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Abstract 
The present study aims at investigating the 
Relationship between the Eight Dimension of 
the Organizational Climate and, Occupational 
Stress and Creativity in Administrative 
Personnel (Male and Female) of the Education 
Office in West Azerbaijan in 2009-2010. The 
research used a Correlation Descriptive 
Method and the statistical population was 478 
persons (409 male and 69 female) which has 
been selected by multistage cluster sampling 
through different stages. The research tools 
were Halpin and Croft Organizational Climate 
Description Questionnaire (OCDQ), Rice’s Job 
Stress Testand Abedi’s Pencil Paper test of 
creativity. The result of the multivariate 
regression analyses, the effects of the Eight 
Dimension of the Organizational Climate and, 
Occupational Stress and Creativity of the 
personnel, in general, and on females and 
males was meaningful. 
 
Keywords: Work engagement, Vigor, 
Dedication, Absorption 
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  چكيده
جوسازماني با ابعاد هشتگانه رابطه متغيرهاي بررسي  :هدف

آموزش و پرورش استرس شغلي و خلاقيت كاركنان اداري 
 :روشبود.  1387-88استان آذربايجان غربي در سال تحصيلي 

 409نفر كه ( 478همبستگي بود و تعداد نمونه توصيفي از نوع 
چند  –اي  گيري خوشه زن) است كه با روش نمونه 69مرد و 
ابزار هاي پژوهش شامل: پرسشنامه  اند. اي انتخاب شده مرحله
 )،OCDQ،( )1963الپين وكرافت (جوسازماني ههشتگانه  ابعاد

)، آزمون مدادـ كاغذي خلاقيت 1992استرس شغلي رايس(
تحليل رگرسيون چند متغيره تأثير  نتايج:) است. 1372عابدي(

ابعاد هشتگانه جوسازماني بر استرس شغلي و خلاقيت كاركنان 
  به طور كلي و به تفكيك در زنان و مردان معني دار است.

، استرس جو سازمانيبعاد هشتگانه ا: هاي كليدي واژه
 شغلي، خلاقيت، كاركنان اداري، آموزش و پرورش
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  مقدمه
كند. اين  آيد كه تجمع سادة افراد را به شخصيت متمايز محل كار تبديل مي در هر سازماني، نوعي احساس هويت جمعي پديد مي

، 3، ايدئولوژي، اقليم2احساس طبيعي ناشي از محل كار، تحت عناوين متعدد از جمله خصوصيات سازماني، محيط اجتماعي، جو
كاركنان اصطلاح وسيعي است كه به ادراك  جو سازماني، تحليل و مطالعه شده است. 5، و سازمان رسمي4پيش آمده فرهنگ، سيستم

افراد و رهبري سازماني   اطلاق شده و متأثر از سازمان رسمي، غيررسمي، شخصيتآموزش و پرورش هاي عمومي كار در  از محيط
براي درك بهتر جوسازماني آنرا با شخصيت انسان مقايسه كرده و ) 1963( لپينها ).1376، ، ترجمه عباس زادهميسكل و  است (هوي

ها، عادات و  جوسازماني به ادراكات مشترك از خط مشي». شخصيت براي افراد مثل جوسازماني براي سازمان است« :گويد مي
واژه استرس يا فشار رواني كه ريشه يگر، از سوي د ).480، ص 1999، همكارانو  6روشود. (شاد هاي رسمي و غيررسمي گفته مي رويه

كردند ارائه شد. يكي از منابع ريشه آن را واژه لاتين  شناساني كه در اين حيطه كار مي شناسي است، توسط روان آن درعلم زبان
stringere  مي فرانسوي ). برخي ديگر آن را از واژه قدي1991، 8داند (آرنولد، رابرتسون و كوپر مي 7»محكم كشيدن«به معناي
destresse رسد كه قرار گرفتن در  ). چنين به نظر مي1989، 9اند (فانتونا به معناي قرار گرفتن در شرايط محدود و پريشان دانسته

كنند.  محدوديت و تنگنا، توصيف كننده همان چيزي باشد كه احتمالاً بسياري از افراد در حين تجربه فشار رواني يا استرس احساس مي
مديران در تمام سطوح در مقايسه با متخصصان هم رتبه كه هيچ گونه مسئوليت  مسئوليت:جاد استرس در محيط كارعبارتند از: علل اي

شواهد فراواني در دست است مبني براينكه تجديد سازمان  كنترل:). 1970، 10سرپرستي ندارند، استرس بيشتري دارند(فرنچ و كاپلان
هاي استفاده از آن همراه بوده، ميزان استرس را در ميان كارگران افزايش داده است و  و روش صنعتي كه با تغيير فناوري جديد

يكي از مهمترين علل استرس در محيط كار، بدون در نظر گرفتن اضافه كاري: ). 1987، 11كارگران هيچ كنترلي بر آن ندارند (وار
ن كاري كه بايد انجام دهيم بسيار بيشتر از زماني است كه در اختيار كاري بدين معناست كه ميزا نوع كار، اضافه كاري است. اضافه 

طوركلي كمبود ارزيابي و  هها و ب ها و توانايي ناكامي بر اثر عدم استفاده مناسب و كامل از مهارتكم كاري: ). 1969، 12داريم(سيلز
ترين راه براي جدايي از سازمان و حتي كارشكني  عآورترين نوع فشار رواني براي فرد و سازمان است. اين امر سري قدرداني، زيان

يكي از اين كار عاطفي و تعارض نقش: )؛ 1986، 13هاي سازمان و فرآيند توليد است(ابُراين عمدي كارگران در دستيابي به هدف
درصد از  25شود كه حداقل  منابع استرس كه بر اثر جايگاهش در بخش خدمات، بسيار شايع است، كار عاطفي است. برآورد مي

، 14طور حتم تاكنون افزايش يافته است (هاچشيلد هدرصد از مشاغل زنانه به نوعي عاطفي هستند و اين ميزان ب 50مشاغل مردانه و 
» از پاافتادگي«تواند به شرايطي منجر شود كه  پرداختن بيش از اندازه به كار عاطفي در طول زندگي مياز پا افتادگي: ). 1983

 ). 1982، 15(ماسلاچ و جاكسون شود. توصيف مي

                                                            
2- climate   
3-atomosphcre 
4-emergent system 
5- formal organization   
6- .Shadur 
7-draw tight 
8-Arnold, Robertson & Cooper 
9-Fontana 
10- French & Caplan  
11- Warr 
12- Sales  
13-O’Brien  
14-Hochschild  
15- Maslach & Jackson   
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هايي نا متعارف و با كيفيت بالا براي مسائل، تعريف  شناسي، خلاقيت به عنوان توانايي پيداكردن راه حل در فرهنگ توصيفي روان
كاري  ) خلاقيت را ايجاد1379؛ به نقل از ممبيني، 1962( 17). استاين1379؛ ترجمه خرازي و همكاران، 16،1994شود (مايكل آيزنك مي

