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عوامل  تأثيرسرپرست در  از کار بازخورد ایو تحليل نقش واسطه تجزیه

  کارکنان خلاقيت محيطي،فردی،سازماني بر ارتقای

 
 1فاطمه عبدوی

 2یـيسجـاد پاشا

 چكيده
 اسـتر   امـروز  . است کارکنان خلاقیت ارتقای ها،سازمان تمامي مشترك هدف شک،زمینه: بي     
 .اندکرد  تجربه آن را وبود  آشنا  آن مفهوم با همگان و  شد تبدیل متداول یواژ  به

 تـثییر  در سرپرسـت  از کـار  بازخورد گریمیانجي نقش تحلیل مطالعه حاضر با هدف تجزیه و هدف:
تبریز،  دانشگا  کارکنان خلاقیت بر ارتقای کار)محیطي،فردی،سازماني( به مربوط استر  هایمولفه

 انجام شد. 
بـی  کارکنـان    از نفـر  200 تعـداد  بـه  و سـاد   تصـادفي  صورت به پژوهش آماری روش: جامعه     

 جهـت  اسـت.  همبسـتگي  از نـو   پیمایشـي  توصیفي، حاضر پژوهش .شدند انتخاب دانشگا  تبریز،

در حد قابل قبول و خوب  هانامهاستفاد  شد. روایي و پایایي پرسش نامهپرسش از هاداد  آوریجمع
  تحلیل شد. 20AMOSسازی معادله ساختاریمتغیرها با بكارگیری مدل بودند. روابط میان

 و اسـت  گذار تثییر ارتقای خلاقیت کارکنان بر نتایج نشان داد، بازخورد کار از سرپرست :هایافته     
-با نقش میانجي ) عوامل فردی/  عوامل سازماني /عوامل محیطي)های استر  مؤلفه رسد مي نظر به

 ی دارد. همچنـی  کارکنـان  معنادار تثییربر ارتقای خلاقیت کارکنان  کار از سرپرستگری بازخورد 
 سرپرسـتان  مثبت وظیفه بازخورد  سطح که زماني در را بیشتری به کار خلاقیت مربوط استر  تحت

 . دهندمي نشان هستند، بالا هاآن
 درجات با هموار  استر  است تغییر حال در دائماً کار شرایط کهآنجایي گیری: بنابرای  از نتیجه     

 بـا  طرفـي  از دارد. و مراکز دانشـگاهي وجـود   هاسازمان در کار با مرتبط مسائل با رابطه در مشخصي

                                                 
 fatemehabdavi @yahoo.com، تبریز، ایران یزدانشگا  تبر يبدن یتدانشكد  تربي، ورزش یریتمد یاراستاد.  1

 Sajjad.pashaie@yahoo.comیز، تبریز، ایران دانشگا  تبري، ورزش یابيبازر یریتمد يتخصص یدکتر یدانشجو.  2
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 رشد جهت در کارکنان خلاقیت پرورش بر را مهمي نقش توان، در آیند مي مدیران خلاقیت درایت
 .داد انجام جوامع و هاسازمان بالندگي و

 کارکنان . ،خلاقیت، بازخورد ،استر  :هاکليد واژه

 

 

 پيشگفتار
طور عامیانه یا نوعي برگشت پیام ارتباطي است که در آن، گیرند  به 1بازخورد یا فیدبک     

      2حال بازخورد کار از سرپرستباای  .دهدغیر عامیانه به پیام فرستند  واکنش نشان مي

قرار دهد. وجود بازخورد مثبت و مفید  تثییرتحت  تواند رابطه بی  استر  و خلاقیت رامي

گرا در جهت ارتقای خلاقیت مؤیر سرپرستان در هدایت کردن کارکنان به استر  چالش

های جدید کند. بنابرای  ممك  است بازخورد کار از سرپرست منجر به تولید اید کمک مي

کارکنان را به کار در حال و مفید شود. در اصل، بازخورد مثبت و مفید سرپرستان، توجه 

گیری رغم حجم بارکاری و فشار زمان، جهتها را به کار خود عليمندی آنعلاقه اقدام،

کند، در نتیجه همه ای  ها را به سمت یادگیری و توسعه حل مشكلات دشوار، جلب ميآن

(. 1993، 4: وودم  و همكاران1997، 3)اوتمانشودتواند منجر به خلاقیت کارکنان مسائل مي

که، عملكرد کارمند بازخورد کار مثبت یک منبع تشویق و حمایت ناظران است. یعني ای 

قبول بود  و به همی  ترتیب رفتار خلاق کارمندان از طریق تغییر استر  محیطي به سمت قابل

های مختلف و بهبود وضعیت خلاقیت و با تشویق کارکنان تلاش برای کشف روش

شود. علاو  بر ای ، بازخورد کار از سرپرست برای ارتقای خلاقیت به نامطلوب، تقویت مي

کند. بنابرای  ممك  است بازخورد کار افرادی که نیاز بالایي به موفقیت دارند، کمک مي

                                                 
1. Feedback 

2. task feedback from supervisors 

3. Utman 

4. Woodman et all 
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های جدید را به سمت بهبود در کار هدایت و ایجاد اید  مثبت سرپرستان، توجه کارکنان

نفس کارکنان را از طریق درگیر شدن در  ماد بهتسهیل نماید. همچنی  ممك  است اعت

تر افزایش بخشگرا به وضعیت رضایتهای خلاقانه در تبدیل استر  چالشفعالیت

 (.2000، 1دهد)فودور و کارور

 از و شودمى سپرى کار محیط در کارکنان عمر سومیک حداقل کهای  به توجه با     

گیرد مى شكل کار ساعات طى در کارمندان عىاجتما مناسبات و روابط از بسیارى طرفى

 خشنودى و سلامت  در تواندمي کاری استر  یا کار از ناشى 2استر  به همی  دلیل

 فشارزاهای از ایکاری)شغلي(آمیز  استر یک عامل مؤیر واقع شود.  کارمندان و کارکنان

، 3و همكاراناست)جک  سازمان از خارج فشارزاهای و فرد خود هایویژگي کار، محل

 ای . بینجامند واقعي بیماری با کار محیط در بیماری علائم به توانندمي فشارزاها ای . (2001

 استر  عوامل اول، دسته: کرد بندی طبقه دسته سه به توانمي انساني منابع در را عوامل

 دهایرویدا دوم دسته دارند؛ بستگي کاری محیط و شغل به مستقیماً که ، 4سازماني آفری 

 و دلواپسي کارکنان، خصوصي زندگي مشكلات مانند ندارند، سازمان به ربطي که 5زندگي

 نو  قبیل از 6فردی آفری  استر  عوامل سوم دسته و آیند  هایبرنامه در هاشكست

 هایریشه از استر . شوندمي محیط از انسان شخصي هایبرداشت موجب که شخصیت

 ،«فردی آفری  استر » عوامل که کرد توجه باید ولي ،شودمي ناشي مذکور عوامل

 و )کریمي .دارند تثییر یكدیگر بر «سازماني آفری  استر » عوامل و ،«زندگي رویدادهای»

                                                 
1. Fodor and Carver 

2. Stress 

3. Jex et all 

4. Organizational Stressor 

5. Live Events 

6. Individual Stress 
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: 2001: جک و همكاران، 2007، 2: هون و کیم1996، 1؛ بلیس و هالورسون1390 مرادمند،

