    64تا    32ای که نمره بین  گونه

کیفیت زندگی کاری،  ، 96، کیفیت زندگی کاری متوسط و نمره بالاتر از 96

اعلام    88/0( ضریب پایایی پرسشنامه را  1973کند. والتون )بالا را تعریف می

اعلام    85/0ضریب پایایی آزمون را    1385کرد. همچنین رحیمی در سال  

(. در تحقیق حاضر نیز پایایی این پرسشنامه با استفاده  1385کرد )رحیمی،  

 برآورده شد.   737/0یائی ترکیبی  و مقدار پا735/0از ضریب آلفای کرونباخ  

پرسشنامه  :  ( 2008)   1خلاقیت شغلی کارکنان، دورابجی و همکاران   پرسشنامه

( طراح گردید.  2008خلاقیت شغلی کارکنان توسط دورابجی و همکاران )

(، آزادی  5الی    1چالش/مشارکت )شامل ابعاد    سوال دارد و   35این پرسشنامه  

  17(، خوش خلقی )16الی  13(، زمان ایده )12الی  10(، اعتماد )9الی  6)

(، خطرپذیری  31الی    28(، بحث و مذاکرات )27الی    21(، تضادها )20الی  

 کاملاً مخالفم«گذاری بر اساس طیف لیکرت از »باشد. نمره ( می35الی    32)

  5  کاملاً موافقم«امتیاز و »  1  کاملاً مخالفم«باشد. که »می  کاملاً موافقم«تا »

، کیفیت زندگی کاری پایین، نمره بین  82تا    35باشد. نمره بین  ز می امتیا

، کیفیت زندگی 128، کیفیت زندگی کاری متوسط و نمره بالاتر از  128تا    82

( ضریب پایایی پرسشنامه را  2008کاری بالا است. دوراب جی و همکاران )

ستفاده از  اعلام کردند. در تحقیق حاضر نیز پایایی این پرسشنامه با ا  78/0

 برآورده شد.   866/0و مقدار پایائی ترکیبی  778/0ضریب آلفای کرونباخ  

آوری  پرسشنامه تاب:  ( 1996)   2آوری کارکنان بلاک و کرمن پرسشنامه تاب 

دارای   می 14کارکنان  لیکرت  سوال  طیف  براساس  و  به  گزینه  5باشد  ای 

: مخالف،  2،  : کاملا مخالف1پردازد که شامل  آوری کارکنان می سنجش تاب

: کاملا موافق است. دامنه امتیاز این پرسشنامه بین  5: موافق و 4: ممتنع، 3

خواهد بود. هر چه امتیاز حاصل شده از این پرسشنامه بیشتر باشد،    70تا    14

آوری کارکنان خواهد بود و بالعکس. در پژوهش  دهنده میزان بیشتر تابنشان 

این پرسشنامه مناسب  ( روایی محتوایی و صور1399ثابتیان ) ی و ملاکی 

ارزیابی شده است. ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده در پژوهش ثابتیان  

در این تحقیق نیز پایایی .  برآورد شد  0/ 7( برای این پرسشنامه بالای  1399)

کرونباخ   آلفای  از ضریب  استفاده  با  پرسشنامه  پایائی   865/0این  مقدار  و 

 برآورده شد.   779/0ترکیبی  

 

 هایافته

نفر به عنوان نمونه نهایی در این پژوهش مورد مطالعه قرار    240درمجموع  

درصد    8/33نفر زن بودند. از این تعداد    112نفر مرد و    128گرفتند که تعداد  

ساله بودند. از نظر سطح   18درصد    8/20ساله    17درصد    4/45ساله،    16

درصد   6/24و درصد درپایه دوم 6/34درصد در پایه اول،  8/40اشتغال نیز، 

گیری شده  های توصیفی متغیرهای اندازه در پایه سوم مشغول بودند. شاخص 

 . گزارش شده است  2در جدول  

 گیری شده های توصیفی متغیرهای اندازه شاخص   : 2جدول 

 کشیدگی چولگی  واریانس  انحراف معیار  میانه  میانگین  تعداد 

 112/2 -672/0 277/0 52658/0 5556/3 5366/3 240 درگیری شغلی

 841/2 -053/1 207/0 45443/0 8000/3 7256/3 240 کاری کیفیت زندگی

 302/0 -651/0 427/0 65336/0 7500/3 5750/3 240 آوری تاب

 403/1 -703/0 190/0 43618/0 6957/3 6464/3 240 خلاقیت 

 

