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Abstract  
Aim: The research purpose is to study the 
relationship between organizational creativity, job 
satisfaction and job stress among the staff of Fars 
agricultural organization. Method: Therefore, a 
descriptive and correlational method was employed 
and the population included 350 individuals, out of 
which a sample of 186 was randomly selected; the 
research tools consisted of Job Descriptive Index 
(JDI), Organizational Stress Assessment 
Questionnaire and Torrance Test of Creative 
Thinking (TTCT); Results: Findings indicated that 
the factors of organizational creativity are 
significantly, negatively correlated to job stress; 
moreover, job satisfaction is of greater predictive 
value in predicting the job stress. 
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  1چكيده
هدف پژوهش حاضر بررسي رابطه ي بين خلاقيت سازماني و هدف:

رضايت شغلي با استرس شغلي كاركنان سازمان جهاد كشاورزي استان 
: تحقيق حاضر، به لحاظ هدف جزء تحقيقات روشباشد.  ميفارس 

توصيفي و از نظر شيوه گردآوري اطلاعات جزء تحقيقات همبستگي 
كاركنان اداره جهاد  باشد.جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه مي

باشد و  مينفر  350باشند كه تعداد آنها بالغ بر  ميكشاورزي استان فارس 
نفر از كاركنان سازمان جهاد  186نمونه مورد مطالعه در اين پژوهش 

كشاورزي استان فارس بودند كه با استفاده از روش تصادفي ساده استفاده 
: ها يافتهباشد.  ميرديده. ابزار اندازه گيري در پژوهش حاضر پرسشنامه گ

در خصوص وجود رابطه خلاقيت سازماني و رضايت شغلي با  ها يافته
نتيجه استرس شغلي حاكي از اين بود كه رابطه معنادار منفي وجود دارد.

بين ابعاد رضايت شغلي و استرس شغلي رابطه معنادار و منفي  -گيري:
بين ابعاد خلاقيت سازماني و استرس شغلي رابطه معنادار و -د دارد.وجو

رضايت شغلي پيش بيني كننده بهتري براي استرس - منفي وجود دارد.
  باشد. ميشغلي 

سازمان، رضايت  ،استرس شغلي، خلاقيت :هاي كليدي واژه
 شغلي
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 مقدمه
 يها هزينه تأمين بر علاوه شغل زيرا .است آشكار انسان زندگي گوناگون ابعاد در شغل ساز سرنوشت نقش و اهميت امروزه
 كار، .است انسان غيرعادي نيازهاي از بسياري ارضاء ساز زمينه همچنين دارد، جسم و روان سلامت با مستقيمي ارتباط زندگي

 ماهيت .است افراد زندگي معنادار سرچشمه و اجتماعي پايگاه مهم عنصر يك بلكه نيست، آبرومندانه زندگي روش يك فقط

 يها بيماري از توجهي قابل درصد كه طوري به كند، مي وارد فرد بر زيادي رواني فشار كه است صورتي به مشاغل از بسياري
 خود كاري محيط در كه شاغلي افراد .است فشارها اين بودن مداوم و يكنواخت كار فشار از ناشي رواني، يها آشفتگي و جسمي

  ).2،1389ابوالقاسمي؛به نقل از 2004 شوند(مسلش، مي شغلي فرسودگي گرفتار عموماًد هستن فشارها نوع اين درگير
امروزه فشار رواني ناشي از كار و زندگي كاري در ميان عامه مردم و ساير كساني كه مسئوليت بيشتري به عهده دارند رايج بوده و 
در رأس امور قرار دارد. در مورد فشار رواني ناشي از كار عوامل زيادي چون خط مشي سازمان، شيوه نگرش مديريت، عدم وضوح 

كار هر فرد يكي از منابع  ،انجام شده هاي پژوهشآيند. بر اساس  مين از عوامل اصلي اين پديده بشمار نقشها و تعارض آن و نظاير آ
حالات رواني فرد هنگام كار كردن طيف وسيعي دارد كه ممكن است از نارضايتي شروع شود و تا غم و ، باشد ميتنيدگي وي نيز 

  ).1382استعداد و خلاقيت در حين كار به همراه باشد (توسلي، افسردگي پيش رود و يا برعكس با رضايت شغلي و شكوفايي
 و كار شرايط بين متقابل كنش از و شود مي آن دستخوش معيني شغل سر بر معيني فرد كه است استرسي شغل از ناشي استرس

 كه است آن از بيش )آن با مرتبط فشارهاي (و كار محيط يها خواسته كه اي گونه به آيد؛ مي وجود به شاغل فردي يها ويژگي

استرس شغلي درواقع كنش متقابل بين شرايط كار و ويژگيهاي فرد شاغل به گونه اي كه خواستهاي  ،برآيد آنها عهده از بتواند فرد
، ترجمه خواجه پور، 3محيط كار و در نتيجه فشار مرتبط با آن بيش از آن است كه فرد بتواند از عهده آن برآيد (راس و آلتماير