  گيرد. داند كه در زمان خود به عنوان چيزي قابل دفاع يا خشنود كننده مورد قبول گروهي عمده قرار مي جديد مي
) دنيا ساكن نيست و دائماً در حال تغيير و دگرگوني است. اين تغييرات، ركن اساسي جهان براي پيشرفت 2004(18به اعتقاد هايكمن     

رسد. براي رفع نيازهاي فردي و اجتماعي در فرايند تعليم و تربيت بايد به تغيير و نوآوري به  به كمال نمياست و اگر تغيير نكند انسان 
هاي مختلف جهان، هميشه در حال تغيير و دگرگوني است. به  عنوان يك ضرورت نگاه كرد. محيط بيروني سازمان نيز مثل همه زمينه

كند بايد خود را با نيازهاي جديد و تغييرات محيطي هماهنگ كند. سازمان بايد  ) اگر سازمان بخواهد پيشرفت2001( 19اعتقاد مي
همگام با تغييرات محيط، ساختار خود را تغيير دهد تا بتواند نيازهاي جديدي را برآورده سازد. مدير بايد هميشه به فكر بهبود و اصلاح 

  ايجاد انگيزه نمايد و نيازهاي مادي و معنوي آنها را برآورده سازد. دارد و در افراد  جوسازماني باشد تا آن را كارا و اثربخش نگه
باشد. و طبيعتاً آموزش و  از طرفي امروزه تغيير و نوآوري يكي از ابزارهاي مهم و ضروري براي هر نظام سازماني زنده و پويا مي     

ها و  مسئوليت دارد. چرا كه زير بناي اصلي شخصيت هاي ديگر در زمينه پرورش خلاقيت و ابتكار نوآفريني پرورش بيش از سازمان
آورد و بنابراين اگر نهاد آموزش و پرورش در اين راه كوشش و جديت متعارف را به عمل آورد  هاي افراد را به وجود مي ديگر ماهيت

ي و ...، نيز در مردم كه مخاطبان كه تحولات اجتماعي و فرهنگي، علم تر خواهد بود. مضافاً اين توقع و انتظار نوآوري در جامعه سهل
آورد و اين امر به نوبه خود باعث ايجاد ضرورت تغيير  هاي جديد را به وجود مي هاي آموزش و پروش هستند، انتظارات و خواسته برنامه

  ).74، ص1376(نژاد ايراني،  گردد هاي آموزشي مي ريزي و تحول در برنامه
، عملكردكاركنان بر  وجود ميانمكننده و بازدارنده روابط  د كه شرايط تسهيلنساز نشان مي) خاطر 1990كاپلمن و همكارانش (     

) در پژوهش 1993( 20بورگ و ردينگ .)1377شوند(منوريان،  گذارد و نهايتاً تلاش و فعاليت را شامل ميتأثير مي استرس و انگيزش
هاي شغلي و  هاي مدرسه، منابع ناكافي، حجم كار، شرايط و مسئوليتنشان داد كه بين عوامل عدم حمايت و پشتيباني و عدم رفع تضاد

) در بررسي ميزان استرس مديران و معاونين مدارس ابتدايي شهر ملبورن دريافت كه 1988( 21استرس رابطه وجود دارد. ويلسون و اتو
هاي شغلي نتيجه  ين كانادا از استرس) در بررسي ادراك معلم1985( 22اي وجود ندارد. تري سن بين ميزان استرس و جنست رابطه

آموزان، اضافه كار و ارتباطات با همكاران بيشترين تأثير را در ايجاد استرس دارند.  گرفت كه اضافه بار نقش، ارتباطات ميان دانش
ارتباطي، از ) در تحقيق پيرامون عوامل سهيم در رضايت شغلي مديران زن در آموزش عالي دريافت كه ادراك از جو 1993( 23هرسي

ترك شغل يا خستگي «) در تحقيق پيرامون 1983( 24بين برنده استرس و دريافت حمايت، از عوامل مؤثر در رضايت شغلي است. بايلي
توانند جوي فراهم نمايند كه  زا را كاهش دهند مي نتيجه گرفت اگر رهبران آموزشي بتوانند عوامل ساختاري و فشارهاي استرس» مزمن

گرفتند كه اين جوسازماني نيست كه محيطي   ) در پژوهشي نتيجه1988و ديگران ( 25كمتر مستعد تعارض نمايند. يورككاركنان را 
كند، بلكه خود كار و كاركنان پيرامون كارمند هستند كه باعث هدايت ادراك او از محل كار به عنوان  كاملاً استرس زا درست مي

                                                            
16  -  Michael Eysenck 
17  -  Stein 
18- Hickman     
19  -  May 
20  -  Borg & Riding. 
21 - Willson and Otto 
22 - Triesen 
23 - Hersi 
24 - Bily 
25 - York 
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) دريافت كه استرس، ريشه در ساختار سازمان، سبك مديريتي و شخصيت 1991( 26گشوند. گينزبور يك محيط كاملاً فشارزا مي
) در پژوهش خود به اين نتيجه دست يافت كه بين ميزان سطح استرس و عملكرد مديران و سرپرستان رابطه 1377مدير دارد. نوري (

استرس شغلي  دبيران به اين نتايج دست يافت كه بين  ) در بررسي تعيين رابطه جوسازماني با1381داري وجود دارد. قاسمي نژاد ( معني
زاد  ها بين زن و مرد از نظر جو سازماني، تفاوت از نظر استرس شغلي نيز معنادار بود. بيك جوسازماني و استرس شغلي، تفاوت ميانگين

ر محيط كار، عدم حمايت كاري، عدم امنيت شغلي، وجود تبعيضات د زاي سازماني، تراكم )، در تحقيقي عوامل استرس1376(
سرپرستان از كاركنان و عدم ارضاي نيازهاي مادي را مورد بررسي قرار داد كه نتايج حاصله، بيانگر رابطه مستقيم بين عوامل سازماني 

 به اين نتيجه) 1375در تحقيق ديگري كه توسط محمدحسيني (انتخاب شده و ايجاد استرس در كاركنان و كاهش عملكرد آنها بود. 
توانند عوامل بازدارنده در پذيرش تغيير را كاهش  مي …گري، نفوذ، پويايي و  كه پارامترهايي چون صميميت، ملاحظه دست يافت

گيري، فقدان تعهد شغلي و تأكيد بر توليد، به عنوان عوامل بازدارنده در پذيرش تغييرات  دهند و نقطه مقابل آن عواملي چون فاصله
) دريافت مديراني كه حد اكثر فشار رواني را داشتند دبيران آنان جوسازماني را ناسالم و بسته معرفي 1374نژاد (زارع  شوند. شناخته مي

  كردند و مديراني كه حد اقل فشار رواني را داشتند دبيران آنان جوسازماني مدرسه را سالم و مثبت تر ارزيابي نمودند. مي
د بر متغير ملاك خلاقيت تأثير داشته باشد كه در اين زمينه تحقيقاتي انجام گرفته است. توان مي جوسازماني به عنوان متغير پيش بين