ترین معیار بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش ضرایب  اولین و اساسی

به این صورت    tاست. برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب    tمعناداری  

بیشتر باشند تا بتوان در سطح اطمینان    96/1است که این ضرایب باید از  

جه گرفت  توان نتیها را تأیید ساخت. در این حالت میمعنادار بودن آن  95%

 . که متغیر مستقل بر متغیر وابسته تاثیر دارد

 
1. Job creativity Of Emploees Questionnaire 

 

 

2. Employee Resilience Questionnaire 
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 در مدل مفهومی   t- valueضرایب معناداری   . 1شکل 

 
 . شکل ضرایب مسیر در مدل مفهومی 2شکل 
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زا را مشخص درونزا بر یک متغیر  ( میزان تاثیر یک متغیر برون2Rمعیار)

گردد و در  زا( مدل محاسبه میهای وابسته )درونکند و تنها برای سازهمی

مربوط    2Rزا، مقدار این معیار صفر است. هر چه مقدار  های برونمورد سازه

  زای یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. های درونبه سازه

 ( نیز قدرت پیش𝑄2معیار  هایی که سازد. مدلمدل را مشخص میبینی  ( 

پیش قابلیت  باید  هستند،  قبول  قابل  ساختاری  بخش  برازش  بینی دارای 

 زای مدل را داشته باشند.  های درون های مربوط به سازهشاخص

 ( 𝑸𝟐کنندگی ) بینی و کیفیت پیش   2Rضریب تعیین  مقدار    : 3جدول 

 شدت  2Q 2R وابسته متغیر  

 قوی  643/0 325/0 آوری تاب

 قوی  847/0 309/0 خلاقیت 

 قوی  745/0 317/0 میانگین 

در بررسی روابط میان متغیرها با وجود نقش متغیر میانجی بایستی اثرات  

غیر   اثر  که  صورتی  در  گیرند.  قرار  بررسی  مورد  مستقیم  غیر  و  مستقیم 

ای متغیر میانجی پذیرفته  مستقیم بیشتر از اثر مستقیم باشد، نقش واسطه

از این طریق بزرگتر از قدر    .شود می چنانچه عدد معناداری به دست آمده 

شود. خلاصه  باشد فرض صفر رد و فرض مقابل صفر تائید می  96/1مطلق  

 ارائه شده است.   4نتایج در جدول  

 نتایج آزمون سوبل و بوت استراپ برای مسیرهای غیرمستقیم :  4جدول  

 بوت استراپ 

  حد بالا  حد پایین خطای استاندارد  سوگیری  بوت  داده 

 6فرضیه   2936/0 1042/0 03144/0 0011/0 2021/0 2010/0

 7فرضیه   2897/0 1140/0 03689/0 0005/0 2019/0 2014/0

 آزمون سوبل 

ضریب تخمین غیراستاندارد  

 مسیر اول 

ضریب تخمین استاندارد  

 مسیر دوم 

خطای استاندارد مربوط  

 به مسیر اول 

خطای استاندارد مربوط  

 به مسیر دوم 
Z نتیجه 

 

 6فرضیه   تایید 10/6 069/0 071/0 69/0 71/0

 7فرضیه   تایید 07/6 066/0 071/0 66/0 71/0

پایین فاصله اطمینان نقش میانجی بالا و  گری  با توجه به جدول، حد 

گیرد سطح اطمینان این فاصله اطمینان  ( صفر را در بر نمی 7و    6های  )فرضیه

باشد با توجه  می  1000گیری مجدد بوت استراپ  درصد و تعداد نمونه  95/0

گیرد، رابطه غیرمستقیم متغیرها  اصله قرار میبه اینکه صفر بیرون از این ف

 . باشددار میمعنی

 

 گیریبحث و نتیجه

آوری  یافته نخست مطالعه حاضر این بود که بین کیفیت زندگی کاری با تاب

های پژوهشی متعددی  رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. این یافته با یافته

آل  و  ریاضی  پژوهش  از جمله  است؛  داد  1403بهبهانی )همسو  نشان  ( که 

مچنین  آوری بر کیفیت زندگی کاری اعضای هیأت علمی تأثیر دارد. هتاب

( ناصری  پژوهش  و  1403در  کاری  زندگی  کیفیت  بین  معنادار  رابطه   )