1385(.  
 آن به پرداختن اهميت و شغلي استرس پيامدهاي

 قابل درصد پزشكي علوم دانشمندان .است شده تبديل كاري يها محيط در پرهزينه و شايع اي مساله به امروزه شغلي استرس

 نيست، ضرر تنها اين اگرچه . دانند مي استرس مرتبط حد از بيش وجود به را كار از ناشي و جسماني رواني يها بيماري از توجهي

  ).1384،است (مهمانفر توجه قابل نيز عملكرد روي بر آن آور اثر زيان بلكه
 تاثير تحت را سازمان اعضاي يها فعاليت و عملكرد عصبي فشارهاي كه است معتقد عصبي فشارهاي از خود بحث در الواني

 مي منعكس سازمان بازدهي در كه دهند مي نشان خود از را اعمالي و رفتار و كرده خاصي رواني دچارحالات را آنها و داده قرار

 تحقيق ي نتيجه راستا همين ). در1380نزهت،( كند مي تزلزل دستخوش را اهداف و كرده ضايع را سازمان انساني نيروي شود؛

 به گرفته انجام تحقيق در .است آنان عملكرد كاهش با كاركنان در استرس ايجاد عوامل ي رابطه از حاكي )1376( زاده بيك

 نسل به نسبت كه هستند معتقد چهارم مستخدمين سه كه ستها شد مشخص 1997 سال در 4پرينستون تحقيقات ي انجمن وسيله

 و علل و يا استرس عصبي فشار اخير يها دهه در دليل همين ). به1999همكاران، و اند(ساتر شغلي شده استرس دچار بيشتر گذشته
 را سازماني رفتار اصلي مباحث از يكي و شده واقع بسيار و توجه بررسي مورد ها سازمان ازجمله و شغلي يها محيط در آن عوامل

 سازمان اعضاي يها و فعاليت عملكرد بر فراواني اثرات عصبي، فشار كه اند دريافته رشته اين علماي .است اختصاص داده خود به

                                           
 ي روانشناسي صنعتي و سازماني دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسارها پژوهشي تازه –استناد از مجله علمي  2

3 .Ras & Altmaier 
4 Princeton  
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 كه زنند مي اعمالي و رفتار به دست و شده خاص رواني حالات فشار، دچار اين تأثير تحت سازمان كارمندان و مديران و دارد

 كه است مهمي بسيار مسائل از شغلي استرس ترتيب اين به ).1380(ميقاني، ميشود منعكس سازمان بازدهي مستقيماً در آن نتايج

  .باشد ارتباطي يها مهارت تواند مي ها روش اين از يكي .است ضروري بسيار آن كاهش براي حلي راه يافتن و آن به پرداختن
  شغلي استرس كاهش براي راهي فردي، بين روابط

 را شغلي استرس تواند مي كه اند برشمرده مهارت تطابقي نوعي را ارتباطي يها ) مهارت2000( 5فاربر جمله از بسياري محققان

 مي فراموش و خورده لطمه اغلب شديد كاري فشار تحت كه اي پايه ارتباطي مهارتهاي :«نويسد مي 6 وارد سي . كند تعديل

به (» دهد مي كاهش كاركنان در را استرس شغلي و شده همكاران و كاري گروه اعضاي بين مشترك حس ايجاد باعث شوند؛
استرس  دستخوش كمتري احتمال به كاركنان شود، برقرار موثرتري ارتباطات اندازه هر بنابراين ).1385،همكاران و رضايي از نقل
 دليل، همين به . شود مي شمرده اي راهبرد مداخله نوعي خود واقع در ي، ارتباط رفتارهاي براي ييها مهارت پرورش .شوند مي

 براي اي بالقوه منبع افراد بين روابط .اند كرده فراهم ها مهارت اين آموزش براي را ييها اي برنامه حرفه بهداشت متخصصان برخي

 در مداخله براي آيد، مي وجود به ميان كاركنان كه را روابطي چنين توان مي پس .آيند مي حساب به شغلي استرس با مقابله

راه  از همكاران ميان روابط كه است توجه شايان .است آشكار اجتماعي حمايت فردي در ميان روابط نقش .گرفت كار به استرس
 در افراد تا شود مي موجب و عاطفي است حمايت ي سرچشمه همكاران ميان ارتباطات .گيرد مي شكل گوناگون يها ارتباط

 و دهند (راس كاهش را استرس همكاران، ميان مثبت روابط ايجاد با كوشند مديران مي اينرو از . كنند كمك يكديگر به كارها
  ).1385 پور، خواجه آلتماير، ترجمه

 و عاطفي يها مشكل از دسته آن رواني يها نشانه .رفتاري و جسماني رواني، يها نشانه :از عبارتند شغلي استرس يها نشانه
 احساس ،اضطراب ،افسردگي ،شغل از نارضايتي :مانند كنند؛ مي بروز شغلي استرس از ناشي يها ناراحتي براثر كه هستند شناختي

