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  کارکنان خلاقیت استرس شغلی بر ارتقای هایبررسی تأثیر مؤلفه

 
 3، علی سالمی2، سجاد پاشایی*1فاطمه عبدوی

 دانشگاه تبریز، تبریز، ایران دانشیار.  1
 دانشگاه تبریز، تبریز، ایران دانشجوی دکتری تخصصی.  2
 دانشگاه تبریز، تبریز، ایران دانشجوی کارشناسی ارشد.  3

 چکیده 
    آن       مفهوم    با     گان  هم   و     شده       تبدیل        متداول   ی    واژه    به       استرس        امروزه  .    است         کارکنان       خلاقیت        ارتقای     ها،      سازمان       تمامی       مشترك     هدف     شك،  بی

       خلاقیتت           بر ارتقای   (                      کار)محیطی،فردی،سازمانی    به       مربوط       استرس     های     مولفه       تحلیل                            مطالعه حاضر با هدف تجزیه و   .   اند    کرده       تجربه         آشنا، و
       انتخاب              انشگاه تبریز، د            بین کارکنان    از    نفر    222      تعداد   به  و     ساده       تصادفی     صورت   به      پژوهش      آماری      جامعه                 تبریز، انجام شد.          دانشگاه         کارکنان
           ی و پایتایی                 استتفاده شتد. روایت      نامته    پرستش   از   هتا    داده     آوری   جمع    جهت     است.        همبستگی       از نوع        پیمایشی        توصیفی،     حاضر      پژوهش  .    شدند
      نتتای             تحلیل شد.  02AMOS                   سازی معادله ساختاری                                                               در حد قابل قبول و خوب بودند. روابط میان متغیرها با بكارگیری مدل    ها    نامه    پرسش

                  داری دارد. همچنین                                   بر ارتقای خلاقیت کارکنان تاثیر معنی  )            عوامل فردی  /          سازمانی      عوامل  /           عوامل محیطی )          های استرس                نشان داد، مؤلفه
-  می      نشان       ستند، ه     بالا    ها  آن          سرپرستان      مثبت       وظیفه         بازخورد       سطح    که       زمانی    در    را        بیشتری              به کار خلاقیت       مربوط       استرس     تحت         کارکنان
    در     کتار    بتا       مترتبط      ستائل م    با       رابطه    در       مشخصی       درجات    با        همواره       استرس     است       تغییر     حال    در        دائماً     کار       شرایط    که      آنجایی             بنابراین از  .     دهند

         کارکنتان       خلاقیتت      رورش پ    بر    را      مهمی     نقش                توان، در آینده  می        مدیران       خلاقیت       درایت    با      طرفی    از       دارد.                       و مراکز دانشگاهی وجود    ها      سازمان
  .   داد       انجام       جوامع   و    ها      سازمان         بالندگی   و     رشد     جهت    در

                          استرس؛ خلاقیت ؛  کارکنان .: کلمات کلیدی
 

 مقدمه

 کارمندان اجتماعى مناسبات و روابط از بسیارى طرفى از و شودمى سپرى کار محیط در کارکنان عمر سومیك حداقل کهاین به توجه با

کارمندان و  خشنودى و سلامت  در تواندمی کاری استرس یا کار از ناشى 1استرس همین دلیلگیرد به مى شكل کار ساعات طى در

 از خارج فشارزاهای و فرد خود هایویژگی کار، محل فشارزاهای از ایکاری)شغلی(آمیزه استرسیك عامل مؤثر واقع شود.  کارکنان

 در را عوامل این. بینجامند واقعی بیماری با کار محیط در بیماری علائم به توانندمی فشارزاها این. (2221، 2است)جك و همكاران سازمان

 کاری محیط و شغل به مستقیماً که ، 3سازمانی آفرین استرس عوامل اول، دسته: کرد بندی طبقه دسته سه به توانمی انسانی منابع

 هاشكست و دلواپسی کارکنان، خصوصی زندگی مشكلات مانند ندارند، سازمان به ربطی که 4زندگی رویدادهای دوم دسته دارند؛ بستگی

-می محیط از انسان شخصی هایبرداشت موجب که شخصیت نوع قبیل از 5فردی آفرین استرس عوامل سوم دسته و آینده هایبرنامه در

 و ،«زندگی رویدادهای» ،«فردی آفرین استرس» عوامل که کرد توجه باید ولی گردد،می ناشی مذکور عوامل هایریشه از استرس. شوند

: جك 2227، 7: هون و کیم1996، 6؛ بلیس و هالورسون1392 مرادمند، و )کریمی .دارند تأثیر یكدیگر بر «سازمانی آفرین استرس» عوامل

 (.1995، 8: خی و جانس2221و همكاران، 

امروزه استرس  بود. خواهند برخوردار کمترى خشنودى و سلامت از طورکلیبه باشند زیاد هاى کاریاسترس تحت که بنابراین کارکنانی 