) خاطرنشان ساخت كه از نظر آماري ارتباط معناداري بين نمرات اعتماد به نفس و خلاقيت 1985، 28؛ به نقل از شارما1966( 27برست
 29شت كه در جوهاي حمايتي نيز اين همبستگي وجود دارد. بنتمعلم و جوهاي باز، آشنا و آزاد وجود دارد. وي همچنين بيان دا

هاي ابداع و  نمايد كه بين محيط پرنشاط و صميمي با روش ) در تحقيقي به اين مطلب اشاره مي1985، 30؛ به نقل از پال و سكسن1969(
ابداعات داراي رابطه مثبت بالاتري هاي باز و مستقل را نسبت به تعداد و نوع  نوآوري رابطه مثبت وجود دارد. وي همچنين محيط

)در مدارسي كه مشوق نوآوري 1389؛ به نقل از پاشا شريفي و قدرتي، 2007(31رانكو هاي بسته يا الگويي. مطابق با نظر  داند تا محيط مي
عملكرد دارند دانش شوند نسبت به مدارسي كه تمركز بر  مي و خلاقيت هستند و به خلاقيت دانش آموزان خود بهاء داده و ارزش قايل

) طي تحقيق در رابطه با عوامل مؤثر بر رضايت شغلي مديران زن سطوح 1993( 32هرسي. دهند مي آموزان خلاقيت بيشتري از خود نشان
تواند بر رضايت شغلي و نهايتاً خلاقيت افراد تأثير  مي بالا دريافت كه ساختار سازماني، ارتباطات سازماني و عوامل حمايتي در كار

شوند را  اي متفاوت اداره مي ). تأثير ساختار سازماني را بر روي سه شركت كه هر كدام به شيوه1996( 34و استرينجر 33بگذارد. ليتوين
شدند، آنها متوجه شدند رضايت شغلي در دو  ها به شيوه استبدادي، دوستانه و دموكراتيك رهبري مي اند؛ شركت مورد بررسي قرار داده

شوند بالاتر از گروه استبدادي است و نتيجه گرفته اند نوع ساختار سازماني و شيوه رهبري  دوستانه و موفق اداره مي شركتي كه به طور
تواند بر روي رضايت شغلي و نهايتاً خلاقيت موثر باشد. بدين صورت كه جو باز و صميمي باعث افزايش رضايت شغلي و جو بسته  مي

) بر 1993). در تحقيقي كه توسط استريمل و همكارانش (1377(دليري،  گردد نوآوري ميباعث كاهش رضايت شغلي و خلاقيت و 
روي كاركنان انجام گرفت نتايجي بدين شرح به دست آمد: رضايت شغلي با شرايط كار و خلاقيت و نوآوري ارتباط دارد؛ عملكرد 

                                                            
26 - Gins Burg 
27 - Brast 
28- Sharma   
29 - Bennett 
30-Pal & Saxean    
31-Runco  
32-Hersi   
33 - Litevin  
34 - Estreiner 
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تري داشته  هاي صميمانه ايد در محيط كاري، نشستكاركنان بستگي به رضايت شغلي دارد؛ براي افزايش رضايت شغلي كاركنان ب
هاي مختلف جو باز  باشند؛ ارتباط عاطفي در محيط كار باعث كاهش فرسودگي عاطفي و به طور كلي كوشش در جهت افزايش جنبه

و خلاقيت و ) در تحقيقي پيرامون جوسازماني 1995و همكاران ( 35). ميلر1377گردد(دليري،  باعث افزايش خلاقيت و نوآوري مي
تواند بر روي خلاقيت و نوآوري افراد موثر باشد. هر چه جو بازتر باشد خلاقيت و  نوآوري نتيجه گرفت كه نوع جوسازماني مي
). از سوي ديگر پژوهش 1377تر باشد خلاقيت و نوآوري كمتر خواهد بود(دليري،  نوآوري زيادتر خواهد بود و هر چه جو بسته

ين فرهنگ سازماني و خلاقيت رابطه معني دار وجود دارد. در نتايج تحقيق مهراندخت نظام شهيدي آمده است ارغواني نشان داد كه ب
اي قوي وجود دارد؛ بدين معني كه هرچه ساختار سازماني دست و پاگير باشد،  كه: بين ساختار سازماني و انگيزش نيروي انساني رابطه

). پژوهشي 111 – 120، ص1377يابد (نظام شهيدي،  بع آن، عملكرد سازماني نيز كاهش ميتر آمده و به ت انگيزش نيروي انساني پايين
) به منظور بررسي نقش مديريت مشاركتي در افزايش خلاقيت كاركنان در شهر تهران انجام شد كه نتايج 1374نيز توسط اسلامي پور (

) با انجام پژوهشي به اين نتيجه رسيد كه 1377ته است. حقيقت (نشان داد مديريت مشاركتي بر افزايش خلاقيت كاركنان اثر مثبت داش
  گيري، انگيزش، خلاقيت، هاي عملكرد مديريتي (نظارت، تصميم داري ميان جوسازماني و شاخص همبستگي مثبت و معني

داري  ني تفاوت معنيهماهنگي، تعيين اهداف، ارتباطات) وجود دارد. همچنين ميان نگرش مديران مرد و زن نسبت به جوسازما     
)، نتايج تحقيق نشان داد كه بين ساختار سازماني و خلاقيت مديران ستادي 1385وجود ندارد. در پژوهش انجام گرفته توسط اميدي (

)در ماشين سازي تبريز انجام شد مشاهده گرديد كه 1376ارتباط معني داري وجود دارد. در پژوهشي كه توسط نژاد حاجي علي ايراني (
عبارت ديگر هرچه جو سازمان خشك،  باشد به سازي تبريز بازدارنده خلاقيت و نوآوري مي تي بودن ساختار سازماني ماشينسن

) به منظور بررسي اثرات ساختار 1381بوروكراتيك و از نوع سنتي (مكانيكي) باشد خلاقيت و نوآوري در آن كمتر است. صلواتي (
ي عمومي استان كردستان، به اين نتيجه رسيد كه بين خلاقيت و ساختار ها ماني در سطح سازمانسازماني بر روي خلاقيت و نوآوري ساز

) در پژوهشي به 1381يابد و بالعكس. عباسي ( رابطه وجود دارد؛ يعني با افزايش پيچيدگي و رسميت در سازمان، خلاقيت كاهش مي
ان شركت بيمه دانا رابطه معني داري وجود دارد. در پژوهش ديگري اين نتيجه دست يافت كه  بين ساختار سازماني و خلاقيت كاركن

) انجام گرفت، نتايج تحقيق حاكي از آن بود كه بين فرهنگ سازماني با ميزان خلاقيت مديران 1386كه توسط شيخ عليزاده، هريس (
(سيستم پاداش، ريسك پذيري، رهبري، هاي فرهنگ سازماني  داري  وجود دارد. و همچنين بين تمامي مؤلفه همبستگي مثبت و معني

 داري وجود دارد.  حمايت، يكپارچگي و انجام كنترل، هويت و الگوهاي ارتباطي) با ميزان خلاقيت مديران رابطه مثبت و معني