 توان مي دشواري به زيرا داد، تشخيص توان مي تر مشكل را جسماني يها نشانه .نوآوري و خلاقيت و عدم بيزاري و انزوا ناكامي،

 ها نشانه اين ازجمله . هستند زندگي يها جنبه ديگر نتيجه اندازه چه و شغل معلول صرفاً اندازه چه تا ها ناخوشي اين كه فهميد

 نيز رفتاري يها ازنشانه برخي . هستند تنفسي يها ناراحتي و خواب در اختلال ،ها آلرژي انواع و عروقي و قلبي يها بيماري سردرد،

 ترجمه آلتايمر، و راس (جويانه ستيزه رفتار اشتهايي، بي يا پرخوري،دارو روزافزون مصرف كاركردن، از خودداري از عبارتند

  )1387،پور خواجه
. استباشد و سازمان را از صحنه رقابت خارج سازد عدم نوآوري و خلاقيت تواند براي سازمان خطرناك  ميمواردي كه از 

دهد. خلاقيت در واقع مجموع عواملي شخصي،  ميخلاقيت يك اصطلاح كلي است و الزاماً يك رويداد يا كيفيت خاص را نشان ن
فرايند و محصول است كه در يك محيط اجتماعي در تعاملند. هسته اصلي يا عامل مشترك در همه تعاريف مربوط به خلاقيت (ايجاد 

توان گفت خلاقيت به معناي خلق كردن چيزي تازه و منحصر به فرد است كه به گونه اي  ميراين چيز جديد و با ارزش است) بناب
در سازماني كه استرس شغلي ). 1383سوال يا نياز علمي،صنعتي و يا اجتماعي شود(پير خائفي،،مناسب و مفيد موجي حل يك مسئله

 توجه با توانند خلاق و نوآور باشند و از طرف ديگر مين ،ده انددلزده ش از كارفشار رواني ناشي از شغل يابد و كارمندان با  مي افزايش

 دريابند كنند، مي تلاش روزافزون طور به مديران ،ها سازمان علم بودن بديع و نو تكنولوژي، رشد ،ها سازمان شدن پيچيده به
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 اگر زيرا). 1386(عزيزي زاده، شوند يشانها سازمان موفقيت و رشد باعث تا سازند خلاق و كارآفرين را خود يها سازمان چگونه

 يها پله مثابه به كدام هر نوآوري و خلاقيت امروز يها سازمان براي واقع در روند. مي زوال به رو نشود ها سازمان وارد نو ايده
  )1387،صفرزاده ،فرهنگي(شود طي موفقيت و كامل آگاهي با بايد كه هستند ترقي نردبان

را به خود  ها سازمانيكي از عمده ترين و شايد جنجال بر انگيزترين مفاهيمي كه نظر تمامي سطوح مديريت و منابع انساني 
و  ها رضايت شغلي شامل احساسمعطوف داشته ودر رسيدن به اهداف سازماني داراي اهميت فراوان است مقوله رضايت شغلي است. 

ي خوب و بد، مثبت و منفي ها ي يك شغل مشخص مانند جنبهها خود دارد. تمام جنبه يي است كه هر كس نسبت به شغلها نگرش
  ).1385،احمديكنند ( ميهمه احتمالا در ايجاد احساس رضايت تأثير 

  :كرد تقسيم دسته سه به توان گذارند،مي مي تاثير شغلي مندي رضايت بر كه را عواملي
 كار با يهايگويژ و صفات كه است داده نشان ها پژوهش 7كارويژگيهاي  و صفات يا محتوايي دروني عوامل-الف

 برانگيزنده بودن يا چالش مطلوب سطح كار، در تنوع فرد، كافي كار، مهارت بودن معني دار و جالب .دارد ارتباط شغلي رضايت

 هستند دروني عوامل اين جمله از كار از حاصل نتايج به فرد و دسترسي اطلاع و فرد جسمي وضعيت با كار تناسب ،كار
   )1989 ،8؛چرينگتون1969لوكا،(

 از يكي شغلي يها گروه همه براي تقريباً )درآمدد (دستمز :زير است موارد شامل عوامل اين: 9بيروني ساز زمينه عوامل :ب

 سازماني، شرايط ساختار نقش، ابهام شغلي، ). امنيت1380 ماهر، ، ترجمه1999(استوارت، آيد مي شمار به كاري عوامل مهمترين

 همكاران، الگوهاي با روابط كار، محيط در رفاهي و ورزشي امكانات تفريحي، به دسترسي مانند محيطي عوامل كار، فيزيكي

 است رضايت شغلي در بيروني عوامل مهمترين از كاري، فرآيندهاي كاركنان در مشاركت ميزان و سازمان بر حاكم مديريتي
 ).10،1990(گرينبرگ