 (.1995، 3خي و جانس

 و سلامت از طورکليبه باشند زیاد کاری هاىاستر  تحت که بنابرای  کارکناني 

 افرادی ىهمه زندگى امروز  استر  کاری در بود. خواهند برخوردار کمترى خشنودى

 بر مختلف هاىگونه به و دارد وجود کنند،کار مي جامعه مختلف مشاغل از در یكي که

 و حقوق غییرت سازمانى، تغییرات نظیر شغلى تحولات شود.مي کارکنان متحمل فشار روحي

 اجتماعى هاىدگرگونى و انسانى نیروى افزایش یا کاهش شغلى، دستمزد، ترفیعات

 آشفتگى، دچار را و کارکنان آورندمىروحي  فشار فرد بر خوبيبه که هستند هایيموضو 

نمایند. لذا عوامل متعددی در ایجاد استر  دخالت دارند مى اضطراب و تشویش نگرانى،

: عوامل استاند بدی  شرح وهش تحت عنوان منابع بالقو  استر  مطرحآنچه در ای  پژ

 (. 1390 مرادمند، و ؛ کریمي2002، 4)رابینز محیطي، عوامل سازماني، عوامل فردی

تری  سرمایه سازمان است و هرچه ای  سرمایه از کیفیت در ای  میان نیروی انساني مهم     

موفقیت، بقا و ارتقای سازمان بیشتر خواهد شد.  مند شود، احتمالمطلوب و بالاتری بهر 

ویژ  برای ها، بهو نوآوری در سازمان 5مداوم بر تغییر، خلاقیت کارکنان تثکیدامروز  

گردند، کارکنان که بارها و بارها به تشویق برای بهبود کیفیت خدمات و کیفیت تحویل مي

های خلاقانه ها قرارگرفته است. اید به یک اید  نیروی کار خلاق مورد توجه مدیران سازمان

، 6وکار زیادی را برای کارکنان و کارشناسان به دنبال دارد)هانمزایای رواني و مزایای کسب

شدت بر وکار فعلي ای  است که، بههای کسبهای رفع چالش(. پس یكي از را 2011

                                                 
1. Blies and Halverson 

2. Hon and Kim 

3. Xie and Jhons 

4. Robbins 

5. Creativity Employee 

6. Hon 



 

61 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ه 
جزی

ت
طه

اس
ش و

 نق
ل

حلی
و ت

ی
ا

 
ورد

ازخ
ب

 
 از کار

ت
رس

سرپ
 

... 
ثیر

 تأ
در

 

طور مسئله به. ای  شودخلاقیت کارکنان در هنگام ارائه خدمات به مشتریان تكیه 

وکار کمک وری و موفقیت بلندمدت در کسبتواند به نوآوری، بهر ای ميملاحظهقابل

 از است عبارت سازماني دیدگا  از خلاقیت (. اما2008، 1: آمابیل و خیر2011نماید)هان، 

 افزایش. نوآوری و سازمان کیفیت یا کمیت ارتقای و بهبود برای نوی  طرح و فكر ارایه

 ها،هزینه کاهش خدمات، کیفیت و کمیت ارتقای به تواندمي هاسازمان در خلاقیت

 وری، بهر  و کارایي افزایش رقابت، افزایش بوروکراسي،  کاهش منابع، اتلاف از جلوگیری

 (. 2008)آمابیل و خیر،  شود منجر کارکنان در شغلي رضایت و انگیزش ایجاد

ها و ادارات ن موضوعي است که در همه سازمانخلاقیت و نوآوری و عوامل مویر بر آ     

در سطوح مختلف مدیریتي و غیر مدیریتي به آن پرداخته شد  است )رضایي و همكاران، 

ارتقای خلاقیت  ها،سازمان تمامي مشترك هدف شک،بي(. 1395، هوشمندیار، 1396

   نهچگو و است شد  محقق مشترك ای  هدف حد چه تا و چگونه اما است. کارکنان

 کرد، حداکثر ظرفیت کارکنان دانشگا  برای ارتقای خلاقیت کارکنان استفاد  از توانمي

سؤال جالب ای  دهد.  انجام را تحقیق ای  تا داشت آن بر را محقق که است هایيسؤال

همیشه منفي است و یا ممك  است در برخي  خلاقیت است که آیا رابطه استر  کار و

جود داشته باشد یا استر  مربوط به کار همیشه مخل خلاقیت شرایط یک رابطه مثبت و

حال، منفي دارد. با ای  تثییرهای خدماتي کارکنان است، و در نتیجه بر کارایي سازمان

اطلاعات کمي در مورد شرایطي که تحت آن رابطه استر  و خلاقیت ممك  است تشكیل 

 شود، وجود دارد. 

 اصلي مباحث از یكي سازمان در آن آیار و خلاقیت و استر  موضو  اخیر دهه در     

 همچون سازمان در عصبي فشار و اسـت داد  اختصاص خود به را سازماني رفتار مدیریت

 کـار شـرایط و شـغلي هایمحیط به توجه.  بردمي بی  از و داد  تحلیل را هافعالیت آفتي

                                                 
1. Amabile et all 
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 بهداشت و سلامت حفظ یت،خلاق و کار کیفیت بردن بالا موجب که است امری کارکنان

 قرارگرفته موردتوجه کاری سنوات مدت طـول از بهتـر و بیـشتر جویيبهر  جهت و کارکنان

 گونهای  اندرکاراندست کارکنان، کار زندگي بر کاری استر  تثییر به توجه با. است

 لاقیتخ ارتقای و پیشرفت جهت و دریافته را مندیرضایت با مرتبط عوامل باید هاسیستم

 هستند زیادی هایموقعیت کاری، محیط در(. 1372 علوی،) دهند قرار موردتوجه کارکنان

 روابط حاکمیت شغل، تثمی  فقدان همچون هایيموقعیت. شوندمي فرد استر  موجب که

 کار، هایشیفت ارزشیابي، و کنترل هایمكانیسم فقدان سردرگم، بوروکراسي ، ضوابط بر

 محیط در استر  ایجاد باعث مدیریت سبک و کم حقوق جدید، وریفنا زیاد، کار ساعت

 (.1388 پور،مقدمي)گردندمي کار

 هایزمینه و عوامل بایستي ابتدا کارمندان خلاقیت ارتقای و استر  با مقابله برای روازای      

 محیطي،) زااستر  عوامل و گرفته کار به هاآن با متناسب کارهایرا  تا شناسایي زااستر 

 کار کیفیت و کمیت بر نامطلوبي ایرات سازمان در استر . شوند تعدیل( فردی سازماني،

  یافت سازمان در تنها هاسازمان استر  هایریشه و عوامل و گذاردمي برجای کارکنان

 و تنش با را شخص که دارند وجود مختلفي سازمانيبرون زایاستر  عوامل بلكه شودنمي

 عوامل دیگر طرف از و شد  سازمان وارد استر  با فرد ترتیبای به. سازديم روبرو استر 

 .دهدمي افزایش را فرد استر  سازماني

ها و رسد که انتظار داشته باشیم استر  کار ارتباطي با نگرشای  منطقي به نظر مي     

های یافته حال، مقالات موجود عمدتاً نتایج مختلط وعملكرد شغلي داشته باشد. باای 

-اند به شرح زیر ميمتناقضي در مورد ارتباط بی  استر  کار و ارتقای خلاقیت ارائه کرد 

 باشند:
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دهد که، مردم بالاتری  سطح (، نشان مي1998) 1های زهوهمگام با ای  منطق، نتایج یافته      

ر مثبتي را از دهند که استقلال بالایي دارند و بازخورد کااز خلاقیت را زماني نشان مي