و همکاران  تاب مرور سیستماتیک طهمورسی  آوری شغلی گزارش شد. در 

های مهم کیفیت  کنندهبینیآوری یکی از پیش ( نیز بیان شد که تاب1403)

(  2019زندگی کاری است. در مطالعات خارجی نیز تحقیق کوک و همکاران )

آوری و درگیری شغلی را  های کاری با عملکرد بالا، تابنشان داد که سیستم

کنند و این موارد با کیفیت زندگی کاری مرتبط هستند. این فرضیه  تقویت می

بر این مبنا است که کیفیت زندگی کاری، فضایی مناسب برای بروز خلاقیت  

می  فراهم  که  هنرآموزان  است  محیطی  نیازمند  خلاقیت  افراد  کند.  آن  در 

فرصت   و  سازمانی  حمایت  عمل،  آزادی  ذهنی،  آرامش  امنیت،  احساس 

گری داشته باشند. زمانی که هنرآموزان از کیفیت زندگی کاری مطلوب  تجربه

می  عدالت  و  ارزشمندی  احساس  کار  محیط  در  یعنی  کنند،  برخوردارند، 

نوآوراننگرانی  تفکر  برای  ذهنشان  و  یافته  کاهش  آنان  شغلی  آزادتر  های  ه 

شود  شود. احساس رضایت از محیط کار موجب افزایش انگیزه درونی می می

ترین عوامل تقویت خلاقیت است. از سوی دیگر، مشارکت در  که یکی از مهم

شود هنرآموزان خود  گیری و داشتن فرصت رشد و یادگیری باعث می تصمیم

خلاقانه را با جسارت  های جدید و  را بخشی از فرآیندهای سازمان بدانند و ایده 

بیشتری ارائه دهند. روابط مثبت میان همکاران و ارتباط سالم با مدیران نیز  

ایده  خلق  و  نظر  تبادل  برای  امنی  می فضای  ایجاد  نو  چنین  های  در  کند. 

شوند و  محیطی، هنرآموزان کمتر دچار ترس از شکست یا قضاوت منفی می

راه  آزمون  برای  بیشتری  کاری  های جدحل تمایل  زندگی  کیفیت  دارند.  ید 
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مطلوب همچنین با افزایش انگیزه، انرژی و احساس تعهد شغلی، شرایطی را  

صورت طبیعی و بدون فشار بیرونی آورد که خلاقیت بیشتر بهبه وجود می 

کند. بنابراین کیفیت زندگی کاری، بستر مناسبی برای رشد خلاقیت  بروز می 

های  بود عملکرد آموزشی و نوآوری در کلاس تواند به بهآورد و می فراهم می

 .ها منجر شودهنرستان 

معنی  و  مثبت  رابطه  پژوهش  این  یافته  زندگی  دومین  بین کیفیت  دار 

(  2021پژوهش لی و کیم )  این یافته همسو باکاری با خلاقیت را نشان داد.  

( بود که نشان دادند کیفیت زندگی 2018و همچنین اسمیت و جانسون )

خلاقیت کارکنان رابطه مستقیم و معنادار دارد. در پژوهش داخلی   کاری با

( و  1398صفرخانلو  شغلی  درگیری  کار،  محیط  عوامل  میان  ارتباط  نیز   )

( تأکید کردند که 1403خلاقیت گزارش شد. همچنین افشاری و همکاران )