 .رواني است و جسمي سلامت و استعداد و هوش جنسيت، سطح مهارت، سن، شامل ها ويژگي اين .فردي يها ويژگي :ج

 از است عبارت مديريتي موقعيت در خودآگاهي .است كرده تعريف موقعيتي خودآگاهي براي بعد چهار )1388( صالح

 از است عبارت عمومي موقعيت در خودابرازي-خودآگاهي .خود از شناخت كسب از پس ديگران با خود يها تعامل مديريت

 خودآگاهي .شود مي وجود ابراز زمان در برخود تمركز شامل و گيرد دربرمي را خودابرازي كه عمومي موقعيت در خودآگاهي

 از ناآگاهي و است ديگران با خود ارتباط و هيجانات احساسات، دروني، تجارب به نسبت شناخت شامل كه خصوصي موقعيت در

 نسبت ناآگاهي خود، با رابطه در منفي احساسات شامل كه است خصوصي موقعيت در خودآگاهي با مخالف بعد موقعيت،-خود

  .است جديد و ناشناخته يها موقعيت در عملكرد نحوه خصوص در اضطراب و خود به
هيپز و به طور مثال  و رابطه قوي و متقابل با استرس شغلي دارد ي سازماني استها رضايت شغلي تعيين كننده بسياري از متغير

) دريافتند كه عدم رضايت شغلي در 2000(15روم)، و2000(،14ميسرا و مكين،)2009(13مارتينه ،)2001(12كوپر ،)2000(11هالپين
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11 Hipps & Halpin  
12 Cooper  
13 Martine  
14 Misra & Mckean 
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خلاقيت مطالعات متعدد نشانگر اين مطلب بوده اند كه  و علاوه بر اينشود  ميباعث بروز استرس شغلي در بين كاركنان  سازمان

، )2007(17رنگراب )،2003( 16باربارا و كيمياهاي بسياري از جمله  باشد، پژوهش ميسازماني از عوامل مهم كاهش استرس شغلي 
 نيز به اين نتيجه رسيده اند.) 1386سيادت وهمكاران(

 خودآگاهي رابطه بررسيبا موضوع  18)1389انجام داده اند صالح بلوردي(در بين افرادي كه در رابطه با رضايت شغلي پزوهش 

 به نسبت افراد بيشتر شناخت ايران به اين نتيجه رسيد كه صنعتي مديريت سازمان فروش مديران شغلي رضايت با شغلي موقعيت در

تواند  ميبگذارد و اين امر  مثبت تاثير آنان شغلي رضايت بر تواند مي ديگران با خود ارتباط و ها هيجان ،ها احساس دروني، تجارب
  باعث كاهش استرس شغلي نيز گردد.

 رضايت چون عواملي هستيم آنان عملكرد بر موثر عوامل و كاركنان به تر عميق توجه به ناگزير سازمان، عملكرد بهبود براي

   .)1384،مهمانفر( تاثيرگذارند كاركنان عملكرد بر ... و استرس خلاقيت، سازماني، تعهد شغلي،
  روش پژوهش

  باشد. ميتحقيق حاضر، به لحاظ هدف جزء تحقيقات توصيفي و از نظر شيوه گردآوري اطلاعات جزء تحقيقات همبستگي 
  جامعه آماري،نمونه و روش نمونه گيري

باشد و  مينفر  350باشند كه تعداد آنها بالغ بر  ميكاركنان اداره جهاد كشاورزي استان فارس  جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه
نفر از كاركنان بعنوان نمونه آماري وبه شيوه تصادفي ساده از  186هم اكنون مشغول فعاليت هستند. بر اساس جدول مورگان تعداد 

  باشد. ميپرسشنامه  181جامعه آماري انتخاب گرديدند و تعداد پرسشنامه بازگشت داده شده 
  ها تحليل داده روش تجزيه و

  گردد. ميضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون چند متغيره استفاده  ازي ها در اين پژوهش به منظور تجزيه و تحليل داده
  ابزار پژوهش

  . براي اندازه گيري متغيرهاي مورد نظر پژوهش از پرسشنامه و به شرح زيراستفاده شده است
  ) پرسش نامه ارزيابي استرس 1

و هدف آن اندازه گيري ميزان استرس شغلي فرد است و  طراحي گرديد» دان هلريگل و جان دبليو اسلكوم«اين پرسش نامه توسط 
) و هر 10تا  8، ابهام نقش سؤالات 7تا  4، تضاد شغل سؤالات 3تا  1باشد (محيط فيزيكي سؤالات  ميسوال در سه قسمت  10داراي 

  است. 10،8،6،4،0به ندرت و هرگز) با امتياز به ترتيب  ،يشه، معمولاً، بعضي اوقاتگزينه (هم 5سوالي در برگيرنده 
بررسي رابطه بين خلاقيت مديران آموزشي و «) به منظور سنجش پايايي اين پرسشنامه در تحقيق خود با عنوان 1386خادم حسيني (