 کاری استر  که دهدمي نشان نیز گرفتهانجام مطالعات دیگرنمایند. سرپرست دریافت مي

 و زراعت .(2009، 2دارد)کارت و پاتل منفي رابطه عملكرد طورکلي بابه و رضایت شغلي با

 بی  رابطه در خودکارآمدی کنند تعدیل نقش بررسي به پژوهشي در ،(1393) همكاران

 علوم دانشگا  علميهیئت اعضای شغلي رضایت و سازماني شهروندی رفتار با شغلي استر 

 استر  بی  رابطه که دهدمي نشان تحقیق ای  هاییافته و نتایج. پرداختند ارومیه، پزشكي

 رابطه و معنادار و منفي شغلي رضایت و سازماني شهروندی رفتار کارآمدی، خود با شغلي

 همچنی . است معنادار و مثبت شغلي رضایت و شهروندی رفتار با شغلي خودکارآمدی بی 

 نقش شغلي رضایت شهروندی، رفتار و استر  بی  رابطه در شغلي خودکارآمدی متغیر

 .دارد کنندگيتعدیل

ای بی  استر  کار و نتایج کار وجود دهد که، هیچ رابطهنتایج پژوهش محققان نشان مي      

 انگلاتكو و ماتسویي (.3،1994سبتاً کم وجود دارد)برتز و همكارانندارد یا تنها یک رابطه ن

 پیامدهای و شغلي استر  بی  رابطه در را شغلي خودکارآمدی کنند تعدیل نقش( 1992)

 نشان ها¬یافته. دادند قرار بررسي مورد ژاپ  در زن اداری کارکنان از نمونه یک در را آن

 درجات بود، زیاد مسئولیت و کاری فشار که گاميهن پایی  خودکارآمدی با افراد که داد

 نفس به اعتماد که کساني برای بیشتر زاهااستر . نمودند گزارش را شغلي استر  از بالایي

همچنی  در مطالعه برتز و . بود آور تر  داشتند شانوظایف و تكالیف انجام در کمتری

ا قصد ترك از شغل وجود (، ارتباط معناداری بی  استر  کاری و ی1994همكاران، )

دهد که، استر  ممك  است نداشت. همگام با ای  مطالعات، چندی  مطالعه دیگر نشان مي

                                                 
1. Zhou 

2. Court, & Patel 

3. Bretz et all 
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مثبتي بر ایربخشي سازماني  تثییرلزوماً به نتایج منفي منجر نشود، اما در عوض ممك  است 

وتیو و دمر علاو  بر ای ، :(.1999)ارتقای خلاقیت کارمندان( داشته باشد)جكس و بلیک، 

عنوان عامل اصلي بی  استر  ها و منابع بهکنند که خواستهاستدلال مي (2001، )1همكاران

( 2001)های جكس و همكاراننتایج یافته کاری و بازخورد حاصل از سرپرست کاری است.

حاکي از ای  بود که، بی  بازخورد حاصل از سرپرست کاری و ارتقای خلاقیت ارتباط 

دهند که، استر  در واقع ممك  است ارد. همچنی  نتایج محققان نشان ميمعناداری وجود د

: جک و 2007مثبتي بر خلاقیت کارکنان و ایربخشي سازمان داشته باشد)هان و کیم،  تثییر

 (.1992، 2: تالبوت و همكاران2001همكاران، 

 ت استر خاص مدیری و متفاوت هایظرفیت با بازخورد حاصل از کار تنو  بنابرای      

عنوان مسئله در ای  پژوهش مدنظر محقق آنچه به .نمود گسترد  را تحقیق ای  کار وسعت

نقش بازخورد کار از سرپرست و غلبه بر ای  سؤال اساسي است که آیا ، پاسخ به است

شود یا نه؟ امید است مياستر  مربوط به کار باعث ارتقای خلاقیت کارکنان دانشگا  تبریز 

ی ها که متولي توسعههش، قدمي در ارتقای خلاقیت در بی  کارکنان دانشگا که ای  پژو

ها در بی  اقشار مختلف جامعه هستند، بردارد. با توجه به ای  امر، چارچوب نظری دانشگا 

 برای پاسخگویي به ای  پرسش طراحي شد  است. 1پژوهش مطابق با شكل 

                                                 
1. Demerouti 
2. Talbot 
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 الگوی مفهومي پژوهش .1شكل

      

 زیر شكل به را تحقیق فرضیات تحقیق، پژوهشي ادبیات و تحقیق نظری مباني به وجهت با     

 عوامل -2 .دارد تثییر کارکنان خلاقیت ارتقای بر محیطي عوامل -1 :کرد استخراج توانمي

 کارکنان خلاقیت ارتقای بر فردی عوامل -3 .دارد تثییر کارکنان خلاقیت ارتقای بر سازماني

 بر سازماني عوامل -5 .دارد تثییر سرپرست از کار بازخورد بر محیطي واملع -4 .دارد تثییر

 تثییر سرپرست از کار بازخورد بر فردی عوامل -6 .دارد تثییر سرپرست از کار بازخورد

 کار بازخورد -8 .دارد تثییر کارکنان خلاقیت ارتقای بر سرپرست از کار بازخورد -7 .دارد

       .دارد ایواسطه نقش کارکنان خلاقیت ارتقای بر محیطي عوامل تثییر در سرپرست، از

 نقش کارکنان خلاقیت ارتقای بر سازماني عوامل تثییر در سرپرست، از کار بازخورد -9

 خلاقیت ارتقای بر فردی عوامل تثییر در سرپرست، از کار بازخورد -10 .دارد ایواسطه

 .دارد ایواسطه نقش کارکنان
 

 

 پژوهش روش
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آوری و جمع استپژوهش حاضر، از نو  همبستگي و با توجه به هدف از نو  کاربردی      

نفر از کارکنان  200اطلاعات به شكل میداني انجام گرفته است. جامعة آماری پژوهش را، 

دهند، که همی  تعداد به عنوان حجم نمونه انتخاب تشكیل مي 95دانشگا  تبریز در سال 

شود نه متغیرها. ها تعیی  ميثییدی حداقل حجم نمونه براسا  عاملتحلیل عاملي ت درشدند. 

نمونه برای هر عامل )متغیر پنهان(  20یابي معادلات ساختاری استفاد  شود، حدود اگر از مدل

 200(. حجم نمونة توصیه شد  برای تحلیل عامل تثییدی حدود 2003لازم است )جكسون، 

(. بنابرای  تعداد 2010کلای ،: 2006)شه و گلداشتای ،  نمونه برای د  عامل توصیه شد  است

ها راجع برای گردآوری داد  .استهای مورد استفاد  در ای  پژوهش در حد مطلوبي نمونه

(، بازخورد کار 1979) های، خلاقیت کارکنان رندسیپنامههای اصلي تحقیق از پرسشمولفه

(، 2002محیطي، فردی، سازماني( رابینز)های استر )و مولفه (2001جرج) و از سرپرست ژو

 10نامه، با ای استفاد  گردید. برای تعیی  اعتبار پرسشدر قالب مقیا  لیكرت و پنج گزینه

نامه را از لحاظ محتوی و استاد دانشگا  با تخصص مدیریت، در یک آزمون اولیه پرسش

سؤالات مطرح  سازی بهتر برخيهایي در خصوص شفافشكل بررسي نمود  و پیشنهاد

 نامة نهایي در قالب پژوهش تنظیم شد. بندی نظرات، پرسشنمودند و پس از جمع

برای بررسي همساني دروني و پایایي، مقدار آلفا کرونباخ و همبستگي کلي همه عوامل      

تری  برآورد سازگاری داخلي است که (. ضریب آلفاکرونباخ، رایج2شود)جدولبررسي مي

(. از طرفي مقدار آیتم همبستگي کلي 1951باشد)کرونباخ،  70/0ید بالاتر از ای  مقدار با

هایي رو سئوال(. از ای 2006پذیرفته است )لی  و همكاران،  3/0متغیر مشاهد  شد  بزرگتر از 

آلفا کرونباخ  هایي که مقداربود یا سئوال 3/0ها کمتر از که مقدار آیتم همبستگي کلي آن

ها توجیه داشت، به صورت و حذف آن یافتها بهبود ميبا حذف آننهان متغیرهای پ

سئوال اصلي، مورد تایید قرار  24نامه با (. نهایتث پرسش1)جدول شدندای حذف مرحله

-های تحقیق با استفاد  از ضریب آلفای کرونباخ برای کل پرسشنامهگرفت. پایایي پرسش

های خلاقیت کارکنان، بازخورد نامهآلفا برای پرسشبود. همچنی  مقدار  86/0نامه برابر با 
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، 85/0، 89/0،  89/0کار از سرپرست و عوامل استر  محیطي، سازماني، فردی به ترتیب، 