توانند از طریق درگیری شغلی، خلاقیت را افزایش  عوامل سازمانی و شغلی می

ها نقش محیط حمایتی و کیفیت مطلوب زندگی کاری را در  ند. این یافتهده

این فرضیه بر این مبنا است که کیفیت زندگی   .کندافزایش خلاقیت تأیید می

کند. خلاقیت  کاری، فضایی مناسب برای بروز خلاقیت هنرآموزان فراهم می

آزادی    نیازمند محیطی است که در آن افراد احساس امنیت، آرامش ذهنی،

گری داشته باشند. زمانی که هنرآموزان  عمل، حمایت سازمانی و فرصت تجربه

احساس   کار  محیط  در  یعنی  برخوردارند،  مطلوب  کاری  زندگی  کیفیت  از 

های شغلی آنان کاهش یافته و ذهنشان  کنند، نگرانی ارزشمندی و عدالت می 

می  آزادتر  نوآورانه  تفکر  محیطبرای  از  رضایت  احساس  موجب    شود.  کار 

انگیزه درونی می  از مهم افزایش  تقویت خلاقیت  شود که یکی  عوامل  ترین 

تصمیم در  مشارکت  دیگر،  سوی  از  و  است.  رشد  فرصت  داشتن  و  گیری 

شود هنرآموزان خود را بخشی از فرآیندهای سازمان بدانند  یادگیری باعث می

د. روابط مثبت  های جدید و خلاقانه را با جسارت بیشتری ارائه دهنو ایده 

میان همکاران و ارتباط سالم با مدیران نیز فضای امنی برای تبادل نظر و  

ایده  ایجاد میخلق  نو  کند. در چنین محیطی، هنرآموزان کمتر دچار  های 

می منفی  قضاوت  یا  شکست  از  آزمون  ترس  برای  بیشتری  تمایل  و  شوند 

زندگی کاری مطلوب همچحلراه  دارند. کیفیت  افزایش  های جدید  با  نین 

آورد که خلاقیت  انگیزه، انرژی و احساس تعهد شغلی، شرایطی را به وجود می

کند. بنابراین کیفیت  صورت طبیعی و بدون فشار بیرونی بروز می بیشتر به

تواند به  آورد و میزندگی کاری، بستر مناسبی برای رشد خلاقیت فراهم می

 ها منجر شود ای هنرستان هبهبود عملکرد آموزشی و نوآوری در کلاس 

معنی و  مثبت  رابطه  زندگی  یافته سوم تحقیق حاضر،  بین کیفیت  دار 

با   داد.  درگیری شغلی  کاری  نشان  نتایج کاررا  با  یافته  و    این  عبدالوهابی 

( همسو است که رابطه مثبت و معنادار بین کیفیت زندگی 1403رحیمی )

های کوک و  خارجی، یافتهکاری و درگیری شغلی را تأیید کردند. در سطح  

های کاری با عملکرد بالا سبب افزایش  ( نشان داد سیستم 2019همکاران )

فرضیه    .شوند که خود با کیفیت زندگی کاری ارتباط دارددرگیری شغلی می

کند که میان درگیری شغلی و کیفیت زندگی کاری رابطه وجود  سوم بیان می 

به  شغلی  درگیری  ردارد.  حالت  یک  سرزندگی،  وان عنوان  شامل  شناختی 

دارد.  وقف  کاری  زندگی  کیفیت  با  نزدیکی  ارتباط  کار،  در  و جذب  شدگی 

کنند  زمانی که هنرآموزان از شرایط کاری خود رضایت دارند و احساس می 

دهد، انگیزه  ای و رفاه آنان توجه نشان میسازمان نسبت به نیازها، رشد حرفه 

در کار دارند. این رضایت از محیط کار    و انرژی بیشتری برای مشارکت فعال

تواند منجر به افزایش سطح درگیری شغلی شود، زیرا افراد در فضایی که  می

عدالت، احترام، حمایت و فرصت پیشرفت وجود دارد، با اشتیاق بیشتری در  

تواند برداشت  شوند. از سوی دیگر، درگیری شغلی نیز میکارشان غرق می

زندگی از کیفیت  احساس    افراد  زمانی که هنرآموزان  بهبود دهد.  را  کاری 

شوند،  کنند کارشان برایشان معنادار است و در اجرای وظایف خود غرق میمی

مثبت  حرفه نگاه  روابط  کاری،  محیط  به  پیدا  تری  سازمان  ساختار  و  ای 

شود افراد به  کنند. انرژی و سرزندگی حاصل از درگیری شغلی، باعث می می

ها را بهتر  ت محیط کار توجه بیشتری نشان دهند و چالش های مثبجنبه

دهد که افزایش  مدیریت کنند. ارتباط دوسویه میان این دو متغیر نشان می 

کند و درگیری شغلی نیز  کیفیت زندگی کاری، درگیری شغلی را تقویت می

شود.  به نوبه خود باعث درک بهتر و رضایت بیشتر از کیفیت زندگی کاری می 

تع حرفهاین  عملکرد  و  رضایت  انگیزه،  بهبود  در  مهمی  نقش  پویا  ای  امل 

 .هنرآموزان دارد

چهارمین یافته نشان داد که بین درگیری شغلی با تاب رابطه مثبت و 

با نتایج کاردار وجود دارد.  معنی )  این یافته  ایرانشاهی  و  (  1401سلجوقی 

صد ترک شغل آوری تأثیر مثبت بر عدم قهمسو است که نشان دادند تاب

شود؛ همچنین  دارد و این رابطه با نقش میانجی درگیری شغلی تقویت می 

می تاب افزایش  را  شغلی  درگیری  مستقیماً  و  آوری  کوثری  پژوهش  دهد. 