ي همساني ها تفاده از روش آلفاي كرونباخ، يكي از روشبا اس ،»استرس شغلي دبيران مقاطع متوسطه و راهنمايي شهرستان ارسنجان
  ).1386،را براي پرسشنامه مذكور اعلام كرد (خادم حسيني 7/0پايايي را محاسبه كرد و ضريب پايايي  ،دروني

باشد كه پايايي پرسشنامه را تاييد مي 81/0شغلي در اين تحقيق براي  آلفاي كرونباخ بدست آمده براي مقياس سنجس استرس
  كند. مي

  

                                                                                                                                      
15Vroom  
16 Barbara  
17 Grabner  

 ي روانشناسي صنعتي و سازماني دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار*ها پژوهشي تازه–استناد از مجله علمي   18
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  مقياس سنجش استرس شغلي پايايي 1جدول
 N  تعداد سوالات ضريب آلفا سنجش استرس شغليمقياس

 81/0 10 40  

  تورنس براي سنجش خلاقيت مي) آزمون كلا2
سوال مشتمل بر  60باشد كه حاوي  ميگيرد، آزمون كلامي تورنس  ميپرسش نامه اي كه براي سنجش خلاقيت مورد استفاده قرار 

  ).1372،(عابدي سنجد ميگزينه است كه خلاقيت را سه 
ي سوم راهنمايي در ها نفري از دانش آموزان كلاس 650توسط عابدي روي يك گروه  1363فرم اوليه ي اين آزمون در سال 

طريق آزمايش مجدد به دست آمده بود به ترتيب انعلاف پذيري و بسط كه از ،ابتكار،تهران اجرا شد. ضريب پايايي بخش سيالي
)، از آمريكا به اسپانيا برده 1992بود. همچنين فرم كنوني اين آزمون توسط استادان دانشگاه دوستو اسپانيا ( 80/0و  84/0، 82/0، 85/0

دروني استفاده كردند اين  براي سنجش پايايي آزمون از روش همساني ها شد و در آن جا مورد استفاده و مطالعه قرار گرفت. آن
   ).1372،عابديبود( 61/0و براي بخش بسط  61/0ي ، انعطاف پذير67/0ابتكار  ،75/0ي سيالي ها ضرايب براي مؤلفه

ارائه گرديد و به منظور بررسي پايايي مقياس سنجش خلاقيت، از ضريب  ها پرسش نامه به آزمودني 40در تحقيق حاضر تعداد 
بود كه حاكي از پايايي  84/0آلفاي كرونباخ استفاده گرديد. نتايج اين بررسي نشان داد كه ضريب آلفاي كرونباخ كل مقياس برابر با 

  باشد. ميقابل قبول مقياس 
  پايايي مقياس سنجش خلاقيت 2جدول
 N  تعداد سوالات  ضريب آلفا  يتمقياس سنجش خلاق

84/0 60 40  

  ) مقياس سنجش رضايت شغلي3
از ديگر ابزار مورد استفاده پرسشنامه رضايت شغلي شاخص توصيف شغل است اين پرسشنامه توسط اسميت، كندال و هالپين 

سوال يك  6سوال كاهش دادند كه هر  30محققان آن را به  1987سوال بود كه در سال  72طراحي شده است. اين ابزار در ابتدا شامل 
باشد. ضمن اينكه هر سوال  ميپرداخت ، ارتقاء، همكاران، سرپرست، بعاد شامل ماهيت كارسنجد كه به طور كل اين ا ميبعد را 
  باشد و تعدادي نيز امتياز دهي معكوس دارند. مي» دانم مين ،خير، بله«يي تحت عنوان ها گزينه

آزمون را معتبر شناخته اند. ) در مقايسه نتايج اين آزمون با ساير روشهاي اندازه گيري رضايت شغلي اين 1969اسميت و هالين (
 77/0تا  33/0و اعتبار خرده آزمونها بين  66/0) با پرسشنامه كوئين شپارد JDI) نشان داد كه همبستگي نمره (1369مطالعه ارشدي (

% 59تا % 42% و ضريب اعتبار خرده آزمونها بين 46 ،)1373باشد همچنين ضريب اعتبار كلي پرسشنامه در مطالعه غني ( ميدر نوسان 
  ).1387،گزارش شده است(زارع

در مقياس سنجش رضايت شغلي نيز به منظور بررسي پايايي، از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده گرديد. نتايج اين بررسي نشان داد 
  باشد. ميبود كه حاكي از پايايي قابل قبول مقياس  83/0كه ضريب آلفاي كرونباخ كل مقياس برابر با 

  مقياس سنجش رضايت شغليپايايي  3جدول
 N  تعداد سوالات ضريب آلفا مقياس سنجش رضايت شغلي

83/0  72  40  
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  ي پژوهشها يافته

  نتايج آزمون همبستگي خلاقيت و استرس 5جدول
  
  
  