وتحلیل بدست آمد. برای تجزیه %92های استر  و برای کل پرسشنامه مولفه 81/0، 88/0

سازی معادلات ها از ضریب همبستگي و برای طراحي مدل از روش مدلداد 

رت استفاد  شد. ساختار مراحل تحقیق به صو 20AMOSافزار ، از نرمSEM(1(ساختاری

 .ارائه شد  است 2خلاصه در شكل 
 

 

 

 

 

 
 تحليل همبستگي

میانگی ، انحراف استاندارد، ضرایب آلفا کرونباخ و ضرایب همبستگي میان متغیرهای      

تواند فقط درجه رابطه ها مي  است.  همبستگي( آورد  شد1ساز  پنهان در مدل در جدول)

ها را آشكار کند. برای درك بیشتر ایر مستقیم و غیرمستقیم میان ساز  ها، تحلیل میان ساز 

آلفای کرونباخ  بیشتر توسط مدل معادله ساختاری لازم است در ای  تحقیق، حداقل ضریب

 74/0تگي متغیرهای مشاهد  شد  باشد و حداقل مقدار همبسمي %81متغیرهای مشاهد  شد  

دهد که متغیرها دارای سازگاری دروني هستند و در نتیجه همساني دروني است. ای  نشان مي

 د.گیرنامه مورد تایید قرار ميو پایایي پرسش
های سنجش، باید مورد توجه قرار گیرد، تک بعدی اولی  عاملي که در ارزیابي مدل     

ها، باید با یک مقدار بار یعني هر شاخصي در مجموعه شاخص های مدل است.بودن شاخص

                                                 
1. structural equation model 

ارائه مدل مفهومي 

 پژوهش

نان تحليل قابليت اطمي

 پرسشنامه

گي بررسي معيارهای شایست AMOS20 انجام تحليل

 AMOS20تحليل 

آوری پيدایش و جمع

های مورد نياز از داده

 پرسشنامه

 طراحي پرسشنامه

ساختار و مراحل پژوهش .2شكل  
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 بار . بدی  منظور باید مقدارشودعاملي بزرگ، تنها به یک بعد یا متغیر نهفته، بارگذاری 

کوچک محسوب  40/0باشد و مقدار بار عاملي کوچک تر از  60/0از  تر بزرگ عاملي

هایي (. بنابرای  گویه2005، 1تراباسو  گیف )شودشد  و باید از مجموعه شاخص ها حذف 

 که دارای بار عاملي کم بودند، حذف شدند.

های سازی معادله ساختاری شامل خطاهای انداز  گیری، متغیرهایي با شاخصمدل     

توان قابل قبول بودن های گرو  چندگانه است. از طریق ای  رویكرد ميچندگانه و مقایسه

های همبستگي، غیرآزمایشي و ی خاص با استفاد  از داد هاهای نظری را در جامعهمدل

(، بیان کردند که ویژگي ناهمبسته 1987(. بتلنر و چو )1390آزمایشي آزمون کرد)هنری، 

های واقعي متناسب است. الحاق چنی  بودن کلیة خطاها در یک مدل به ندرت با داد 

-نخواهد زد، بلكه بازنمایي واقع گرایانهای ها، نه تنها به اعتبار عاملي لطمهخطاهایي در مدل

کند. بنابرای  تصمیم گرفته شد تا از روش های مشاهد  شد  فراهم ميتری را از داد 

یک سری  20AMOSمعادلات ساختاری برای برازش بهتر مدل استفاد  شود. نرم افزار 

های شاخص.شودنمایش داد  مي 3دهد که در جدول ها برای برازش مدل ارائه ميشاخص

در جدول بالا محاسبه گردید و مدل  20AMOSگیری توسط نرم افزار سنجش مدل انداز 

( آورد  2های کلي برازش در جدول )گیری مورد برازش قرار گرفت. مقدار شاخصانداز 

شاخص برازش در محدود  قابل قبول است.  6شود، طور که مشاهد  ميشد  است. همان

را قابل قبول  3تا  2رد نسبت کای اسكوار به درجة آزادی مقادیر بی  بیشتر دانشمندان در مو

 1دانند. ولي شوماخر و لومكس در مورد نسبت کای اسكوار به درجة آزادی  مقادیر بی  مي

به دست آمد  است)هنری،  39/2دانند. در ای  پژوهش ای  نسبت را قابل قبول مي 5تا 

، GFI ،AGFI های (، در مورد شاخص2015) 2(. از طرفي زینودی  و همكاران1390

PRATIO ،PNFI،RMSEA  ،CFI،  کند. همچنی  در را تثیید مي 70/0مقادیر بالای

                                                 
1. Gefen and Straub 

2.  Zainudin Awang, Asyraf Afthanorhan & M.A.M. Asri 
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-ای  پژوهش، به GFI ،AGFI ،PRATIO ،PNFI ،RMSEA  ،CFIهای مورد شاخص

بدست آمد  است. گفته شد  که هرچه ای   91/0، 48/0، 79/0، 80/0، 93/0، 91/0ترتیب 

تر باشد، مدل از برازش مطلوب تری برخوردار است. شاخص ا به عدد یک نزدیکهشاخص

RMSEA  براسا  خطاهای مدل ساخته شد  و معیاری برای بد بودن مدل است. برخي

از باشد و برخي دیگر میزان  05/0اند که ای  شاخص باید کمتر اندیشمندان بر ای  عقید 

برای ای   48/0(. در ای  پژوهش مقدار 1390 دانند )هتری،را مناسب مي08/0کمتر از 

شاخص برازش باید در محدود  قابل قبول  3شاخص به دست آمد. توجه به ای  که حداقل 

(. با در نظر گرفت  ای  موارد و با توجه به مقادیر نمایش داد  شد  1389قرار گیرد )قاسمي، 

 برازش شد  است. ، مي توان گفت که مدل ارائه شد  به طور مطلوبي2در جدول 

توان به آزمون های پژوهش، ميی متغیرهای فرضیهحال با توجه به معنادار بودن رابطه     

سازی معادلات های پژوهش بر مبنای مدلهای پژوهش پرداخت. نتایج آزمون فرضیهفرضیه

های جزئي مربوط در ساختاری، مسیرهای علّي به همرا  ضرایب رگرسیوني و مقادیر شاخص

شد  است. بنابرای  پس از اطمینان از قابل قبول بودن مدل ( نشان داد 3جداول شمار  )

-گیری، معادله ساختاری تدوی  شد. به منظور ارزیابي صحت نتایج و یبات روش، مدلانداز 

دهد که ای  اجرا شد. نتایج برازش کلي مدل نشان مي 20AMOSسازی معادله ساختاری در 

( عادی تثییرهای رگرسیوني )ضرایب (. وزن3ها مطابقت دارد )شكل داد  ساختار به خوبي با

 شود.( مشاهد  مي3در جدول )1نمایيبه روش برآورد حداکثر درست

                                                 
1. Maximum likelihood estimation (MLE) 

 نمایي وزن های رگرسیوني )ضرایب تاییر( عادی به روش برآورد حداکثر درست .3جدول 

 مسیر P C.R. S.E. Estimate نتیجه

  ارتقای خلاقیت --->عوامل محیطي  65/0 09/0 26/6 *** تثیید شد 

 ارتقای خلاقیت --->عوامل سازماني  39/0 07/0 92/5 *** تثیید شد 

 ارتقای خلاقیت --->عوامل فردی 29/0 05/0 30/5 *** تثیید شد 
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و  جدول با توجه به جدول ضرایب رگرسیون استخراج شد  از نرم افزار ایم : فرضيه اول