کارکنان متحمل  بر مختلف هاىگونه به و دارد وجود کنند،کار می جامعه مختلف مشاغل از در یكی که افرادی ىهمه زندگى کاری در

 و انسانى نیروى افزایش یا کاهش شغلى، دستمزد، ترفیعات و حقوق تغییر سازمانى، تغییرات نظیر شغلى تحولات شود.می فشار روحی
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 و تشویش نگرانى، آشفتگى، دچار را و کارکنان آورندمىروحی  فشار فرد بر خوبیبه که هستند هاییموضوع اجتماعى هاىدگرگونى

اند طرحنمایند. لذا عوامل متعددی در ایجاد استرس دخالت دارند آنچه در این پژوهش تحت عنوان منابع بالقوه استرس ممى اضطراب

 (. 1392 مرادمند، و ؛ کریمی2222، 9)رابینز باشد: عوامل محیطی، عوامل سازمانی، عوامل فردیبدین شرح می

مند شود، احتمال موفقیت، ترین سرمایه سازمان است و هرچه این سرمایه از کیفیت مطلوب و بالاتری بهرهدر این میان نیروی انسانی مهم

ویژه برای کارکنان که ها، بهو نوآوری در سازمان 12خواهد شد. امروزه تأکید مداوم بر تغییر، خلاقیت کارکنانبقا و ارتقای سازمان بیشتر 

ها گردند، به یك ایده نیروی کار خلاق مورد توجه مدیران سازمانبارها و بارها به تشویق برای بهبود کیفیت خدمات و کیفیت تحویل می

(. 2211، 11وکار زیادی را برای کارکنان و کارشناسان به دنبال دارد)هانمزایای روانی و مزایای کسب های خلاقانهقرارگرفته است. ایده

شدت بر خلاقیت کارکنان در هنگام ارائه خدمات به مشتریان تكیه وکار فعلی این است که، بههای کسبهای رفع چالشپس یكی از راه

: آمابیل و 2211وکار کمك نماید)هان، وری و موفقیت بلندمدت در کسبند به نوآوری، بهرهتواای میملاحظهطور قابلگردد. این مسئله به

 و سازمان کیفیت یا کمیت ارتقای و بهبود برای نوین طرح و فكر ارایه از است عبارت سازمانی دیدگاه از خلاقیت (. اما2228، 12خیر

  کاهش منابع، اتلاف از جلوگیری ها،هزینه کاهش خدمات، کیفیت و میتک ارتقای به تواندمی هاسازمان در خلاقیت افزایش. نوآوری

 (. 2228گردد )آمابیل و خیر،  منجر کارکنان در شغلی رضایت و انگیزش ایجاد وری، بهره و کارایی افزایش رقابت، افزایش بوروکراسی،

یتی به آن یر مدیرغها و ادارات در سطوح مختلف مدیریتی و خلاقیت و نوآوری و عوامل موثر بر آن موضوعی است که در همه سازمان

 لاقیت کارکنانارتقای خ ها،سازمان تمامی مشترك هدف شك،بی(. 1395، هوشمندیار، 1396پرداخته شده است )رضایی و همكاران، 

ه برای ارتقای کارکنان دانشگاحداکثر ظرفیت  از توانمی چگونه و است شده محقق مشترك این هدف حد چه تا و چگونه اما است.

الب این است که آیا رابطه جسؤال دهد.  انجام را تحقیق این تا داشت آن بر را محقق که است هاییسؤال کرد، خلاقیت کارکنان استفاده

ار کبه  س مربوطهمیشه منفی است و یا ممكن است در برخی شرایط یك رابطه مثبت وجود داشته باشد یا استر خلاقیت استرس کار و

د حال، اطلاعات کمی در مورهای خدماتی تأثیر منفی دارد. با اینهمیشه مخل خلاقیت کارکنان است، و در نتیجه بر کارایی سازمان

 شرایطی که تحت آن رابطه استرس و خلاقیت ممكن است تشكیل شود، وجود دارد. 

عنوان آنچه به .نمود گسترده را تحقیق این کار وسعت مدیریت استرسخاص  و متفاوت هایظرفیت با بازخورد حاصل از کار تنوع بنابراین

غلبه بر استرس مربوط به کار باعث ارتقای خلاقیت این سؤال اساسی است که آیا باشد، پاسخ به مسئله در این پژوهش مدنظر محقق می

ی ها که متولی توسعهخلاقیت در بین کارکنان دانشگاهشود یا نه؟ امید است که این پژوهش، قدمی در ارتقای میکارکنان دانشگاه تبریز 

برای پاسخگویی به  1ها در بین اقشار مختلف جامعه هستند، بردارد. با توجه به این امر، چارچوب نظری پژوهش مطابق با شكل دانشگاه

 این پرسش طراحی شده است.