آوری و درگیری شغلی را گزارش  ( نیز رابطه مثبت بین تاب1402مزیدی )

و منگل و   (2019های کوک و همکاران )کردند. در مطالعات خارجی، یافته

( تاب2016همکاران  که  داد  نشان  پیش (  برای  بینیآوری  مهمی  کننده 

تاب و  شغلی  درگیری  بین  رابطه  بنابراین  است.  شغلی  در  درگیری  آوری 

طور مستقیم تواند به درگیری شغلی می   .پیشینه علمی کاملاً تأیید شده است

غلی به معنای  تأثیر قرار دهد. درگیری شآوری هنرآموزان را تحت سطح تاب

حرفه  وظایف  به  کامل  توجه  و  انرژی  مؤلفه  اشتیاق،  شامل سه  و  است  ای 

باشد. هنرآموزانی که سطح بالایی شدگی و جذب در کار میسرزندگی، وقف 

احساس می  معمولاً  دارند،  و از درگیری شغلی  است  معنادار  کنند کارشان 

رند. این انگیزش  های شغلی داانرژی روانی بیشتری برای مواجهه با چالش 

تر  ها را در برابر فشارهای محیطی مقاوم درونی و احساس تعلق به کار، آن

شود در مواجهه با مشکلات، کمتر دچار درماندگی شوند.  کند و موجب می می

اعتمادبه  احساس کارآمدی،  افزایش  باعث  و همچنین درگیری شغلی  نفس 

آوری نقش  گیری تابشود؛ عواملی که در شکلتوان مدیریت مشکلات می

برد،  مهمی دارند. وقتی فرد در کار خود غرق است و از انجام وظایفش لذت می

تر  دهد و سریع تری نشان میهای سنجیدهها و موانع واکنش در برابر ناکامی 

گردد. علاوه بر این، افراد درگیر در کار، معمولاً انگیزه  به حالت تعادل بازمی 

کند تا  ها کمک میشد دارند و این ویژگی به آنبیشتری برای یادگیری و ر

وجو کنند. بنابراین  های جایگزین را جست حلها، راه هنگام مواجهه با چالش 

آوری بر این اساس است که درگیری شغلی،  رابطه میان درگیری شغلی و تاب

ها را فراهم کرده و منجر  انرژی روانی و هیجانی لازم برای مقابله با دشواری 

 .شودقویت ظرفیت سازگاری میبه ت

با   شغلی  درگیری  بین  که  داد  نشان  حاضر  پژوهشی  کار  پنجم  یافته 

این یافته با نتایج کار افشاری و  . دار وجود داردخلاقیت رابطه مثبت و معنی
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( بر خلاقیت  1403همکاران  دادند درگیری شغلی  نشان  ( همسو است که 

( نیز گزارش کرد که درگیری  1398کارکنان تأثیر معنادار دارد. صفرخانلو )

شغلی نقش میانجی بین توانمندسازی و فناوری اطلاعات با خلاقیت کارکنان  

کند. درگیری شغلی، حالت روانی مثبتی است که در آن فرد با انرژی،  ایفا می 

فعالیت  در  بالا  تعهد  و  می علاقه  مشارکت  که  های شغلی  هنرآموزانی  کند. 