 خلاقیت ارتقای   محیطي عوامل "استخراج شد  برای مسیر   estimate(، مقدار 3)

؛ کندرا ایبات مي 1Hرا رد و  0Hی معناداراست، به صورت  65/0که برابر با  " کارکنان

 .است، قابل قبول  کارکنان خلاقیت بر ارتقای محیطي دار عواملمعنا تثییریعني فرض 

ه به جدول ضرایب رگرسیون استخراج شد  از نرم افزار ایمو  جدول با توج فرضيه دوم:

 خلاقیت ارتقای   سازماني عوامل "استخراج شد  برای مسیر   estimate(، مقدار 3)

کند یعني را ایبات مي 1Hرا رد و  0Hی معناداراست، به صورت  39/0که برابر با  " کارکنان

 .است، قابل قبول  کارکنان خلاقیت رتقایبر ا سازماني دار عواملمعنا تثییرفرض 

با توجه به جدول ضرایب رگرسیون استخراج شد  از نرم افزار ایمو  جدول  فرضيه سوم:

 خلاقیت ارتقای  ارتباط بی  فردی  "استخراج شد  برای مسیر  estimate(، مقدار 3)

عني کند یا ایبات مير 1Hرا رد و  0Hداری صورت معنااست، به 29/0که برابر با  " کارکنان

 دار معنا تثییرفرض 

با توجه به جدول ضرایب رگرسیون استخراج شد  از نرم افزار ایمو   فرضيه چهارم:

 کار بازخورد   محیطي عوامل "استخراج شد  برای مسیر   estimate(، مقدار 3جدول )

کند ا ایبات مير 1Hرا رد و  0Hی معنادارصورت است، به 37/0که برابر با  " سرپرست از

 .است، قابل قبول  سرپرست از کار بر بازخورد محیطي دار عواملمعنا تثییریعني فرض 

با توجه به جدول ضرایب رگرسیون استخراج شد  از نرم افزار ایمو  جدول  فرضيه پنجم:

 از کار بازخورد   سازماني عوامل "استخراج شد  برای مسیر   estimate(، مقدار 3)

 بازخورد کار از سرپرست --->عوامل محیطي  37/0 07/0 36/5 *** تثیید شد 

 بازخورد کار از سرپرست --->عوامل سازماني  30/0 05/0 53/5 *** تثیید شد 

 بازخورد کار از سرپرست --->عوامل فردی  36/0 06/0 22/7 *** تثیید شد 

 ارتقای خلاقیت --->بازخورد کار از سرپرست 36/0 06/0 15/5 *** تثیید شد 



 

71 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ه 
جزی

ت
طه

اس
ش و

 نق
ل

حلی
و ت

ی
ا

 
ورد

ازخ
ب

 
 از کار

ت
رس

سرپ
 

... 
ثیر

 تأ
در

 

کند را ایبات مي 1Hرا رد و  0Hداری صورت معنااست،  به 30/0که برابر با  " سرپرست

 .استسرپرست، قابل قبول  از کار بر بازخورد سازماني دار عواملمعنا تثییریعني  فرض 

با توجه به جدول ضرایب رگرسیون استخراج شد  از نرم افزار ایمو  جدول  فرضيه ششم:

 از کار بازخورد   فردی عوامل "  برای مسیر  استخراج شد estimate(، مقدار 3)

یعني  کند را ایبات مي 1Hرا رد و  0Hی معنادارصورت است، به 36/0که برابر با  " سرپرست

 .استسرپرست، قابل قبول  از کار بر بازخورد فردی دار عواملمعنا تثییرفرض 

رم افزار ایمو  جدول با توجه به جدول ضرایب رگرسیون استخراج شد  از ن فرضيه هفتم:

 ارتقای   سرپرست از کار بازخورد "استخراج شد  برای مسیر   estimate(، مقدار 3)

را ایبات مي 1Hرا رد و  0Hی معنادارصورت است،  به 36/0که برابر با  " کارکنان خلاقیت

قابل ،  کارکنان خلاقیت بر ارتقای سرپرست از کار دار بازخوردمعنا تثییرفرض  کند یعني

 .استقبول 

با توجه به نتایج جدول ضرایب رگرسیون استخراج شد  از نرم افزار ایمو   فرضيه هشتم:

بازخورد   عوامل محیطي  "استخراج شد  برای مسیرهای   estimate(، مقادیر 3جدول )

عوامل محیطي  "و   "ارتقای خلاقیت   بازخورد کار از سرپرست  "، "کار از سرپرست 

   هستند و   معنادارمي باشند،  66/0، 55/0، 37/0که به ترتیب برابر با  "ارتقای خلاقیت

به متغیر   "عوامل محیطي "مستقیم و غیر مستقیم از متغیر معنادارای  به معنای وجود دو مسیر 

گری متغیر موجود در بی  وجود دارد و ای  به خودی خود نقش میانجي "ارتقای خلاقیت "

 1Hرد و  0Hکند. درنتیجه را ایبات مي "بازخورد کار از سرپرست "رمستقیم یعني مسیر غی

عوامل  تثییرگری بازخورد کار از سرپرست در شود یعني فرض نقش میانجيقبول مي

 . استمحیطي بر ارتقای خلاقیت کارکنان  قابل قبول 

نرم افزار ایمو   با توجه به نتایج جدول ضرایب رگرسیون استخراج شد  از فرضيه نهم:

بازخورد  عوامل سازماني"استخراج شد  برای مسیرهای  estimate(، مقادیر 3جدول )

عوامل سازماني  "و   "ارتقای خلاقیت   بازخورد کار از سرپرست  "، "کار از سرپرست 
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   هستند و   معنادارمي باشند،  39/0، 55/0، 30/0که به ترتیب برابر با  "ارتقای خلاقیت

به  "عوامل سازماني "مستقیم و غیر مستقیم از متغیر معناداری   به  معنای وجود دو مسیر ا

گری متغیر موجود وجود دارد و ای  به خودی خود نقش میانجي "ارتقای خلاقیت "متغیر  

رد  0Hکند. درنتیجه را ایبات مي "بازخورد کار از سرپرست "در بی  مسیر غیرمستقیم یعني 

عوامل  تثییرگری بازخورد کار از سرپرست در شود یعني  فرض نقش میانجييقبول م 1Hو 

 . استسازماني بر ارتقای خلاقیت کارکنان  قابل قبول 

با توجه به نتایج جدول ضرایب رگرسیون استخراج شد  از نرم افزار ایمو   فرضيه دهم:

بازخورد   ردی عوامل ف "استخراج شد  برای مسیرهای  estimate(، مقادیر 3جدول )

عوامل فردی  "و   "ارتقای خلاقیت   بازخورد کار از سرپرست  "  ،"کار از سرپرست

   هستند و   معنادارمي باشند،  29/0، 55/0، 36/0که به ترتیب برابر با  "ارتقای خلاقیت

متغیر  به  "عوامل فردی "مستقیم و غیر مستقیم از متغیر معنادارای   به  معنای وجود دو مسیر 

گری متغیر موجود در بی  وجود دارد و ای  به خودی خود نقش میانجي "ارتقای خلاقیت "

 1Hرد و  0Hکند. درنتیجه را ایبات مي "بازخورد کار از سرپرست "مسیر غیرمستقیم یعني 

عوامل فردی  تثییرگری بازخورد کار از سرپرست در شود یعني  فرض نقش میانجيقبول مي

 . استخلاقیت کارکنان  قابل قبول بر ارتقای 

 در را بیشتری خلاقیت کار به مربوط استر  تحت بنابرای  با توجه به نتایج، کارکنان     

 دهند همچنی مي نشان هستند، بالا هاآن سرپرستان مثبت وظیفه بازخورد  سطح که زماني

  مربوط به کار بر های استرمولفه تثییرگری بازخورد کار از سرپرست در نقش میانجي

(. حال با توجه به معنادار است معنادارارتقای خلاقیت کارکنان دانشگا  تبریز تثیید شد)یعني، 