                                                           
9 Robbins 
1 0 Creativity Employee 
1 1 Hon 
1 2 Amabile et all 
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق
 استت داده اختصاص دخو به را سازمانی رفتار مدیریت اصلی مباحث از یكی سازمان در آن آثار و خلاقیت و استرس موضوع اخیر دهه در

 کارکنان کتار شترایط و شتغلی هایمحیط به توجه.  بردمی بین از و داده تحلیل را هافعالیت آفتی همچون سازمان در عصبی فشار و

 مدت طتول از بهتتر و بیتشتر جوییبهره جهت و کارکنان بهداشت و سلامت حفظ خلاقیت، و کار کیفیت بردن بالا موجب که است امری

 باید هاسیستم گونهاین اندرکاراندست کارکنان، کار زندگی بر کاری استرس تأثیر به توجه با. است قرارگرفته موردتوجه کاری سنوات

 محیط در(. 1372 علوی،) دهند قرار موردتوجه کارکنان خلاقیت ارتقای و پیشرفت جهت و دریافته را مندیرضایت با مرتبط عوامل

 ، ضوابط بر روابط حاکمیت ،شغل تأمین فقدان همچون هاییموقعیت. شوندمی فرد استرس موجب که هستند زیادی هایموقعیت کاری،

 مدیریت سبك و کم حقوق ،جدید فناوری زیاد، کار ساعت کار، هایشیفت ارزشیابی، و کنترل هایمكانیسم فقدان سردرگم، بوروکراسی

 (.1388 پور،مقدمی)گردندمی کار محیط در استرس ایجاد باعث

 با متناسب کارهایراه تا شناسایی زااسترس هایزمینه و عوامل بایستی ابتدا کارمندان خلاقیت ارتقای و استرس با مقابله برای روازاین

 کار کیفیت و کمیت بر وبینامطل اثرات سازمان در استرس. شوند تعدیل( فردی سازمانی، محیطی،) زااسترس عوامل و گرفته کار به هاآن

 سازمانیبرون زایاسترس واملع بلكه شودنمی یافت سازمان در تنها هاسازمان استرس هایریشه و عوامل و گذاردمی برجای کارکنان

 عوامل دیگر طرف از و شده سازمان وارد ساستر با فرد ترتیباینبه. سازدمی روبرو استرس و تنش با را شخص که دارند وجود مختلفی

 .دهدمی افزایش را فرد استرس سازمانی

وجود محال، مقالات . بااینها و عملكرد شغلی داشته باشدباشیم استرس کار ارتباطی با نگرشرسد که انتظار داشته این منطقی به نظر می

 د:باشنیر میاند به شرح زهای متناقضی در مورد ارتباط بین استرس کار و ارتقای خلاقیت ارائه کردهعمدتاً نتای  مختلط و یافته

دهند که دهد که، مردم بالاترین سطح از خلاقیت را زمانی نشان می(، نشان می1998) 13های زهوهمگام با این منطق، نتای  یافته

 کاری استرس که دهدمی نشان نیز گرفتهانجام مطالعات دیگرنمایند. استقلال بالایی دارند و بازخورد کار مثبتی را از سرپرست دریافت می

 نقش بررسی به پژوهشی در ،(1393) همكاران و . زراعت(2229، 14)کارت و پاتلدارد منفی رابطه عملكرد طورکلی بابه و رضایت شغلی با

 علوم دانشگاه علمیهیئت اعضای شغلی رضایت و سازمانی شهروندی رفتار با شغلی استرس بین رابطه در خودکارآمدی کنندهتعدیل

 شهروندی رفتار کارآمدی، خود با شغلی استرس بین رابطه که دهدمی نشان تحقیق این هاییافته و نتای . پرداختند ارومیه، پزشكی

                                                           
1 3 Zhou 
1 4 Court, & Patel 
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. باشدمی دارمعنی و مثبت شغلی رضایت و شهروندی رفتار با شغلی خودکارآمدی بین رابطه و دارمعنی و منفی شغلی رضایت و سازمانی

 .دارد کنندگیتعدیل نقش شغلی رضایت شهروندی، رفتار و استرس بین رابطه در شغلی خودکارآمدی متغیر همچنین

ای بین استرس کار و نتای  کار وجود ندارد یا تنها یك رابطه نسبتاً کم وجود دهد که، هیچ رابطهنتای  پژوهش محققان نشان می 

 و شغلی استرس بین رابطه در را شغلی خودکارآمدی کنندهتعدیل نقش( 1992) انگلاتكو و ماتسویی (.15،1994دارد)برتز و همكاران

 پایین خودکارآمدی با افراد که داد نشان ها¬یافته. دادند قرار بررسی مورد ژاپن در زن اداری کارکنان از نمونه یك در را آن پیامدهای