 هاي آنان درباره كار، مشاركت، مسئوليت قوياً بر شكل گيري تصور كاركنان از خود، نگرشآموزش و پرورش جو سازماني      
با توجه به اينكه نظام تعليم و تربيت ركن و پايه هر گونه تحول  گذارد. پذيري، برقراري روابط متقابل با ديگران و خلاقيت آنان اثر مي

باشد. بنابراين هر گونه غفلت و سهل انگاري در مورد اين نظام  در جامعه انساني است توسعه در همه ابعاد زندگي وابسته به اين نظام مي
از سوي ديگر، استرس يكي از آفات نيروي انساني شناخته شده است و اثرات مخرب آن بر زندگي فردي و  قابل جبران است. غير 

عوامل  هاي بيشماري قرار دارند. اجتماعي افراد كاملاً مشهود است كاركنان بعنوان يكي از آسيب پذيرترين قشرها در برابر استرس
تواند در ياري رساندن جهت دستيابي به اهداف  استرس شود كه شناخت هر يك از اين عوامل ميتواند منجر به ايجاد  متعددي مي

اي باشد كه منجر به ايجاد جوي  سازمان مؤثر واقع شوند. بنابراين روابط مدير يا سرپرست با كاركنان، بايد در برگيرندة رفتار صميمانه
گويي به چند مسئله است؛ الف:تعيين  درصدد پاسخ مقالهاين  توجه به مطالب فوق،سالم و باز، جهت پيشرفت كار كاركنان گردد. لذا با 

نوع ابعاد هشت گانه جو سازماني در آموزش و پرورش ب:تاثير ابعاد هشت گانه جوسازماني آموزش و پرورش بر استرس شغلي 
                                                            
35- Miller   
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  .زش و پرورشكاركنان ج:تاثير ابعاد هشت گانه جوسازماني آموزش و پرورش برخلاقيت كاركنان آمو
  روش شناسي
  روش پژوهش

  پژوهش حاضر به صورت توصيفي و از نوع تحقيقات همبستگي است.
  گيري:جامعه،  نمونه و روش نمونه

باشد. با توجه به فهرست تهيه  مي جامعه آماري در اين پژوهش شامل كليه  كاركنان اداري آموزش و پرورش استان آذربايجان غربي
زن بود. لذا از روش  80مرد و  1469نفر ، كه شامل  1569ايانه استان آذربايجان غربي  تعداد كل كاركنان اداري شده از سوي مركز ر
اي استفاده شد. به اين منظور ابتدا استان به سه بخش شمال، مركز و جنوب تقسيم شد كه از مركز  چند مرحله –اي  نمونه گيري خوشه
نفر مرد)  70هاي خوي ( نفرمرد) واز شمال استان، شهرستان 31نفرمرد) وسيلوانا ( 110، تعداد 2و1هاي اروميه (ناحيه  استان، شهرستان

نفر مرد) انتخاب شدند. لازم به  45نفر مرد) وسردشت( 73نفر مرد) ومهاباد( 54نفر مرد) واز جنوب استان شهرستان بوكان( 60وسلماس (
نفر) كل جامعه مورد بررسي قرار گرفت. كه در نهايت نمونه مورد بررسي  80ذكر است كه به علت محدود بودن جامعه آماري زنان (

هاي مربوطه را تكميل كردند و  نفر پرسشنامه 478نفر بود. با وجود اين تنها  523زن وكل حجم نمونه  80نفر مرد و 443مشتمل بر
هاي نمونه اصلي  به طور كلي نرخ برگشت پرسشنامهزن بودند. و  69مرد و  409بازگشت دادند. از اين تعداد پرسشنامه تكميل شده، 

  بود. 92/0
  شيوه اجرا:

)، 1963هاي جوسازماني هالپين و كرافت(آوري اطلاعات استفاده شد بدين منظور پرسشنامهدر اين پژوهش از پرسشنامه براي جمع
زش و پرورش استان آذربايجان غربي قرار ) در اختيار  كاركنان اداري آمو1372) و خلاقيت عابدي(1992استرس شغلي فليپ رايس(

  مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. SPSSها، اطلاعات گردآوري شده به كمك نرم افزار آماري آوري پرسشنامهگرفت و پس از جمع
  ابزار تحقيق

وري شد. در اين بخش به كليه اطلاعات مربوط به اين پژوهش به وسيله آزمونهاي كتبي كه توسط خود آزمودنيها تكميل گرديد جمع آ
  ي تحقيق به كار رفته اند.ها معرفي آزمونهايي مي پردازيم كه براي ارزيابي متغيرهاي مورد بررسي و فرضيه

اي است، بر اساس مقياس ليكرت  سؤال بسته پاسخ چهار گزينه 40)كه مشتمل بر OCDQاين پرسشنامه( سازماني: آزمون جو -
،مزاحمت، علاقه مندي، صميميت، ملاحظه گري، فاصله گيري، نفوذ و پويايي و تأكيد بر توليد  باشد و داراي هشت بعد روحيه مي
هنجاريابي شده  1374) تهيه و تدوين، و توسط دشمن زياري در سال 1963باشد. پرسشنامه جوسازماني توسط هالپين وكرافت ( مي

پايايي پرسشنامه مزبور را ” ضريب آلفاي كرانباخ«ز طريق ) ا1380بدري ( گزارش شده است. ٪74است. ضريب پاياني اين آزمون 
  . روايي اين آزمون مورد تأييد صاحبنظران نيز قرار گرفته است.  % بدست آمد81عدد  بررسي و

عبارت و سه زير مقياس است:  57توسط فليپ رايس تهيه شده است، داراي  1992اين پرسشنامه در سال  آزمون استرس شغلي: -
اول روابط بين فردي در محيط كار است و زير مقياس دوم موقعيتهاي مادي و فيزيكي محيط كار، و زير مقياس سوم علاقه  زير مقياس

به دست آمده است و براي هر  921/0)، از طريق آلفاي كرونباخ 1992به شغل را بررسي مي كند. پايايي اين آزمون در مطالعه رايس(
  محاسبه شده است. روايي اين آزمون نيز مورد تأييد صاحبنظران قرار گرفته است.  816/0، 883/0، 898/0زير مقياس به ترتيب 

) تهيه وتدوين شده است براي تدوين 1372آزمون خلاقيت يك آزمون مداد ـ كاغذي است كه توسط عابدي( آزمون خلاقيت: -
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هاي اين آزمون چهار  ماده تهيه كرد. ماده 75قيت در ) از خلا1974( 36عابدي فرم اوليه آزمون را براساس تعريف تورنس  پرسشنامه،
 كنند. اين آزمون براي نخستين بار توسط شكركن و گيري مي بسط، اندازه پذيري و ابتكار، انعطاف ويژگي افراد خلاق را شامل سيالي، 

%  و 85كرونباخ براي كل آزمون) به روش آلفاي 1373)به فارسي برگردانده شد. پايايي آزمون خلاقيت توسط كفايت(1373( كفايت
% بدست آمد. در اين پژوهش ضريب آلفاي كرانباخ محاسبه شده، برابر 83)، 1379% و توسط ميهن دوست (87) ،1379توسط ممبيني (

رفته كه براي اجراي پرسشنامه شواهدكافي در اختيار  قرار مي دهد روايي اين آزمون مورد تأييد صاحبنظران قرار گ بوده است ٪88با 
  است.
  ها يافته

بين ابعاد هشتگانه جو سازماني با استرس شغلي و خلاقيت كاركنان اداري به طور كلي همچنين در زنان و مردان رابطه معني داري  - 1
  وجود دارد. 