توان به مدل نهایي پژوهش پرداخت. نتایج های پژوهش، ميی متغیرهای فرضیهبودن رابطه

( نشان 3سازی معادلات ساختاری در شكل شمار  )های پژوهش بر مبنای مدلآزمون فرضیه

توان نتیجه گرفت ( و مدل ساختاری زیر، مي3شد  است. پس با توجه به نتایج جدول)داد 

  هستند. معنادار 001/0ضرایب مسیر موجود در مدل پیشنهادی همگي در سطح 
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 گيریحث و نتيجهب
 ای  که شودمي فرد روی بر بسیاری رواني فشارهای باعث هااستر  کار در سازمان     

 امروز . دهدمي نشان را خود کاری محیط در کارکنان رفتار در مختلف هایشكل به فشارها

ارتقای  درپي اقتصادی وضعیت بهبود و وریبهر  افزایش درجهت جهان کشورهای تمام

در  کار هنگام بود  چرا که، کارکناني که دارای خلاقیت بالایي هستند خلاقیت کارکنان

 به کنند آنانمي دنبال را( دارهدف و متمرکز کار) تعهد و نظم ،ایر یا اندیشه یک زمینه

 پژوهش، ای  زنند. درمي پیوند هم به را ارتباطبي و مفقود عناصر خود، ترکیبي ذه  واسطه

 گری بازخورد کار از سرپرست ومیانجي نقش روشني به که شود،مي بررسي و ارائه مدلي

 کارکنان خلاقیت ارتقای ل محیطي، سازماني، فردی( بر)عوام کار به مربوط استر  بر غلبه

 دهدمي نشان پژوهش ای  از حاصل ( و از طرفي نتایج3کند)شكل تبریز را تثیید مي دانشگا 

مدل نهایي پژوهش . 3شكل   
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ندارد)یعني استر  همیشه بار منفي  سازمان برای نامطلوبي ینتیجه لزومث کار استر  که

 :است شرح پژوهش بدی اصلي  هایاستدلال و با ای  حال نتایج .ندارد(

ی بر ارتقای معنادار تثییرهای تحقیق نشان داد ، عوامل محیطي نتایج حاصل از یافته     

؛ براکنر و همكاران،  2008خلاقیت کارکنان دارد که با نتایج تحقیقات امبیله و همكاران،

جمله  از .استهمسو  ،1389همكاران،  و زار  ؛1394فخرآبادی، کرمي و فروزند ؛  1998

نو   شوديواحد با آن مواجه م کی ایسازمان و  کی یدر رهبر ریمد کیکه  يموانع

 یهاو یسازمان به ش يرونیب طیاست که افراد از مح یيهاها و ارزشها، باورها، عادترفتار

آموزش مراکز آموزش و پرورش، و  نرویاز ا .کننديبه داخل سازمان منتقل م يگوناگون

کارکنان  يسازمان يدر تعامل با زندگ يستمیهستند که به صورت س یدیکل یاز نهادها يعال

 یا رضایت بلكه بازد ، تنها نه کار، محیط نامطلوب شرایط که است بنابرای ، بدیهي هستند.

 توجه با .شوددهد و باعث کاهش خلاقیت آنان ميمي قرار تثییر تحت را کارکنان نارضایتي

 فردی زندگي در فنون و علوم توسعه تناسب به که حاضر صرع هایدگرگوني و تحولات به

 بروز با که است ایگونه به نیز هاکارکنان در سازمان روحیات نماید،مي رخ اجتماعي و

در  یمشكلات متعددبا ای  وجود . شودمي ایجاد استر  کارکنان رد ناخوا  خوا  تغییرات،

ارتقای  یها بر روآن میمستق ریغ ایو  میایرات مستقو  يطیها متایر از عوامل محداخل سازمان

 يالزاماً منف يسازمان یایر گذار بر رفتارها يطیکارکنان است. گر چه عوامل مح خلاقیت

توان گفت در نتیجه مي ند،ینما جادیآیار مثبت هم ا یمتعدد طیو ممك  است در شرا ستندین

 نان، عوامل محیطي است.اولویت اقدامات سازمان برای ارتقای خلاقیت کارک

سازماني،  داشت که، عوامل سازماني)ساختار تثکیدهمچنی  نتایج پژوهش حاضر بر ای  

ی بر ارتقای خلاقیت کارکنان دارد که با نتایج معنادار تثییرروابط(  سازماني، تقاضای رهبری

 و  زار ؛1394فخرآبادی، کرمي و فروزند ؛ 2001؛ زو، 2003تحقیقات مو  و همكاران، 

 سازماني، رهبری که عوامل سازماني)ساختار. با توجه با ای استهمسو   ،1389همكاران، 

گذار باشد و تثییرروابط( ممك  است بر روی ارتقای خلاقیت کارکنان  سازماني،  تقاضای
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خلاقیت لازمه مهم یک سازمان بود  و بقای سازمان کاملا به آن وابسته است. تداوم و حیات 

به بازسازی آنها بستگي داشته و ای  امر از طریق هماهنگ نمودن اهداف سازماني ها سازمان

 همه برای استر  شود. آیارهای ساختار سازماني انجام ميبا وضعیت روز و اصلاح روش

 زااستر  عوامل برابر در کارکنان در سازمان واکنش که بدلیل ای  نیست،  کارکنان یكسان

 شرایط و ساختار و موقعیت: قبیل از شمار سازمانيبي عوامل به و است متفاوت یكدیگر با

  شد وارد استر  میزان و استر  معرض رد گرفت  قرار زمان تمد مختلف، رهبری، کاری

 .اردد بستگي …و فرد به

مالي،  خانوادگي، مسائل علاو  برای  نتایج تحقیق نشان داد، عوامل فردی)مسائل     

ی بر ارتقای خلاقیت کارکنان دارد که با نتایج تحقیقات مو  و نادارمع تثییرشخصیت( 

  ،1389همكاران،  و زار  ؛1394فخرآبادی، کرمي و فروزند ؛ 2001؛ زو، 2003همكاران، 

 بستگي مالي، شخصیت( نیز خانوادگي، مسائل عوامل فردی)مسائل به ها. استر استهمسو 

 مقابل در نتیجه در آرامند هستند، است، یبات با شاناحسا  که کارکناني: مثلا. دارند

 کارکنان از برخي .دارای خلاقیت بالایي هستند یبات با کارکنان هستند. مقاوم نیز استر 

 در و هستند افسرد  و عصبي اشخاص ای  دارد، منفي جنبه اما است یبات با شاناحساسات

 زود و نیستند مقاوم زااستر  فشارهای تحت یعني نیست، اطمیناني آنها به استر  مقابل

کارکناني که استعداد و خلاقیت در  .کندشان کاهش پیدا ميشوند و خلاقیتمي شكسته

ها بالا باشد نادرند و ای  استعداد و توانایي در میان تمامي کارکنان عمومیت داشته و بطور آن

و استعداد خلاقیت را نرمال تقسیم شد  است. بنابرای  از نظر وجود کارکناني که توانایي 

بطور ذاتي داشته باشند نگراني وجود ندارد. مهم ای  است که باید برای بروز، پرورش و 

ها، محیطي مناسب فراهم شود. در پژوهش تقویت ای  استعداد و توانایي در افراد و سازمان

قیت مالي، شخصیت( را بر ارتقای خلا خانوادگي، مسائل بررسي حاضر، عوامل فردی)مسائل

 استر  تحمل دارد مثبت احساسي یبات که کارکناني که کلي داند. بطورکارکنان مویر مي

 .ندارد را استر  تحمل دارد منفي احساسي یبات که کارمندی و دارد را
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 محصول کارکنان، ، کارتوان عنوان کردبا توجه به نتایج حاصله از سه فرضیه بالا مي     