  

نشان مي دهد كه بين اين دو متغير در سطح  )استرس شغلي(و متغير) خلاقيت سازماني(نتايج آزمون همبستگي فوق بين متغير 
مبني بر اينكه  بدين ترتيب فرض .باشد مي-38/0ضريب به دست آمده برابر  ./.همبستگي معكوس و معني داري وجود دارد05خطاي 

  .ارتباط معني داري وجود دارد، مورد تاييد قرار مي گيردبين خلاقيت سازماني و استرس شغلي، 

  شغلي و استرس شغلي نتايج آزمون همبستگي بين رضايت 6جدول 
  
  
  
  

نشان مي دهد كه بين اين دو متغير در سطح خطاي  )شغلي استرس(و متغير  رضايت شغلي)(نتايج آزمون همبستگي فوق بين متغير 
مبني بر اينكه بين  بدين ترتيب فرض .مي باشد -56/0ضريب به دست آمده برابر  ./.همبستگي منفي و معني داري وجود دارد05

هرچقدر كه رضايت شغلي افزايش يابد  رضايت شغلي و استرس شغلي، ارتباط معني داري وجود دارد مورد تاييد قرار مي گيرد يعني
  .يابد و بالعكس مياسترس شغلي كاهش 

  نتايج آزمون همبستگي بين ابعاد خلاقيت سازماني و استرس شغلي 7جدول
 سطح معني داري ضريب همبستگي متغير ملاك متغير پيش بين

 . /000 -/.56 استرس شغلي بعد سيالي

 . /00 /.61 استرس شغلي ابتكاربعد

 . /01 -/.48 استرس شغلي پذيريانعطافبعد

 . /01 -/.72 استرس شغلي بعد بسط

/. 05نشان مي دهد كه بين اين دو متغير در سطح خطاي ) استرس شغلي(و متغير  )بعد سيالي(نتايج آزمون همبستگي بين متغير 
مبني بر اينكه بين بعد سيالي  بدين ترتيب فرض .مي باشد -/.56ضريب به دست آمده برابر  .همبستگي منفي و معني داري وجود دارد

 .با استرس شغلي، ارتباط معني داري و غير مستقيم وجود دارد مورد تاييد قرار مي گيرد

/. 05نشان مي دهد كه بين اين دو متغير در سطح خطاي ) استرس شغلي(و متغير  )بعد ابتكارنتايج آزمون همبستگي بين متغير 
 .جود داردهمبستگي معني داري و

نشان مي دهد؛ كه بين اين دو متغير در سطح  )استرس شغلي(و متغير  )انعطاف پذيري(نتيجه آزمون همبستگي بين متغير 
بدين ترتيب؛ فرض مبني بر .مي باشد -/.48ضريب به دست آمده برابر  ./. همبستگي معكوس و معني داري وجود دارد05خطاي 

  .ارتباط معني داري وجود دارد مورد تاييد قرار مي گيرد ،شغلياينكه بين انعطاف پذيري و استرس 

بين اين دو متغير در سطح  نشان مي دهد كه؛) استرس شغل(و متغير )بعد بسط(نتايج آزمون همبستگي فوق بين متغير 
مبني بر اينكه  فرض بدين ترتيب؛ .مي باشد -/.72ضريب به دست آمده برابر  ./. همبستگي منفي و معني داري وجود دارد05خطاي

  .ارتباط معني دار و معكوس وجود دارد مورد تاييد قرار مي گيرد ،بين بعد بسط و استرس

سطح معني   ضريب همبستگي N متغير ملاك متغير پيش بين
 داري

 . /014 -38/0 181 استرس شغلي خلاقيت سازماني

متغير متغيرپيش بين
  ملاك

N ضريب
 همبستگي

 سطح معني
 داري

استرس رضايت شغلي
 شغلي

181 56./- 009/ . 
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 نتايج آزمون همبستگي بين ابعاد رضايت شغلي و استرس شغلي 8جدول
متغير متغير پيش بين

 ملاك

 
N 

ضريب
 همبستگي

 سطح معني داري

      
استرس ماهيت كار

 شغلي

181 43./- 003/ . 

استرس حقوق ماهيانه
 شغلي

181 40./ 036/ .- 

استرس كار فرد
 شغلي

181 57./- 002/ . 

استرس  سرپرست
 شغلي

181  74./- 016/ . 

استرس همكاران
 شغلي

181 58./- 01/ . 