غيره استفاده براي بررسي ابعاد هشتگانه جو سازماني با استرس شغلي و خلاقيت كاركنان اداري به طور كلي از رگرسيون چند مت     
، 1شماره ). لذا با توجه به نتايج جدول > 01/٠pباشند   ( مي شد. نتايج نشان داد كه به طور كلي (به طور همزمان) رابطه معني دار

فرض پژوهشي مبني بر بين ابعاد هشتگانه جو سازماني با استرس شغلي و خلاقيت كاركنان اداري به طور كلي رابطه معني داري وجود 
  و تأييد گرديد. دارد 
نتايج  براي بررسي تأثير ابعاد جوسازماني بر خلاقيت و استرس شغلي كاركنان مرد و زن نيز از رگرسيون چند متغيره استفاده شد.     
بين ، فرض پژوهشي مبني بر 2شماره باشد. لذا با توجه به نتايج جدول  مي دهد كه رابطه به تفكيك در زنان و مردان معني دار مي نشان

  ابعاد هشتگانه جو سازماني با استرس شغلي و خلاقيت كاركنان مرد و زن رابطه معني داري وجود دارد نيز تأييد گرديد.
به طور كلي همچنين در زنان و مردان رابطه معني اداري آموزش و پرورش بين ابعاد هشتگانه جو سازماني با خلاقيت كاركنان  - 2

  داري وجود دارد. 
دهد بين ابعاد هشتگانه با خلاقيت  مي رسي تاثير ابعاد جوسازماني با خلاقيت از رگرسيون چند متغيره استفاده شد. نتايج نشانبراي بر     

، فرض پژوهشي مبني بر بين ابعاد هشتگانه 3شماره ). لذا با توجه به نتايج جدول p>/01باشد( مي در كاركنان بطور كلي رابطه معني دار
  به طور كلي رابطه معني داري وجود دارد و  تأييد گرديد. اداري آموزش و پرورش قيت كاركنان جو سازماني با خلا

  : نتايج رگرسيون چند متغيره تاثير ابعاد هشتگانه جو سازماني با خلاقيت و استرس شغلي به طور كلي (به طور همزمان)1جدول شماره
 داري معني درجه آزادي wilk’s Lambda Fمقدار عددي آماري ابعاد هشتگانه جوسازماني

  01/0  2  739/224 510/0  مدل ثابت
  01/0  2  494/4 981/0 روحيه
  01/0  2  829/7  868/0 مزاحمت

  01/0  2  473/5 990/0 مندي علاقه
  01/0  2  891/5 977/0 صميميت

  01/0  2  726/7 968/0 گري ملاحظه
  01/0  2  912/4  984/0 گيري فاصله

  01/0  2 43/6 999/0 تاكيد بر توليد
  01/0  2  621/17 /930  جنسيت 

  

                                                            
36 - Torrance 
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  : نتايج رگرسيون چند متغيره ابعاد جوسازماني بر استرس شغلي و خلاقيت به تفكيك در كاركنان زن و مرد2جدول شماره
ابعاد هشتگانه
 جوسازماني

 مقدار عددي آماري جنسيت
wilk’s Lambda 

F  درجه
 آزادي

 داري معني

 
  روحيه

 >/956/3 2 05 /981 مردان

 >/14/3 2 05 /919 زنان

  
  مزاحمت

 >/997/4 2 05 /976  مردان

 >/32/3 2 05 /908 زنان

 
  مندي علاقه

 >/837/3 2 05 /942 مردان

 >/11/3 2 05 /914  زنان

 
  صميميت

 >/659/5 2 05 /972 مردان

 >/05/3 2 05 /902 زنان

  
  گري ملاحظه

 >/903/9 2 01 /953  مردان

 >/09/3 2 05 /911 زنان

 
  گيري فاصله

 >/062/6 2 05 /970 مردان

 >/21/3 2 05 /907 زنان

  
  نفوذ و پويايي

 >/921/6 2 01 /967  مردان

 /033/3 2 05 /904  زنان
 

  تاكيد بر توليد
 >/276/9 2 01 /956 مردان

 >/99/2 2 05 /901 زنان

  زماني با خلاقيت در كاركنان به طور كلي: نتايج رگرسيون چند متغيره ابعاد هشتگانه جوسا 3جدول شماره
 داري معني Fّّ ميانگين مجذورات  درجه آزادي مجموع مجذورات ابعاد هشتگانه جوسازماني  

  
  
  
  

  خلاقيت

 432/149 01/0 810/8 1 810/8 مدل ثابت

 762/13 01/0  812/0 1 812/0 روحيه
 491/13 01/0 796/0 1 796/0  مزاحمت

 830/11 01/0 698/0 1 698/0 مندي علاقه
 033/11 01/0 /651/0 1 651 صميميت

 033/9 01/0 533/0 1 533/0 گريملاحظه
 01/0 254/12 723/0 1  723/0  نفوذ و پويايي

 067/10 01/0 594/0 1 594/0 گيري فاصله
 440/8 01/0 498/0 1 498/0 تاكيد بر توليد

  01/0  11/35  072/2  1  072/2  جنسيت 
   059/0 468 591/27  خطا

    478 187/16  كل
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 نتايج ضريب رگرسيون ابعاد هشتگانه جوسازماني با خلاقيت در كاركنان به تفكيك زن و مرد :4جدول شماره

 داري معني t خطا مقدار ضريب رگرسيونB مدل

 /555/4 01 /941/1 426 زنان مدل ثابت
 /856/9 01 /897/1 192 مردان

  
  روحيه

  /05  331/2  /080  /186  زنان
 /414/1 1 /020 /011 مردان

 
  مزاحمت

  /05  345/2 /074 -/173 زنان
 /05 -068/2 /031 -/064 مردان

  
  مندي علاقه

  /05  76/2  /067  /185  زنان

 /206/2 05 /024 /055 مردان
  

  صميميت
  /05  486/2 /072 /179 زنان
 /675/2 01 /033 /087 مردان

 
  گري ملاحظه

  /05  513/2 /076 /191 زنان
 /129/2 05 /027 /058 مردان

 
  گيري فاصله

  /05  -87/2 /062 -/178 زنان
 /1 -740/1 /026 -/046 مردان

 
  نفوذ و پويايي

  /05  66/2 /071 /189 زنان

 /306/2 05 /028 /065 مردان
 

  تاكيد بر توليد
  /05  -737/2 /061 -/167 زنان
 /01 -714/2 /026 -/071 مردان

- نتايج نشان مي كاركنان مرد و زن به تفكيك نيز از رگرسيون چند متغيره استفاده شد.خلاقيت براي بررسي تاثير ابعاد جوسازماني با     