 عوامل سازماني و متغیرهای از متثیر کار مواقع برخي در. تاس متنوعي و متعدد متغیرهای

 هوش، فردی، هایتفاوت گرو ، انگیزش، ها،نگرش ادراك، شخصیت، همانند انساني

دارند و از  فیزیكي ماهیت که متغیرهایي از متثیر گاهي و است غیر  و رغبت حافظه، استعداد،

 . شودمحیط حاصل مي

ی بر بازخورد کار معنادار تثییرهای تحقیق نشان داد، عوامل محیطي نتایج حاصل از یافته     

؛ 2008؛ امبیله و همكاران، 1998از سرپرست دارد که با نتایج تحقیقات براکنر و همكاران، 

وری عملكـرد و بهر  در اساسـي ها یک عاملکارکنان در سازمان تمایـل و . تواناستهمسو 

 هـر. ن تا چه انداز  توان و تمایل انجام کارها را دارندشود، یعني کارکنافرد محسوب مي

شـغل،  بـا شـخص تناسـب مـدیریت، حمایت همچون سازماني و عوامـل محیطي چنـد

بـازخورد کار از سرپرست در ای   و همكـاری روحیـه سازماني، فرهنگ سازماني، ساختار

    باشند.عملكـرد کارکنان مي یـی تع در اساسي عوامل تمایل، و توان ولي دارند دخالت زمینه

سازماني،  )ساختار داشت که، عوامل سازماني تثکیدهمچنی  نتایج پژوهش حاضر بر ای  

ی بر بازخورد کار از سرپرست دارد که با معنادار تثییرروابط(  سازماني، تقاضای رهبری

بازخورد کار از  . با ای  حالاست؛ همسو 2001؛ زو، 2003نتایج تحقیقات مو  و همكاران، 

 که کاری اجرای جریان در را کارکنان مطلوب، حد در شود، استر سرپرست باعث مي

 موجب شود و از طرفيداشته و باعث ارتقای خلاقیت آنان مي نگه هوشیار دارند، برعهد 

 به دستیابي برای آن وجود لزوم پس شود.کارکنان مي عملكرد در صحت و دقت تقویت

 عملكرد شود بیشتر معیني حد از استر  کهصورتي در لیك  است، روریض سازمان اهداف

 .شوند مي روبرو فیزیكي و ذهني شكستگي درهم با کارکنان و شد  منفي فرد

مالي،  خانوادگي، مسائل علاو  برای  نتایج تحقیق نشان داد، عوامل فردی)مسائل     

رد که با نتایج تحقیقات مو  و دا سرپرست از کار ی بر بازخوردمعنادار تثییرشخصیت( 

فرسا بودن گذاری بر مقدار طاقتتثییر. سرپرست با استهمسو  2001؛ زو، 2003همكاران، 
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تواند برای کارکنانش قدر ميکند که، آن شغل چهیک شغل برای کاکنان خود تعیی  مي

 رضایت بخش باشد به همی  منظور است که عوامل فردی در تعیی  رضایت شغلي نقش

در نقش کار و  ناپذیری دارد چراکه حمایت سرپرست از شغل باعث کاهش تعارضجدایي

 های مختلف و تعارض حاصل شد  بی  کار و خانواد  شود. استر ، ابهام در نقش

حاکي از ای  بود، بازخورد کار از سرپرست بر ارتقای خلاقیت  نتایج فرضیه دیگر     

 2001، ؛ زو، 2016که با نتایج تحقیقات مو  و همكارانی دارد که معنادار تثییرکارکنان 

( انجام داد  بود، نتایج نشان داد، 1392خاني در سال). در پژوهشي که عیسياستهمسو 

-شوند و از بازخورد فعالیتکارکناني که از حمایت سرپرست و همكاران خود برخوردار مي

شوند. همچنی  تر ميو خلاقیابند، در محل کار خود با انگیز  های خود آگاهي مي

تواند مقدار استقلال کارمند در کار را تعیی  کرد  و میزان احسا  پیروزی سرپرست مي

توانند يکه م، است بازخورد کار از سرپرست ناشي از انجام کار را بر کارکنان نمایان سازد.

  یترز سازند ا يكی  یافراد کنند. ا یفرد یو استفاد  از استعدادها صیمبادرت به تشخ

 یها نهیزم شیدر را  افزا یقو یتواند به شكل ابزاريو سازمان است که م تیریمد یهانقش

-ر سازمانگام بردارد. د یوربهر  شیکارکنان در جهت افزا تیاز دانش و خلاق یبرداربهر 

د  شناخته نش ،کارکنان ی، استعدادهاهای بزرگ و مراکز آموزش عاليسازمان ژ یها و به و

ماند  و نه  يناشناخته باق ز،یگا  ن رندیگيکامل قرار نم یو به تبع آن، مورد بهر  بردار

خود و سازمان  بیتواند نصيخاص و عام را نم یابهر  ،کارکنان تیسازمان، از جوهر خلاق

فرصت  ،یوربهر  شیافزا یبالقو  در راستا یمفهوم آن است که استعدادها به  ی. ادینما

 . ابندی ينمود نم ينیش آفرحضور، نق

 عوامل تثییر در سرپرست از کار بازخورد که، کندمي بیان ساختاری معادله مدل نتایج     

-مي نوعي به را بخش ای  نتایج دارد گریمیانجي نقش کارکنان خلاقیت ارتقای بر محیطي

 تا لذا انستد همسو( 1998)لپی  ،(1983) فرال ،(2013) همكاران و هان تحقیقات با توان

 فرضیه خصوص در سرپرست از کار بازخورد گریمیانجي نقش با رابطه در پژوهشي بحال
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 از. ندارد وجود داخلي تحقیقات با مقایسه امكان است نشد  انجام کشور داخل در اصلي

 و شودمي محسوب علمي محافل در رشد به رو عامل یک عصر ای  در خلاقیت که آنجا

 ای  در که آنچه بنابرای  دهندمي نشان بیشتری نیازمندی خلاق کارکنان به نیز هاسازمان

 بصورت محیطي، عوامل کار از ناشي استر  مؤلفه که، است ای  است مشهود پژوهش

 کرمي و فروزند  تحقیق با همسو هایافته ای  دهدمي قرار تثییر تحت را خلاقیت مستقیم

 بازخورد یابیممي در بالا مفاهیم با توجه با. ستا ،1389همكاران،  و زار  ؛1394فخرآبادی،

 از را انساني نیروی کاری رفتارهای آن وسیله به مدیر است،  یک فرآیندی سرپرست از کار

 حاصله نتایج و کندمي ارزیابي شد ، تنظیم پیش از معیارهای با هاآن مقایسه و سنجش طریق

 .رساندمي سازمان سانيان نیروی اطلا  به را هاآن و نمایدمي یبت را

 تثییر در سرپرست از کار بازخورد که، است ای  بیانگر ساختاری مدل نتایج همچنی ،     

 خلاقیت ارتقای بر( روابط تقاضای سازماني، رهبری سازماني، ساختار)سازماني عوامل

 هم( 2013) همكاران و هان پیشی  دستاوردهای با نتیجه ای  و دارد ایواسطه نقش کارکنان

 را خلاقیت مستقیم بصورت سازماني عوامل کار از ناشي استر  مؤلفه طرفي از. است راستا

 ؛1394فخرآبادی، کرمي و فروزند  تحقیق با همسو تقریباً هایافته ای  دهدمي قرار تثییر تحت