 اعتماد که کسانی برای بیشتر زاهااسترس. نمودند گزارش را شغلی استرس از بالایی درجات بود، زیاد مسئولیت و کاری فشار که هنگامی

داری (، ارتباط معنی1994همچنین در مطالعه برتز و همكاران، ). بود آور ترس داشتند شان وظایف و تكالیف انجام در کمتری نفس به

دهد که، استرس ممكن بین استرس کاری و یا قصد ترك از شغل وجود نداشت. همگام با این مطالعات، چندین مطالعه دیگر نشان می

نگردد، اما در عوض ممكن است تأثیر مثبتی بر اثربخشی سازمانی )ارتقای خلاقیت کارمندان( داشته است لزوماً به نتای  منفی منجر 

عنوان عامل اصلی ها و منابع بهکنند که خواستهاستدلال می (2221، )16دمروتیو و همكاران علاوه بر این، :(.1999باشد)جكس و بلیك، 

( حاکی از این بود که، بین 2221های جكس و همكاران، )است. نتای  یافتهبین استرس کاری و بازخورد حاصل از سرپرست کاری 

دهند که، استرس در داری وجود دارد. همچنین نتای  محققان نشان میبازخورد حاصل از سرپرست کاری و ارتقای خلاقیت ارتباط معنی

: تالبوت و 2221: جك و همكاران، 2227)هان و کیم، واقع ممكن است تأثیر مثبتی بر خلاقیت کارکنان و اثربخشی سازمان داشته باشد

 (.1992، 17همكاران

 

 شناسیروش
آوری اطلاعات به شكل میدانی انجام گرفته است. باشد و جمعپژوهش حاضر، از نوع همبستگی و با توجه به هدف از نوع کاربردی می

دهند، که همین تعداد به عنوان حجم نمونه انتخاب تشكیل می 98نفر از کارکنان دانشگاه تبریز در سال  222جامعۀ آماری پژوهش را، 

شدند. مدل معادلات ساختاری رویكرد آماری جامعی برای آزمون فرضیه هایی دربارة روابط بین متغیرهای مشاهده شده و متغیرهای 

 مفروضات اساس بر علیت این بلكه نیست مدل متغیرهای بین در علیّ روابط وجود معنای به لزوماً علیّ مدل یك مكنون است. ساختن

هایی درباره روابط سازی معادلات ساختاری یك رویكرد جامع برای آزمون فرضیهمدل .است استوار تحقیق پیشینه و نظر و همبستگی

آزمود. در تحلیل های مشخص های نظری را در جامعهتوان قابل قبول بودن مدلمستقیم بین متغیرها است. با این روش میمستقیم و غیر

 22یابی معادلات ساختاری استفاده شود، حدود شود نه متغیرها. اگر از مدلها تعیین میعاملی تأییدی حداقل حجم نمونه براساس عامل

نمونه  222(. حجم نمونۀ توصیه شده برای تحلیل عامل تأییدی حدود 2223نمونه برای هر عامل )متغیر پنهان( لازم است )جكسون، 

های مورد استفاده در این پژوهش در حد (. بنابراین تعداد نمونه2212کلاین،: 2226ی ده عامل توصیه شده است )شه و گلداشتاین، برا

های (، مولفه1979) های، خلاقیت کارکنان رندسیپنامههای اصلی تحقیق از پرسشها راجع مولفهباشد. برای گردآوری دادهمطلوبی می

نامه، با ای استفاده گردید. برای تعیین اعتبار پرسش(، در قالب مقیاس لیكرت و پن  گزینه2222سازمانی( رابینز) استرس)محیطی، فردی،

هایی در نامه را از لحاظ محتوی و شكل بررسی نموده و پیشنهاداستاد دانشگاه با تخصص مدیریت، در یك آزمون اولیه پرسش 12

نامۀ نهایی در قالب پژوهش تنظیم شد. برای بندی نظرات، پرسشنمودند و پس از جمع سازی بهتر برخی سؤالات مطرحخصوص شفاف

ترین (. ضریب آلفاکرونباخ، رای 2شود)جدولبررسی همسانی درونی و پایایی، مقدار آلفا کرونباخ و همبستگی کلی همه عوامل بررسی می

(. از طرفی مقدار آیتم همبستگی کلی متغیر مشاهده 1951باشد)کرونباخ،  72/2برآورد سازگاری داخلی است که این مقدار باید بالاتر از 

بود یا  3/2ها کمتر از هایی که مقدار آیتم همبستگی کلی آنرو سئوال(. از این2226پذیرفته است )لین و همكاران،  3/2شده بزرگتر از 

ای حذف ها توجیه داشت، به صورت مرحلهیافت، و حذف آنمی ها بهبودآلفا کرونباخ متغیرهای پنهان با حذف آن هایی که مقدارسئوال