باشد. ضرايبي كه علامت مثبت دارند تاثير مثبت بر خلاقيت و ضرايبي كه داراي  مي دهد كه رابطه به تفكيك در زنان و مردان معني دار
 و معكوس دارند.   منفي هستند بر خلاقيت تاثير منفي علامت

  داري وجود دارد. به طور كلي همچنين در زنان و مردان رابطه معني اداري ) بين ابعاد هشتگانه جو سازماني با استرس شغلي كاركنان3(
دهد بين ابعاد هشتگانه با  مي شد. نتايج نشان جوسازماني با استرس شغلي از رگرسيون چند متغيره استفاده هشتگانهبراي بررسي تاثير ابعاد 

، فرض پژوهشي مبني بر بين 5شماره ). لذا با توجه به نتايج جدول p>/01باشد( مي استرس شغلي در كاركنان بطور كلي رابطه معني دار
  گرديد. به طور كلي رابطه معني داري وجود دارد و تأييد  ابعاد هشتگانه جو سازماني با استرس شغلي كاركنان

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 26  1389زمستان 5/ سال نخست / شماره شناسي صنعتي/ سازمانيهاي روانفصلنامه تازه
 

  : نتايج رگرسيون چند متغيره ابعاد هشتگانه جوسازماني با استرس شغلي در كاركنان به طور كلي5جدول شماره 
 داري معني Fّّ ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات ابعاد هشتگانه جوسازماني 

  
  
  
  

 استرس

 002/27 1 002/27 22/300 01/0 مدل ثابت

 952/0 1 952/0 57/10 01/0 روحيه
 987/0 1 987/0 911/10 01/0 مزاحمت

 875/0 1 875/0 72/9 01/0 مندي علاقه
 843/0 1 843/0 36/9 01/0 صميميت

 091/1 1 091/1 12/12 01/0 گريملاحظه
 541/0 1 541/0 011/6 01/0 نفوذ و پويايي

 981/0 1 981/0 9/10 01/0 گيري فاصله
 856/0 1 856/0 511/9 01/0 يدتاكيد بر تول

  01/0  34/11  021/1  1  021/1  جنسيت 
   340/42 468 090/0 خطا

   128/34 478 كل

 كاركنان مرد و زن به تفكيك نيز از رگرسيون چند متغيره استفاده شد. نتايج نشاناسترس شغلي براي بررسي تاثير ابعاد جوسازماني با 
ضرايبي كه علامت مثبت دارند تاثير مثبت بر استرس شغلي و ضرايبي باشد.  مي ان و مردان معني داردهد كه رابطه به تفكيك در زن مي

 و معكوس دارند. كه داراي علامت منفي هستند بر استرس شغلي تأثير منفي 

 :  نتايج ضريب رگرسيون ابعاد هشتگانه جوسازماني با استرس شغلي در كاركنان به تفكيك زن و مرد6جدول شماره

 داري معني t خطا مقدار ضريب رگرسيونB مدل

  
  ثابت مدل

  /01  394/5 /702 788/3 زنان
 /860/13 01 /051/3 220 مردان

  
  روحيه

  /05  -525/2  /059  -/149  زنان

 /05 -77/2 /031 -/086 مردان
  

  مزاحمت
  /01  224/3 /058 /187 زنان

 /40/2 05 /035 /084 مردان
  
  مندي علاقه

  /01  -096/3 /056 -/192 زنان
 /01 -785/3 /033 -/125 مردان

  
  صميميت

  /05  -25/2 /058 -/131 زنان

 /05 -003/2 /037 -/074 مردان
  
  گري ملاحظه

  /05  -035/2 /057 -/116 زنان

 /01 -967/3 /031 -/123 مردان
  
  گيري فاصله

  /05  099/2  /061  /128  زنان

 /033/3 05 /030 /091 مردان
  

  و پويايينفوذ 
  /05  -666/2 /063 -/168 زنان

 /05 -941/2 /034 -/100 مردان
  

  تاكيد بر توليد
  /05  -952/2 /058 /171 زنان
 /451/3 01 /031 /107 مردان



  ... جو سازمانيابعاد هشتگانه ي بررسي رابطه متغيرها 27
 

  نتيجه گيري و بحث 
د  نتايج رگرسيون پرداز مي فرضيه اول به بررسي ارتباط جوسازماني با خلاقيت و استرس شغلي كاركنان به طور كلي (بطور همزمان)

باشد. همچنين نتايج  مي دار(بطور همزمان) /  در زنان معني05چند متغيره نشان داد كه همه ابعاد هشتگانه جو سازماني در سطح  
 رگرسيون چند متغيره مربوط به هر يك از ابعاد هشتگانه جوسازماني بر خلاقيت و استرس شغلي كاركنان مرد (بطور همزمان) نشان

/  و ابعاد ملاحظه گري، نفوذ و پويايي 05داري  گيري در سطح معني مندي، صميميت و فاصله كه ابعاد روحيه، مزاحمت، علاقهدهد  مي
/ بعنوان متغيرهاي مستقل همزمان متغيرهاي پاسخ خلاقيت و استرس شغلي را تحت تاثير قرار 01داري  و تاكيد بر توليد در سطح معني

 دهند. مي

معني  01/0دهد كه نتايج مربوط به ارتباط ابعاد هشتگانه جوسازماني با خلاقيت كاركنان به طور كلي در سطح  مي شانفرضيه دوم ن     
دار بوده است همچنين  / معني05باشد. از طرفي ديگر تاثير كليه ابعاد هشتگانه جوسازماني بر خلاقيت در كاركنان زن در سطح  مي دار

گري و نفوذ و  مندي، ملاحظه / معني دار و تاثير ابعاد مزاحمت، علاقه1ي بر خلاقيت مردان در سطح گير تاثير ابعاد روحيه و فاصله
دار  / معني01/ و تاثير ابعاد صميميت و تاكيد بر توليد بر خلاقيت كاركنان مرد نيز در سطح 05پويايي بر خلاقيت كاركنان مرد در سطح 

ي انجام شده توسط پژوهشگران ديگر همچون برست ها فرضيه ضمن تأييد نتايج پژوهشبوده است.  نتايج به دست آمده در مورد اين 
)، استريمل و 1996) ، ليتوني و استرينجر (1993)، هرسي (1985به نفل از پال و سكسن،  1969)، بنت (1985به نقل از شارما،  1966(

)، اسلامي پور 1377)، نظام شهيدي (1379)، ارغواني (1381)، عباسي (1381)، صلواتي (1995)، ميلر و همكارانش (1993همكارانش (
) حاكي از 1375)، يغمايي(1386)، شيخ عليزاده هريس (1376)، و نژاد حاجي علي ايراني (1385)، اميدي (1377)، حقيقت (1374(