ارائه  تمایل بیشتری به کشف روش   درگیر کار هستند، معمولاً های جدید، 

های مختلف برای مسائل آموزشی دارند. درگیری  حل های تازه و آزمون راه ایده 

ای غرق شود و توجه بیشتری  های حرفه شود فرد در فعالیتدر کار باعث می

های مختلف کار داشته باشد؛ این تمرکز و اشتیاق، بستر  به جزئیات و جنبه

گیری خلاقیت است. علاوه بر این، افراد درگیر در کار دارای  شکل   مهمی برای

رفتارهای   تقویت  اصلی  نیروهای  از  یکی  که  هستند  بالایی  درونی  انگیزه 

شود که هنرآموزان بدون  شود. انگیزه درونی موجب می خلاقانه محسوب می 

از کار، ایده  بیرونی و صرفاً به دلیل علاقه و لذت  ارائه  فشار  نو  دهند.  های 

انرژی روانی و احساس توانمندی   افزایش  همچنین درگیری شغلی موجب 

ساز خلاقیت هستند. وقتی فرد احساس  شود که این دو عامل نیز زمینهمی

نفس بیشتری به  کند توانایی ایجاد تغییر و تأثیرگذاری دارد، با اعتمادبه می

شوند، علاوه  رگیر میپردازد. در نتیجه، هنرآموزانی که در کارشان دنوآوری می 

ای  بر اجرای دقیق وظایف، قادر خواهند بود در فرآیند تدریس و عملکرد حرفه

 .خود رویکردهای جدید و مبتکرانه ارائه دهند

یافته ششم پژوهش حاضر نقش میانجی درگیری شغلی در رابطه کیفیت  

و مزیدی  کوثری    این یافته با نتیجه کارآوری را نشان داد.  زندگی کاری با تاب

هایی آوری سازه ( همسو است که نشان دادند درگیری شغلی و تاب1402)

گرانه  تأثیرگذار در روابط میان متغیرهای شغلی هستند و هر دو نقش میانجی

( ناصری  مطالعه  دارند.  شغلی  روابط  میان  1403در  ارتباط  وجود  به  نیز   )

تاب و  کاری  زندگی  میکیفیت  که  دارد  اشاره  شغلی  طریق  تآوری  از  واند 

واسطه سازه  پژوهش های  خارجی،  سطح  در  شود.  تقویت  و  ای  منگل  های 

دهد که درگیری  ( نیز نشان می2019( و کوک و همکاران )2016همکاران )

آوری در تعامل با کیفیت زندگی کاری باعث بهبود عملکرد و  شغلی و تاب

روان  مثبت  می پیامدهای  میانجشناختی  نقش  شواهد  این  گری  ی شوند. 

کند که درگیری  این فرضیه بیان می .سازددرگیری شغلی را قابل انتظار می 

می بهشغلی  تابتواند  و  کاری  زندگی  کیفیت  میان  واسطه  آوری  عنوان 

هنرآموزان عمل کند. به این معنا که کیفیت مطلوب زندگی کاری از طریق  

ند. کیفیت  کآوری را در هنرآموزان تقویت می افزایش درگیری شغلی، تاب 

گر و عادلانه، منابع روانی و  زندگی کاری با ایجاد محیط کاری امن، حمایت 

می فراهم  تعلق  احساس  و  انگیزه  افزایش  برای  را  لازم  این  اجتماعی  کند. 

شود هنرآموزان انرژی بیشتری برای مشارکت فعال در کار  شرایط باعث می

ها  رگیری شغلی آن داشته باشند و در پاسخ به این احساس مثبت، سطح د

گیری سرزندگی و اشتیاق در کار  افزایش یابد. درگیری شغلی موجب شکل 

آوری هستند. افراد  شود که این موارد خود از عوامل مهم در تقویت تاب می

ها بیشتر احساس کنترل و توانایی حل  درگیر در کار هنگام مواجهه با چالش 

توان   افزایش  موجب  امر  همین  و  دارند  شغلی مسئله  فشارهای  با  مقابله 

شود. بنابراین کیفیت زندگی کاری ابتدا از طریق تقویت انگیزه، احساس  می

دهد و سپس این  ارزشمندی و امنیت روانی، درگیری شغلی را افزایش می 

آورد. در  آوری را فراهم می شناختی لازم برای تاب درگیری شغلی زمینه روان 

طور کامل یا بخشی از مسیر  آوری بهابنتیجه، اثر کیفیت زندگی کاری بر ت

 .کندخود را از طریق افزایش درگیری شغلی طی می

نهایت یافته هفتمین یافته تحقیق حاضر نقش میانجی درگیری   و در 

این یافته با شغلی در رابطه کیفیت زندگی کاری با خلاقیت را نشان داد.  