های تحقیق با استفاده از ضریب آلفای نامهسئوال اصلی، مورد تایید قرار گرفت. پایایی پرسش 24نامه با (. نهایتأ پرسش1گردیدند)جدول 

                                                           
1 5 Bretz et all 
1 6 Demerouti 
17 Talbot 
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های خلاقیت کارکنان و عوامل استرس محیطی، نامهبود. همچنین مقدار آلفا برای پرسش 2.86نامه برابر با کرونباخ برای کل پرسش

-وتحلیل دادهبدست آمد. برای تجزیه %92های استرس و برای کل پرسشنامه مولفه 81/2، 88/2، 85/2،  89/2سازمانی، فردی به ترتیب، 
 استفاده شد.  20OSAMافزار ، از نرم)SEM(18سازی معادلات ساختاریها از ضریب همبستگی و برای طراحی مدل از روش مدل

 

 تحلیل همبستگی
ورده شده است.  آ( 1ول)میانگین، انحراف استاندارد، ضرایب آلفا کرونباخ و ضرایب همبستگی میان متغیرهای سازه پنهان در مدل در جد

 ه ها، تحلیلمیان ساز ها را آشكار کند. برای درك بیشتر اثر مستقیم و غیرمستقیمتواند فقط درجه رابطه میان سازهها میهمبستگی

باشد و می %81آلفای کرونباخ متغیرهای مشاهده شده  بیشتر توسط مدل معادله ساختاری لازم است در این تحقیق، حداقل ضریب

تند و در نتیجه دهد که متغیرها دارای سازگاری درونی هساست. این نشان می 74/2حداقل مقدار همبستگی متغیرهای مشاهده شده 

 گیرد.نامه مورد تایید قرار مینی و پایایی پرسشهمسانی درو

 
 
 

 گیریمدل اندازه

های مدل است. یعنی هر شاخصی در های سنجش، باید مورد توجه قرار گیرد، تك بعدی بودن شاخصاولین عاملی که در ارزیابی مدل
 عاملی بار ها، باید با یك مقدار بار عاملی بزرگ، تنها به یك بعد یا متغیر نهفته، بارگذاری گردد. بدین منظور باید مقدارشاخصمجموعه 
و  گیفنکوچك محسوب شده و باید از مجموعه شاخص ها حذف گردد) 42/2باشد و مقدار بار عاملی کوچك تر از  62/2از  تر بزرگ
 هایی که دارای بار عاملی کم بودند، حذف شدند.گویه(. بنابراین 2225، 19استراب

لحاق اتناسب است. مهای واقعی (، بیان کردند که ویژگی ناهمبسته بودن کلیۀ خطاها در یك مدل به ندرت با داده1987بتلنر و چو )

ه شده فراهم های مشاهداز داده تری رایانهای نخواهد زد، بلكه بازنمایی واقع گراها، نه تنها به اعتبار عاملی لطمهچنین خطاهایی در مدل

یك سری  02AMOSر کند. بنابراین تصمیم گرفته شد تا از روش معادلات ساختاری برای برازش بهتر مدل استفاده شود. نرم افزامی

 شود.نمایش داده می 3دهد که در جدول ها برای برازش مدل ارائه میشاخص
 
 
 

                                                           
1 8 structural equation model 
1 9 Gefen and Straub 

 .میانگین، انحراف استاندارد، آلفای کرونباخ و ماتریس همبستگی متغیرهای تحقیق1جدول

 Cronbach's خلاقیت محیطی سازمانی فردی
alpha SD M متغیرها 

 خلاقیت کارکنان 04/15 00/15 89/0 1 86/0 86/0 77/0

80/0 81/0 1 
 

 عوامل محیطی 20/15 68/15 85/0

 عوامل سازمانی 35/15 32/15 88/0   1 79/0

1    

 
 عوامل فردی 77/14 74/15 81/0

(p<0/01) * 
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گیری مورد برازش قرار در جدول بالا محاسبه گردید و مدل اندازه 20AMOSگیری توسط نرم افزار مدل اندازههای سنجش شاخص

شاخص برازش در محدوده قابل  6شود، طور که مشاهده می( آورده شده است. همان2های کلی برازش در جدول )گرفت. مقدار شاخص

دانند. ولی شوماخر و لومكس را قابل قبول می 3تا  2اسكوار به درجۀ آزادی مقادیر بین قبول است. بیشتر دانشمندان در مورد نسبت کای 

به دست آمده  2.39دانند. در این پژوهش این نسبت را قابل قبول می 5تا  1در مورد نسبت کای اسكوار به درجۀ آزادی  مقادیر بین 

، GFI ،AGFI ،PRATIO ،PNFI، RMSEAهای  ورد شاخص(، در م2215) 22(. از طرفی زینودین و همكاران1392است)هنری، 