وآوري در كاركنان شوند و توانند باعث خلاقيت و ن مي اين است كه پارامترهايي چون صميميت، ملاحظه گري، نفوذ و پويايي و...
نقطه مقابل آن عوامل چون فاصله گيري بي علاقگي و فقدان تعهد شغلي، تأكيد بر توليد، مزاحمت، انگيزه كاركنان را جهت پيشرفت، 

  آورد و در نتيجه كاركنان تلاش نمي كنند كه از خود خلاقيت و نوآوري نشان بدهند. مي خلاقيت و نوآوري پايين
توانند در تحول  فرهتگي مي  تر، عوامل اجتماعي ـ تعامل با همكاران در بروز خلاقيت مؤثر هستند در سطحي گسترده و محيط كار     

خلاقيت مؤثر باشد. از ميان عوامل اجتماعي ـ فرهنگي كه بر خلاقيت تأثير تخريب كننده دارند. محيط ناأمن و پرآشوب اجتماعي است. 
هاي اجتماعي پرآشوب و وضعيت سياسي متشنج همراه با كشتار وكودتا با رشد خلاقيت  يطبدين صورت كه زندگي كردن در مح

هاي مختلف با مسالمت در كنار هم زندگي كنند،  سازگار ندارد. از سوي ديگر، زندگي كردن در يك محيط توأم با آرامش كه گروه
ازمانها و جوامعي كه آغوش خود رابراي پذيرش افكار جديد تواند منجر به شكوفايي خلاقيت در افراد آن اجتماع شود. همچنين س مي

هاي سازمان و جامعه شركت دهند  گيري هاي متنوعي داشته باشند  و آنها را در تصميم كنند و افراد اجاره دارند انتخاب ومتنوع باز مي
  ).1377، ترجمه شكر كن،1977كنند (سيمونتون،  زمينه را براي بروز خلاقيت كاركنان  فراهم مي

بين ابعاد هشتگانه جو سازماني با استرس شغلي كاركنان اداري به طور كلي همچنين در زنان و مردان رابطه « كند مي فرضيه سوم بيان     
 رابطه معني دار 01/0نتايج  نشان داد كه بين  ابعاد هشتگانه جوسازماني با استرس شغلي به طور كلي در سطح ».معني داري وجود دارد

دار  / معني01مندي كه در سطح  اشد. همچنين تاثير ابعاد هشتگانه جوسازماني بر استرس شغلي كاركنان زن به جز مزاحمت و علاقهب مي
/  و ابعاد 05گيري و نفوذ و پويايي بر استرس در سطح  / و در مردان تاثير ابعاد روحيه، مزاحمت، صميميت، فاصله05بوده بقيه در سطح 

دار است. نتايج به دست آمده در مورد اين  / معني01گري و تأكيد بر توليد بر استرس شغلي كاركنان مرد در سطح  همندي، ملاحظ علاقه
)، 1993)، بورگ وردنيگ (1988ي انجام شده، توسط پژوهشگران ديگر همچون يورگ و ديگران (ها فرضيه ضمن تأييد نتايج پژوهش

)، 1374)، زارع نژاد (1375)، محمد حسيني (1376)، بيك زاد (1381)، قاسمي نژاد (1991)، گينز بورگ (1983)، بايلي (1993هرسي (
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توانند استرس كاركنان را كاهش دهند و نقطه  مي حاكي از اين است كه پارامترهايي چون صميميت، ملاحظه گري، نفوذ و پويايي و...
  يد، به عنوان عوامل استرس زا در سازمان شناخته شده اند.مقابل آن عواملي چون فاصله گيري، فقدان تعهد شغلي و تأكيد بر تول

هاي خاص  هاي مناسب نظير طراحي مناسب مشاغل، حمايت اجتماعي از كاركنان، اجراي برنا مه توانند با اتخاذ استراتژي مديران مي     
وري و  ي افزايش روحيه كاركنان، افزايش بهرههاي و ... به مقابله با استرس شغلي كاركنان خود برخيزند. نتايج اجراي چنين استراتژي

، افزايش رضايت شغلي كاركنان است. ها كارآيي كاركنان و وفاداري بيشتر آنها به سازمان خواهد بود. يكي ديگر از آثار اين استراتژي
كند.  ست، فراهم ميرضايت شغلي نتيجه ادراك كاركنان است كه محتوا و زمينه شغل، آن چيزي را كه براي كارمند ارزشمند ا

رضايت شغلي يك حالت احساسي مثبت يا مطبوع است كه پيامد ارزيابي شغلي يا تجربه فرد است. اين حالت احساسي مثبت كمك 
كند. از نظر سازماني نيز، سطح بالاي رضايت شغلي، منعكس كننده جوسازماني بسيار  زيادي به سلامت فيزيكي و رواني افراد مي

  ). 1384 (سعادت، شود جر به جذب و بقاء، افزايش روحيه، كارآيي و ... كاركنان ميمطلوب است كه من
طريق   اين از و آورد فراهم را كار به و علاقمندى انگيزش موجبات سازمانى مطلوب و جو مناسب ايجاد با تواند مى خوب مدير     

 و مدير طرف از مناسب رفتارى الگوى ارائه و نسبى آزادى از وىج است، اجتماعى مؤثر رفتار اصلاح در آنچه ببرد.  بالا را اثربخشى
 بين جو فاصله باشد. داشته كافى شناخت موجود از جو كه است نيازمند وظايفش انجام در موفقيت براى است بنابراين مدير معلمان

 نمايد را ايجاد محيطى شرايط با مناسب جو و بينديشد تدبيرى فاصله كردن اين كم براى و دهد تشخيص را موجود جو با مطلوب

 همچنين .دارد تأثير كاركنان نگرش بر و شود مى تلقى مهم بسيار مديريت و عملكرد تحليل در جو مفهوم از مديران آگاهى و درك

 جو بر آن تبعات و تأثيرات و چگونگى بكارگيرى و قدرت انواع از كافى شناخت بايد انجام وظايفشان در موفقيت براى مديران

به نقل  ؛1377آورند (ميركمالي، بوجود را پويا و سالم، خلاق جوى بتوانند مناسب قدرت بكارگيرى با و دهند نظر قرار مد را سازمانى
  ).1389از صفري،

  منابع
تهران: نشر ). فرهنگ توصيفي روانشناسي. ترجمه: علينقي خرازي، رمضان دولتي، محسن رئيسي قاسم و حسين كمالي. 1379آيزينك، مايكل. ( -

  ).1994ني.(تاريخ انتشار به زبان اصلي
). بررسي نقش مديريت در افزايش خلاقيت كاركنان در تهران. پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشكده مديريت دانشگاه 1374اسلامي پور، حسين. ( -

  تهران.
سازمان تربيت بدني. پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشكده تربيت ). ارتباط بين ساختار سازماني و خلاقيت مديران ستادي 1385اميدي، عليرضا. ( -

  بدني دانشگاه تهران.
 .غربي آموزان در مدارس متوسطه استان آذربايجان هاي كنترل دانش بررسي رابطه جو سازماني با شيوه ). 1380. (قشلاقي، جعفرصادق قره  بدري -