خطاي  نشان مي دهد كه بين اين دو متغير در سطح) استرس( و متغير )ماهيت كار (نتايج آزمون همبستگي بين متغير 
بدين ترتيب فرض  .مي باشد -/.43ضريب به دست آمده براي ماهيت كار برابر ./.همبستگي معكوس و معني داري وجود دارد05

  .مبني بر اينكه بين ماهيت كار و استرس شغلي، ارتباط معني داري وجود دارد، مورد تاييد قرار مي گيرد

)نشان مي دهد كه بين اين دو متغير در سطح استرس شغلي( )و متغيرهحقوق ماهياننتايج آزمون همبستگي فوق بين متغير (
   ./. همبستگي معني دار و معكوس وجود دارد05خطاي 

نشان مي دهد كه بين اين دو متغير در سطح خطاي  ) استرس شغلي) و متغير(كار فردنتايج آزمون همبستگي بين متغير (
بدين ترتيب فرض مبني بر اينكه بين كار  .مي باشد-/.57يب به دست آمده برابرضر ./.همبستگي معكوس و معني داري وجود دارد05

   .فرد واسترس، ارتباط معني داري وجود دارد مورد تاييد قرار مي گيرد
/. 05نشان مي دهد كه بين اين دو متغير در سطح خطاي )استرس شغلي(و متغير) سرپرس(نتايج آزمون همبستگي بين متغير 

بدين ترتيب فرض مبني بر اينكه بين  .مي باشد -/.74ضريب به دست آمده برابر  .و معني داري وجود داردهمبستگي معكوس 
  .سرپرست و استرس، ارتباط معني داري و غير مستقيم وجود دارد، مورد تاييد قرار مي گيرد

/. 05اين دو متغير در سطح خطاي نشان مي دهد كه بين ) استرس شغلي()و متغير همكاران(نتايج آزمون همبستگي بين متغير 
   .مي باشد -/.58ضريب به دست آمده برابر .همبستگي منفي و معني داري وجود دارد

  ي مدل رگرسيونها خلاصه نتيجه :9جدول
  
  
  
  
  
  
 

شماره 
 مدل

ضريب 
همبستگي 
 چندگانه

ضريب تعيين  ضريب تعيين
 تعديل شده

معيار  خطاي
 تخمين

1 914. 835. 833. 16542. 
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ي رضايت شغلي و خلاقيت سازماني مورد بررسي ها براي عامل (R²)باشد، ضريب تعيين  ميهمانطور كه در جدول مشخص 

/. مي باشد كه، نشان مي دهد؛ متغيرهاي (خلاقيت سازماني و رضايت شغلي) در تحقيق حاضر بر استرس شغلي تاثيرگذار بوده 83برابر
علاوه براين، نتايج تحليل واريانسِ آزمون  .ي توان بوسيله دو متغير پيش بين توضيح داد/. تغيير پذيري در استرس شغلي را م83و 

بنابراين، مدل رگرسيون توانسته است تغييرات در  ./. ميباشد05% كمتر از95در سطح اطمينان  sigرگرسيون نشان مي دهد؛ ميزان 
 ون را نشان مي دهد.ضرايب و معني داري اين آزم 9جدول  .متغير وابسته را توضيح دهد

  باشند. ميبا توجه به نتيجه حاصل از آزمون رگرسيون، خلاقيت سازماني و رضايت شغلي قادر به پيش بيني استرس شغلي 
  تحليل واريانس: 10جدول

  
  
  
 
 
  

  
 ي استرس شغليها پيشبين كننده :11جدول

  
  
  
  
  

،رضايت شغلي بوده است. براساس ضريب بتا به ازاي يك استرس شغلي بهترين پيش بيني كننده11ي جدولها براساس يافته
  يابد. مي / واحدافزايش649 استرس شغليواحدافزايش در رضايت شغلي ميزان

  بحث و نتيجه گيري
همبستگي معكوس و معني داري وجود دارد. پس  استرس)(و)خلاقيت(دهند كه بين ميو نتايج پژوهش حاضر نشان  ها يافته

استرس شغلي  ،باشد به اين معني كه با افزايش خلاقيت ميتوان نتيجه گرفت كه اين دو متغير رابطه معني داري دارند كه منفي  مي
يابد. نتيجه به دست آمده به طور غير مستقيم با تحقيق  مياسترس شغلي كاركنان افزايش ، يابد و با كاهش خلاقيت ميكاركنان كاهش 

 وروم)، 2009(مارتينه ، )2000( لپينها )، هيپز و2001( كوپر)، 1381( )، شريفي1381( نژاد مي)، قاس1385( )، عبدالهي1374( مغاره
  باشد. ميمسو ن) ه1374زارعي متين ( ،)1998( 20آروي)، 2002(19فونتاناي ها باشد، و با پژوهش مي)، همسو 2000(

گذاري آنها در جهت ارتقاي توانايي  سرمايه در راستاي نوآوري و خلاقيت بيشتر، ها سازمانيكي از راههاي موفق موجود براي 
مي كند،  ي رفتارهاي معين و ثابت كارها سازماني كه صرفاً با تكيه بر طرحها و نقشه. باشد ميكاركنانشان در راستاي خلاق تر شدن 