CFI،  های کند. همچنین در مورد شاخصرا تأیید می 72/2مقادیر بالای GFI ،AGFI ،PRATIO ،PNFI ،RMSEA  ،CFI  این

تر نزدیك ها به عدد یكبدست آمده است. گفته شده که هرچه این شاخص 91/2، 48/2، 79/2، 82/2، 93/2، 91/2ترتیب پژوهش، به

براساس خطاهای مدل ساخته شده و معیاری برای بد بودن مدل  RMSEAباشد، مدل از برازش مطلوب تری برخوردار است. شاخص 

دانند را مناسب می28/2از باشد و برخی دیگر میزان کمتر از  2.25اند که این شاخص باید کمتر است. برخی اندیشمندان بر این عقیده

شاخص برازش باید در محدوده  3برای این شاخص به دست آمد. توجه به این که حداقل  48/2این پژوهش مقدار (. در 1392)هتری، 

، می توان گفت که 2(. با در نظر گرفتن این موارد و با توجه به مقادیر نمایش داده شده در جدول 1389قابل قبول قرار گیرد )قاسمی، 

 است.مدل ارائه شده به طور مطلوبی برازش شده 

 

 مدل ساختاری
-های پژوهش پرداخت. نتای  آزمون فرضیهتوان به آزمون فرضیههای پژوهش، میی متغیرهای فرضیهحال با توجه به معنادار بودن رابطه

های جزئی مربوط در سازی معادلات ساختاری، مسیرهای علیّ به همراه ضرایب رگرسیونی و مقادیر شاخصهای پژوهش بر مبنای مدل

گیری، معادله ساختاری تدوین شد. به شده است. بنابراین پس از اطمینان از قابل قبول بودن مدل اندازه( نشان داده3جداول شماره )

دهد که اجرا شد. نتای  برازش کلی مدل نشان می 20AMOSسازی معادله ساختاری در منظور ارزیابی صحت نتای  و ثبات روش، مدل

در 21های رگرسیونی )ضرایب تأثیر( عادی به روش برآورد حداکثر درستنمایی(. وزن3ها مطابقت دارد )شكل داده این ساختار به خوبی با

 شود.( مشاهده می3جدول )

 

 

 

 
 
 
 
 

 سرپرستان مثبت وظیفه بازخورد  سطح که زمانی در را بیشتری خلاقیت کار به مربوط استرس تحت بنابراین با توجه به نتای ، کارکنان

توان به مدل نهایی پژوهش های پژوهش، میی متغیرهای فرضیهدهند حال با توجه به معنادار بودن رابطهمی نشان هستند، بالا هاآن

                                                           
2 0 Zainudin Awang, Asyraf Afthanorhan & M.A.M. Asri 
2 1 Maximum likelihood estimation (MLE) 

 برای مدل پژوهش . شاخص های نیكویی برازش2جدول 

CFI 
(2٫9>=) 

RMSEA 
(0.05>=) 

PNFI 
(0.06>=) 

PRATIO 
(0.06>=) 

AGFI 
(2٫8>=) 

GFI 
(2٫9>=) χ2/df Df χ2 

شاخص 

 مدل

91/2 48/2 79/2 82/2 93/2 91/2 39/2 385 922 
مدل 

 پژوهش

 : وزن های رگرسیونی )ضرایب تاثیر( عادی به روش برآورد حداکثر درستنمایی3جدول 

 مسیر P C.R. S.E. Estimate نتیجه

 ارتقای خلاقیت --->عوامل محیطی  65/2 29/2 26/6 *** تأیید شده

 ارتقای خلاقیت --->عوامل سازمانی  39/2 27/2 92/5 *** تأیید شده

 ارتقای خلاقیت --->عوامل فردی 29/2 25/2 32/5 *** تأیید شده
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پس با توجه ست. شده ا( نشان داده2سازی معادلات ساختاری در شكل شماره )های پژوهش بر مبنای مدلپرداخت. نتای  آزمون فرضیه

معنی دار  21/2توان نتیجه گرفت ضرایب مسیر موجود در مدل پیشنهادی همگی در سطح ( و مدل ساختاری زیر، می3به نتای  جدول)

 هستند.