 در و هاسازمان کلیه در دگرگوني و تغییر موضو  بنابرای . است ،1389همكاران،  و زار 

 طریق از فعلي هایسازمان و یافته ایویژ  اهمیت خلاقیت است، شد  موجب جهان سرسرا

. دهندمي تطبیق جدید شرایط با را خود آورند،مي بدست کارکنان طریق از که ابتكارهایي

 عوامل ای  از تعدادی دارد سازماني عوامل در ریشه کار محیط در استر  بروز بنابرای 

 دیگران، برای مسئولیت درنقش، ابهام و تعارض سازمان، ساختار و شغل به بستگي مستقیماً

 .ددارن... و اجتماعي حمایت فقدان بالاخر  و کم کار یا و زیاد کار

 عوامل تثییر در سرپرست از کار بازخورد که، بود ای  از حاکي آخر فرضیه نتایج     

-میانجي نقش کارکنان تخلاقی ارتقای بر( شخصیت مالي، مسائل خانوادگي، مسائل)فردی

( 2005) همكاران و بهر ،(2013) همكاران و هان پیشی  دستاوردهای با نتیجه دارد. ای  گری
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 از کار بازخورد گریمیانجي نقش با رابطه در ناچیزی تحقیقات بحال تا لذا. است راستا هم

 امكان است شد  انجام کشور از خارج و داخل در اصلي فرضیه خصوص در سرپرست

 فردی عوامل کار از ناشي استر  مؤلفه طرفي از. ندارد وجود زیادی تحقیقات با مقایسه

 تحقیق با همسو تقریباً هایافته ای  دهدمي قرار تثییر تحت را خلاقیت مستقیم بصورت

 زیادی ساعات کارکنان.است ،1389همكاران،  و زار  ؛1394فخرآبادی، کرمي و فروزند 

 فرد سال چند ظرف استر  آن پي در و شغلي نارضایتي. کنندمي سپری کار درمحیط را

 کار بازخورد به باید مدیران و کارشناسان همی  برای. دهدمي قرار تثییر تحت دچار را شاغل

 گذار تثییر و مهم عوامل توانندمي هاآن. بدهند زیادی اهمیت کار محیط در سرپرست از

 شوند آنان خلاقیت ارتقای باعث تا دهند آموزش هاآن به و کنند شناسایي را استر  فردی

 محیط از را فردی عوامل کار از ناشي استر  عوامل پیشگیرانه عملي در توانندمي همچنی 

 .کنند حذف کار

است. اول:  یمطرح شد، دقت در دو نكته ضرور ترشیراستا و همان گونه که پ  یدر ا     

و  تیخلاق یارتقا یبرا ز یانگ جادیکارکنان و ا قیتشو یمناسب برا طیو شرا نهیزم جادیا

 نمود. سازیاد یرا بتوان بكار گرفت و پ تیکه امر خلاق« ها تیموقع»و « مكان ها»  ییدوم: تع

 تحریک کارکنان، خلاقیت پرورش در مدیر نقش که، یابیمدرمي شد  ذکر نتایج به توجه با

 از استفاد  و خلاق هایذه  کردن داپی کارکنان، به اختیار تفویض کارکنان، تشویق و

 مشورت، کارکنان، کنترلي خود بر تكیه با مشارکتي مدیریت نظام. است دیگران خلاقیت

. کندمي ایفا کارکنان خلاقیت پرورش در مهمي نقش افراد، به احترام و ابتكار به تشویق

 در ر است کاهش باعث که، است اساسي هایشرط از یكي سرپرست از کار بازخورد

با  طرفي از شود،مي گرفته نظر در مثبت کارکنان، خلاقیت با ارتباط در نتیجه در و هاسازمان

     در کارکنان خلاقیت ارتقای بر تكیه با و کار به مربوط استر  ایرات و اشار  بر دلایل

           کارگریبه و سرپرستي نقش با توانندمي هاسازمان در کارکنان و مدیران ، یابیممي

 گام سازماني و فردی پذیری فشار و تحمل قدرت افزایش درجهت عملي کارهایرا 
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برداشته چرا که ارتباط مستقیم و همسویي بی  بازخورد کار از سرپرست و ارتقای خلاقیت 

 رواني بهداشت ارتقای و محیط سازیسالم راستای در بابت ای  از و کارکنان وجود دارد

 .کنند حرکت شود،مي کارکنان خلاقیت ارتقای به منجر که سازمان

عوامل  تثییردهد های پژوهش نشان ميبا توجه به اینكه نتایج حاصل از آزمون فرضیه     

گذارد؛ برای ارتقای خلاقیت مي تثییر کارکنان تیخلاق یبر ارتقا يسازمان ،یفرد ،يطیمح

 شود.کارکنان دانشگا  تبریز، پیشنهادهای زیر ارئه مي

و  شتریب یهاتیپول، دادن مسئول ،يتوانند در قالب کالا، مرخصيم يزشیانگ یهاز یجا     

حمایت و پشتیباني از  باشد. در جهت کنترل استر  و ارتقای خلاقیت کارکنان، عیترف

-انعطافایجاد شود.  های جدیدمندی برای پذیرش اید کارکنان خلاق با نشان دادن علاقه

کار خلاق و  طیمحصورت پذیرد.  ماني، غیر متمرکز و دانشي کردن آنپذیری ساختار ساز

 .شود توجه یفرد یهاتیها و خلاقبه استدلالایجاد شود.  تیبروز خلاق یها برانهیزم تیتقو

و سمت و سو دادن به سازمان ها،  تیهداجهت انجام امور بازخورد گرفته شود.  از کارکنان

های جدید ارتباطي تهسیل و ایجاد شیو صورت پذیرد.   رندیگ ادیسازمان  جادیدر جهت ا

در دستور کار قرار گیرد.  هاآن با کارکنان در جهت کاهش استر  و ارتقای خلاقیت

شود. به  حذف و قوانی  و مقررات اضافياصلاح های اجرایي و مقررات موجود دستورالعمل

 شود.  توجهبه خلاقیت کارکنان بعنوان یک مزیت 

 

 شد  اجرا( 5227 پژوهشي طرح)تبریز  دانشگا  مالي حمایت با پژوهش ای  :اریسپاسگز

 و پژوهش معاونت مساعدت و همكاری از دانندمي واجب خود بر مقاله نویسندگان. است

 سپاسگزاری اند،نمود  یاری را ما  طرح ای  در که عزیزاني تمامي و دانشگا  تبریز فناوری

 نمایند. 
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و    تی.  بررسي  نقش  مدیریت  دانش  در  ارتقاء  خلاق(1396فرضعلي  زاد .  )  وسته،یرضایي،  پ

-17(.1)7.در علوم انساني تیابتكار و خلاق فصلنامه ظامي.ن یهاکارکنان در سازمانی نوآور

48. 

(. بررسي رابطه جو سازماني با استر  شغلي و 1389زار ، حسی ، فیضي، آوات، محبوبي، طاهر)

تحقیقات فصلنامه  خلاقیت کارکنان)زن و مرد( اداری آموزش پرورش استان آذربایجان غربي.
 .2، شمار  8، دور  علوم رفتاری

 نقش بررسي ،(1393) موسي. پیری منصور،. حدیدی علي،. رشیدی محمد،. حسني مهسا،. عتزرا

 رضایت و سازماني شهروندی رفتار با شغلي استر  بی  رابطه در خودکارآمدی کنند تعدیل

 مامایي و پرستاری دانشكد  مجله  ارومیه، پزشكي علوم دانشگا  علميهیئت اعضای شغلي
 .248-238 ،56 درپيپي ، سوم شمار  ،دوازدهم دور  ،ارومیه

 ،دولتي مدیریت مجله ،(استـر ) درسازمـــان رواني و عصبي (.فشارهای1372) ،...ا امی  علوی،

 .35-34 ،1372 بهار ،20 شمار 

 خلاقیت بر شغلي استر  تثییر چگونگي (. بررسي1394فروزند ، مهرزاد، کرمي فخرآبادی، مهران )

 علوم و شناسيروان ملي کنفرانس سومی بنیان.  دانش هایرکتش در کارکنان عملكرد و
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