ن دادند درگیری  ( همسو است که نشا1403افشاری و همکاران )  نتایج کار

شغلی در رابطه بین عوامل سازمانی و خلاقیت نقش میانجی دارد. همچنین  

( واسطه 1398صفرخانلو  نقش  شغلی  درگیری  داد  نشان  بین  (  ای 

کند که درگیری شغلی این فرضیه مطرح می   .توانمندسازی و خلاقیت دارد

واسطه می نقش  هنرآمو تواند  خلاقیت  و  کاری  زندگی  کیفیت  بین  زان  ای 

عدالت   شغلی،  امنیت  ایجاد  با  مطلوب  کاری  زندگی  کیفیت  باشد.  داشته 

ای، احساس آرامش، اعتماد و  سازمانی، حمایت اجتماعی و فرصت رشد حرفه 

شود افراد  کند. این شرایط باعث می انگیزه درونی را در هنرآموزان تقویت می

کار خود پیدا  طور طبیعی تمایل بیشتری به حضور فعال و درگیر شدن در  به

های کاری  کنند. درگیری شغلی که شامل اشتیاق و غرق شدن در فعالیت

مهم از  یکی  محیطاست،  در  خلاقیت  ایجاد  عوامل  و  ترین  آموزشی  های 

شود. هنرآموزانی که در کارشان درگیر هستند، ذهنشان  ای محسوب می حرفه 

بالا و احساس تعلق،    های نو دارد، زیرا انگیزهآمادگی بیشتری برای تولید ایده 

ابتدا با افزایش  تفکر خلاق را فعال می کند. بنابراین کیفیت زندگی کاری، 

کند و  درگیری شغلی زمینه ایجاد انگیزه، انرژی روانی و اشتیاق را فراهم می 

شود. از این منظر، بخش  سپس این حالت روانی منجر به بروز خلاقیت می 

ب کاری  زندگی  کیفیت  تأثیر  از  سطح مهمی  افزایش  طریق  از  خلاقیت،  ر 

گر و  شود. به عبارت دیگر، محیط کاری حمایتدرگیری شغلی منتقل می

اشتیاق، رفتارهای خلاقانه   برانگیختن احساس مشارکت و  از طریق  مثبت، 

ای درگیری شغلی، این فرآیند را  کند و نقش واسطه هنرآموزان را تقویت می 

 .دهدتوضیح می

تحل   نظرگرفتن  در  مییلبا  بالا  در  مستند  به  های  پیشنهاداتی  توان 

ها ارائه  مدیران جامعه آماری در مسیر بهبود روابط علی مطرح شده در فرضیه

حمایت   توسعه  طریق  از  کاری  زندگی  کیفیت  بهبود  مانند  مواردی  نمود: 

های  شناختی، ایجاد سیاست های توانمندسازی روان سازمانی، برگزاری دوره 

تع برای  کارتشویقی  فراهم–ادل  تدریس،  زندگی،  در  عمل  آزادی  کردن 

های تقویت معنا و ارزش شغل، بهبود فرایند بازخورد و ارزیابی، ایجاد  برنامه 

حرفه فرصت رشد  حمایت،  های  چرخه  ایجاد  فعال،  مشارکت  بر  مبتنی  ای 

 تشویق و بازخورد نوآورانه. 

 تقدیر و تشکر 

مشاوره و راهنمایی علمی و مشارکت آنها  نویسندگان از همه افراد، به دلیل  

 نمایند.انی می ددر این مقاله تشکر و قدر

 تعارض منافع 

اعلام می و  نویسندگان صراحتا  مالی  از  اعم  منافعی،  تعارض  دارد که هیچ 

 .غیرمالی، در رابطه با نویسندگی و یا انتشار این مقاله وجود ندارد

 منابع مالی 

 نداشته است. این مقاله حامی مالی  
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 ملاحظات اخلاقی 

این تحقیق با پایبندی و تعهد به کلیه اصول اخلاق در پژوهش انجام شد و  

جمع  اخلاقی،  اصول  رعایت  جهت  داده به  رضایت  آوری  کسب  از  پس  ها 

کنندگان جهت حضور در تحقیق و بررسی انجام گردید. همچنین، به  شرکت 

ات شخصی اطمینان داده  کنندگان در خصوص محرمانگی اطلاع کلیه شرکت

 شد  

 ها دسترسی به داده 

مندان درصورت تمایل  با عنایت به اختصاصی بودن فرایند پژوهشی، علاقه

ایمیل نویسنده مسئول  ها، میبرای تسهیم داده با  توانند به صورت رسمی 

 مکاتبه کنند.

 نقش نویسندگان 

 . ها و تنظیم مقالهامیرعباس نصیری: تحلیل داده 

. ها و مبانی نظریآوری داده رضا امیرشکاری: جمع 
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