 
 

 

 بحث و نتیجه گیری

 در کارکنان رفتار در مختلف هایشكل به فشارها این که شودمی فرد روی بر بسیاری روانی فشارهای باعث هااسترس کار در سازمان
ارتقای خلاقیت  درپی اقتصادی وضعیت بهبود و وریبهره افزایش درجهت جهان کشورهای تمام امروزه. دهدمی نشان را خود کاری محیط
 و متمرکز کار) تعهد و نظم اثر، یا اندیشه یك در زمینه کار هنگام بوده چرا که، کارکنانی که دارای خلاقیت بالایی هستند کارکنان
 ارائه مدلی پژوهش، این زنند. درمی پیوند هم به را ارتباطبی و مفقود عناصر خود، ترکیبی ذهن واسطه به کنند آنانمی دنبال را( دارهدف

تبریز  دانشگاه کارکنان خلاقیت ارتقای )عوامل محیطی، سازمانی، فردی( بر کار به مربوط استرس بر غلبه روشنی به که شود،می بررسی و
 سازمان برای نامطلوبی ینتیجه لزومأ کار استرس که دهدمی نشان پژوهش این از حاصل ( و از طرفی نتای 3کند)شكل را تأیید می

 :است شرح اصلی پژوهش بدین هایاستدلال و با این حال نتای . ندارد)یعنی استرس همیشه بار منفی ندارد(
داری بر ارتقای خلاقیت کارکنان دارد که با نتای  تحقیقات امبیله و های تحقیق نشان داد ، عوامل محیطی تاثیر معنینتای  حاصل از یافته

 یاز جمله موانع باشد.همسو می ،1389همكاران،  و زارع ؛1394فخرآبادی، کرمی و فروزنده؛  1998؛ براکنر و همكاران،  2228اران،همك

 طیاست که افراد از مح ییهاها و ارزشها، باورها، عادتنوع رفتار شودیواحد با آن مواجه م كی ایسازمان و  كی یدر رهبر ریمد كیکه 

 یاز نهادها یآموزش عالمراکز آموزش و پرورش، و  نرویاز ا .کنندیبه داخل سازمان منتقل م یگوناگون یهاوهیسازمان به ش یرونیب

 کار، محیط نامطلوب شرایط که است بنابراین، بدیهی کارکنان هستند. یسازمان یدر تعامل با زندگ یستمیهستند که به صورت س یدیکل

 و تحولات به توجه با .شوددهد و باعث کاهش خلاقیت آنان میمی قرار تأثیر تحت را کارکنان نارضایتی یا رضایت بلكه بازده، تنها نه

 نیز هاکارکنان در سازمان روحیات نماید،می رخ اجتماعی و فردی زندگی در فنون و علوم توسعه تناسب به که حاضر عصر هایدگرگونی

ها در داخل سازمان یمشكلات متعددبا این وجود . شودمی ایجاد استرس کارکنان رد ناخواه خواه تغییرات، بروز با که است ایگونه به

. مدل نهایی پژوهش 3شكل   
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اثر گذار بر  یطیکارکنان است. گر چه عوامل مح ارتقای خلاقیت یها بر روآن میمستق ریغ ایو  میو اثرات مستق یطیمتاثر از عوامل مح

توان گفت اولویت در نتیجه می ند،ینما جادیآثار مثبت هم ا یمتعدد طیاست در شرا و ممكن ستندین یالزاماً منف یسازمان یرفتارها

 اقدامات سازمان برای ارتقای خلاقیت کارکنان، عوامل محیطی است.

ی اردثیر معنیوابط( تار سازمانی،  تقاضای سازمانی، رهبری همچنین نتای  پژوهش حاضر بر این تاکید داشت که، عوامل سازمانی)ساختار

 و زارع ؛1394بادی،فخرآ کرمی و فروزنده؛ 2221؛ زو، 2223بر ارتقای خلاقیت کارکنان دارد که با نتای  تحقیقات موس و همكاران، 

است بر  روابط( ممكن یسازمانی،  تقاضا سازمانی، رهبری که عوامل سازمانی)ساختارباشد. با توجه با اینهمسو می  ،1389همكاران، 

وم و ه است. تدان وابستخلاقیت کارکنان تاثیرگذار باشد و خلاقیت لازمه مهم یك سازمان بوده و بقای سازمان کاملا به آروی ارتقای 

 هایح روشز و اصلاها به بازسازی آنها بستگی داشته و این امر از طریق هماهنگ نمودن اهداف سازمانی با وضعیت روحیات سازمان

 املعو برابر در ازمانسکارکنان در  واکنش که بدلیل این نیست،  کارکنان یكسان همه برای استرس آثارشود. ساختار سازمانی انجام می

 قرار زمان تمد مختلف، رهبری، کاری طشرای و ساختار و موقعیت: قبیل از شمار سازمانیبی عوامل به و است متفاوت یكدیگر با زااسترس

 .اردد بستگی …و فرد به هشد وارد استرس میزان و استرس معرض رد گرفتن

ان قیت کارکنرتقای خلااداری بر مالی، شخصیت( تاثیر معنی خانوادگی، مسائل علاوه براین نتای  تحقیق نشان داد ، عوامل فردی)مسائل

-همسو می  ،1389، همكاران و زارع ؛1394فخرآبادی، کرمی و فروزنده؛ 2221؛ زو، 2223دارد که با نتای  تحقیقات موس و همكاران، 