  طباطبايي.  علامه  تربيتي دانشگاه لومرشد، دانشكده روانشناسي و عا نامه كارشناسي پايان
شرقي. پايان  هاي دولتي استان آذربايجان زاي سازماني بر عملكرد شغلي كاركنان سازمان ). بررسي تاثير عوامل استرس1376بيگ زاده ، جعفر. ( -

  نامه كارشناسي ارشد دانشگاه آزاد كرمان.
قيت دانش آموزان دختر تيز هوش مدارس استعداد غير درخشان، انتفاعي، و دولتي. ). بررسي خلا1389پاشا شريفي، حسن . قدرتي، مهدي.( -

  31-40ي روانشناسي صنعتي/سازماني گرمسار، سال اول،شماره سوم صصها فصلنامه تازه
نامه كارشناسي ارشد،  ). مطالعه و بررسي رابطه جوسازماني با عملكرد مديران مدارس متوسطه شهرستان نجف آباد. پايان1377حقيقت، فرشته. ( -

  مركز آموزش مديريت دولتي اصفهان.
نامه كارشناسي ارشد  پايان .) در مدارس شهر تهرانOCDQهنجاريابي پرسشنامه توصيف جوسازماني مدرسه ( ).1374. (زياري، اسفنديار  دشمن -
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  طباطبايي.  تربيتي دانشگاه علامه دانشكده روانشناسي و علوم
). بررسي عوامل موثر بر رضايت شغلي معلمان. پايان نامه كارشناسي ارشد، مركز آموزش عالي ضمن خدمت فرهنگيان 1377دليري، حاجيه. ( -

  استان گيلان.
ي پسرانه تهران. پايان نامه كارشناسي ارشد ها ). بررسي ميزان فشار رواني مديران و رابطه آن با جوسازماني دبيرستان1374زارع نژاد، محمد. ( -

  تهران. دانشگاه
). بررسي ميزان و علل استرس در دانشجويان پزشكي. پايان نامه دكتراي پزشكي عمومي، پزشكي، دانشگاه علوم پزشكي و 1384سعادت، آزاد. ( -

  خدمات بهداشتي درماني كرمان، دانشكده پزشكي مهندس افضلي پور.
، و اجتماعي. ترجمه: حسين شكر كن. مجله علوم تربيتي و روانشناسي ي شناختي، شخصي، تحوليها ). خلاقيت: جنبه1377سيمونتون. دي. ك. ( -

  .71 -94صص  2و1ي ها دانشگاه شهيد چمران اهواز، دوره سوم، سال پنجم شماره
نامه ). رابطه فرهنگ سازماني با ميزان خلاقيت مديران ادارات تربيت بدني استان آذربايجان غربي. پايان 1386شيخ عليزاده هريس، محبوب. ( -

  كارشناسي ارشد دانشكده ادبيات و علوم انساني، دانشگاه اروميه.
ي عمومي استان ها ). بررسي و تجزيه و تحليل ساختار سازماني بر روي خلاقيت و نوآوري سازماني در سطح سازمان1381صلواتي، عادل. ( -

  كردستان. پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه علامه طباطبايي.
ي روانشناسي ها مدارس. فصلنامه تازه دبيران ديدگاه از سازماني جو با آن رابطه و مديران قدرت ). بررسي منابع1389ربانو.(صفري، شه -

  .41-48صص   ، سوم اول، شماره صنعتي/سازماني گرمسار، سال
 .46-54صص  2و1دوره دوم شماره ي نو در اندازه گيري آن، مجله پژوهشهاي روانشناختي، ها ). خلاقيت و شيوه1372عابدي، جمال ( -
ي بيمه دانا. پايان نامه كارشناسي ارشد دانشكده مديريت ها ). بررسي ارتباط ساختار سازماني و خلاقيت كاركنان شركت1381عباسي، رسول. ( -

  دانشگاه تهران.
پايان نامه كارشناسي ارشد دانشكده علوم تربيتي و  ). تعيين رابطه جوسازماني با استرس شغلي و رضايت شغلي دبيران.1381قاسمي نژاد، افسر. ( -

  روانشناسي دانشگاه اصفهان.
ي فرزند پروري با خلاقيت و رابطه متغير اخير با هوش و پيشرفت تحصيلي دانش ها و نگرش ها ). بررسي ارتباط شيوه1373كفايت، محمد. ( -

  اسي ارشد روانشناسي تربيتي، دانشگاه شهيد چمران اهواز.ي پسرانه اهواز. پايان نامه كارشنها آموزان سال اول دبيرستان
). بررسي مقايسه اي بين جوسازماني و مقاومت در برابر تغيير در دبيرستانهاي دولتي و غيرانتفاعي تهران. پايان نامه 1375محمد حسيني، محمد. ( -

  كارشناسي ارشد دانشگاه تهران.
سئوليت پذيري و جايگاه مهار با خودشكوفايي و رابطه خودشكوفايي با خلاقيت در دانشجويان ). بررسي رابطه م1379مهين دوست، زينب. ( -

  دانشگاه شهيد چمران اهواز. پايان نامه كارشناسي ارشد روانشناسي تربيتي دانشگاه شهيد چمران اهواز.
سلامت رواني و عملكرد شغلي آنان و عملكرد ). رابطه خلاقيت، خود شكوفايي و عزت نفس آموزگاران مرد با 1379ممبيني، خدارحم. ( -

ي شهرستان باغملك. پايان نامه كارشناسي ارشد روانشناسي تربيتي دانشگاه شهيد چمران ها ي سوم تا پنجم دبستانها تحصيلي دانش آموزان پايه
  اهواز.

  .43مجله دانش مديريت، شماره . ح اداريفقيت اصلاوجو سازماني و تأثير آن بر ميزان موفقيت يا عدم م). 1377. (منوريان، عباس -
). بررسي جايگاه خلاقيت و نوآوري در ساختار سازمان ماشين سازي تبريز. پايان نامه كارشناسي ارشد، 1376نژادحاجي علي ايراني، فرهاد. ( -

  مديريت دولتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرمان.
اختار سازماني و انگيزش نيروي انساني در سازمان اقتصادي شهر و روستا. مجله دانش ). بررسي رابطه س1377نظام شهيدي، مهر اندخت. ( -

 .43، شماره 11مديريت، سال 
). بررسي سطح استرس ناشي از عوامل سازماني و رابطه آن با عملكرد مديران صنعت بوتان. پايان نامه كارشناسي ارشد، 1377نوري، نورالدين. ( -
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  دانشگاه فردوسي مشهد.
 :اروميه .زاده عباس محمد سيد: ترجمه دوم. جلد ،تئوري تحقيق و عمل در مديريت آموزشي ).1376. (سيسيل ج ،و ميسكل .ك هوي، وين -

   .انتشارات دانشگاه اروميه
و پرورش تهران. گانه آموزش  20). بررسي تأثير جو مدرسه بر ميزان خلاقيت دانش آموزان كلاس پنجم ابتدايي مناطق 1375يغمايي، فرنوش. ( -

 پايان نامه كارشناسي ارشد دانشگاه علامه طباطبايي. 
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