 است، ثبات با شانحساسا که کارکنانی: مثلا. دارند بستگی مالی، شخصیت( نیز خانوادگی، مسائل عوامل فردی)مسائل به هاباشد. استرس

-احساسات کارکنان از خیبر .دارای خلاقیت بالایی هستند ثبات با کارکنان هستند. مقاوم نیز استرس مقابل در نتیجه در آرامند هستند،

 تحت یعنی یست،ن اطمینانی آنها به استرس مقابل در و هستند افسرده و عصبی اشخاص این دارد، منفی جنبه اما است ثبات با شان

ها بالا د و خلاقیت در آنکارکنانی که استعدا .کندشان کاهش پیدا میشوند و خلاقیتمی شكسته زود و نیستند مقاوم زااسترس فشارهای

جود ن از نظر ونابرایباشد نادرند و این استعداد و توانایی در میان تمامی کارکنان عمومیت داشته و بطور نرمال تقسیم شده است. ب

رش و تقویت بروز، پرو د برایکارکنانی که توانایی و استعداد خلاقیت را بطور ذاتی داشته باشند نگرانی وجود ندارد. مهم این است که بای

 ائلانوادگی، مسخ مسائلها، محیطی مناسب فراهم شود. در پژوهش بررسی حاضر، عوامل فردی)و توانایی در افراد و سازمان این استعداد

 و دارد ار استرس تحمل دارد مثبت احساسی ثبات که کارکنانی که کلی داند. بطورمالی، شخصیت( را بر ارتقای خلاقیت کارکنان موثر می

 .ندارد را استرس تحمل دارد منفی احساسی ثبات که کارمندی

 کار مواقع رخیب در. است عیمتنو و متعدد متغیرهای محصول کارکنان، توان عنوان کرد ، کاربا توجه به نتای  حاصله از سه فرضیه بالا می

 فظه،حا استعداد، هوش، فردی، هایتفاوت گروه، انگیزش، ها،نگرش ادراك، شخصیت، همانند انسانی عوامل سازمانی و متغیرهای از متأثر

 . شوددارند و از محیط حاصل می فیزیكی ماهیت که متغیرهایی از متأثر گاهی و است غیره و رغبت

 انکارکن تیقخلا یرتقابر ا ی،سازمانی،فردیطیعوامل مح ریتأثدهد های پژوهش نشان میبا توجه به اینكه نتای  حاصل از آزمون فرضیه
 شود.بنابراین برای ارتقای خلاقیت کارکنان دانشگاه تبریز، پیشنهادهای زیر ارئه میگذارد؛ تأثیر می
 رس و ارتقاینترل استدر جهت ک عیو ترف شتریب یهاتیپول، دادن مسئول ،یتوانند در قالب کالا، مرخصیم یزشیانگ یهازهیجا 

 باشد. خلاقیت کارکنان،
 های جدیدمندی برای پذیرش ایدهادن علاقهحمایت و پشتیبانی از کارکنان خلاق با نشان د 

 پذیری ساختار سازمانی، غیر متمرکز و دانشی کردن آنانعطاف 
 تیبروز خلاق یها برا نهیزم تیکار خلاق و تقو طیمح جادیا 
 یفرد یها تیتوجه به استدلال ها و خلاق. 

 لزوم گرفتن بازخورد از کارکنان 
 رندهیگ ادیسازمان  جادیو سمت و سو دادن به سازمان ها، در جهت ا تیهدا. 

 هاآن های جدید ارتباطی با کارکنان در جهت کاهش استرس و ارتقای خلاقیتتهسیل و ایجاد شیوه 
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 های اجرایی و مقررات موجود و حذف قوانین و مقررات اضافیاصلاح دستورالعمل 

 زیت توجه به خلاقیت کارکنان بعنوان یك م 
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Abstract 
Undoubtedly, the common goal of all organizations is to promote employee creativity. Today, stress 
has become a common word and everyone is familiar with and experienced the concept. The purpose 
of this study was to analyze the components of work-related stress (environmental, individual, and 
organizational) on staff creativity in Tabriz University. The statistical population of the study was 
randomly selected from 200 employees of Tabriz University. This research is a descriptive, 
correlational survey. Questionnaire was used for data collection. The validity and reliability of the 
questionnaires were acceptable and good. Relationships between variables were analyzed using 
structural equation modeling (AMOS20). The results showed that stress components (environmental 
factors / organizational factors / individual factors) had a significant effect on promotion of employees 
'creativity. Also, stress-related employees showed more creativity when their supervisors' positive task 
feedback levels were high. Therefore, since the conditions of work are constantly changing, stress 
always has a certain degree of relevance to work in organizations and academic centers. On the other 
hand, with the creativity of managers, in the future we can play an important role in fostering the 
creativity of employees in order to grow organizations and societies. 
Keywords: Stress, Staff, Creativity 

 

 