                                           
19 Fontana 
20Arvey  

ضرايب ضرايب غيراستاندارد مدل
 استاندارد

 t  Sig 

B   خطاي
 استاندارد

Beta 
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خواهد پيشرفت  ميدهد و اين موضوع براي سازماني كه  ميپذير است و استرس شغلي را نيز افزايش  يك نظام اجتماعي بسيار آسيب 
  باشد. ميكند خوشايند ن

/.همبستگي منفي و 05دهد بين دو متغير(رضايت شغلي و استرس شغلي)در سطح خطاي  مينشان  پژوهشنتايج بدست آمده از 
 روم)، و2009(21لين و همكاران)، 2000لپين (ها )، هيپز و1988ي يورك و همكاران (ها دارد. اين نتايج با يافته داري وجود معني

) 1388پوستين دوز( يها يافتههمسو بوده است و با  )1374)، مغاره (1383( ميسلي،)، آزاد مرز آبادي1385)، عبداللهي (2000(
 همسويي ندارد.

رضايت افراد از شغل خود بالاست ميزان استرس شغلي آن افراد پايين آمده و احساس امنيت بيشتري بديهي است در سازماني كه 
 و بهبود عملكرد شغلي كمك خواهد كرد. نسبت به محيط كار خود داشته و تمركز بر كار بيشتر شده و اين امر به خلاقيت

ي و در پي آن استرس ظرف مدت چند سال فرد شاغل را كنند. نارضايتي شغل ميكاركنان ساعات زيادي را در محيط كار سپري 
توانند افراد داراي  ميآنها  . كنند به استرس اهميت فوق العاده اي بدهند ميبه همين دليل كارشناسان به مديران پيشنهاد  . كند ميبيمار 

عوامل استرس زا را از محيط كار حذف توانند در عملي پيشگيرانه  ميهمچنين  . استرس را شناسايي نموده و به آنها آموزش دهند
ي قلبي و فشار ها دهيم كاركناني شاداب و سالم و راضي داشته باشيم يا كارمنداني كه پر از استرس و دچار بيماري ميآيا ترجيح  . كنند

  . خون و غيره هستند

بعد سيالي رابطه معكوس با استرس داشته اند  بعد انعطاف پذيري و، ي خلاقيت :بعد بسطها با توجه به نتايج به دست آمده از مؤلفه
يابد. با توجه به جدول ارتباط بعد ابتكار با استرس شغلي  ميبدين معني كه با افزايش هر يك از ابعاد خلاقيت استرس در فرد كاهش 

 معني دار نبوده است.

گير و ايجاد فضاي آرام و رضايت بخش و بدون  ي بي مورد و وقتها ارتقاي شغلي، اعتناو اعتماد بيشتر به كارمندان، عدم ارزيابي
توانند بر ايجاد تفكر  ميايجاد جذابيت كاري براي كاركنان همه از جمله عواملي هستند كه مديران با توجه به آنها  ،ترس و استرس

  كند. ميخود را تضمين  خلاق و هدايت سازمان به سوي خلاقيت گام اساسي بر دارند و سازماني كه بتواند به روز و خلاق باشد بقا
 باشد. مي)، سيادت و همكاران همسو 1386)، خادم الحسيني(1987نتايج اين فرضيه با نتايج تحيقيقات بريم(

، رضايت از سرپرست، رضايت از كار، رضايت از همكاران، ي پنجگانه رضايت شغليها با استناد به تحقيق انجام گرفته از مؤلفه
از حقوق ماهيانه ارتباط منفي و معني داري با استرس دارند به صورتي كه با افزايش هر يك از  رضايت از ماهيت كار ورضايت

  يابد. ميي رضايت شغلي ميزان استرس شغلي فرد كاهش ها مؤلفه
 د سازماناسترس را در افرا ،ي مختلف شغلها توانند با زمينه سازي براي افزايش رضايت كاركنان از جنبه ميبنابراين مديران 

) همسو بوده و 2000(ميسرا و مكين)، 1386( خاني)، محمد1374)، مغاره (1383آمده با تحقيقات خاكپور ( نتايج بدست .كاهش دهند
  ) همسو نبوده است.1388)، سعادتمند(1380ي سليمان نژاد(ها با نتايج پژوهش

شغلي بوده است. براساس ضريب بتابه ازاي يك ، رضايت استرس شغليبهترين پيش بيني كننده  ها و البته با توجه به يافته
  يابد. مي/ واحدافزايش 649 استرس شغليواحدافزايش در رضايت شغلي ميزان

                                           
21Lin, Chen and Lu  



  ... رابطه خلاقيت سازماني و رضايت شغلي با استرس 81

 
) و لين و 2004(23باشد وبا نتايج فريدمن ميهمسو  )2000ميسرا و مكين()، 2001( 22ي سيفرت و همكارانها با يافته ها اين يافته
 ) همسويي ندارد.2009( همكاران

  ي تحقيقها محدوديت
  در اختيار پژوهشگر

در ارائه كتب و مقالات يكي از  ها عدم دسترسي آسان پژوهشگر به منابع خارجي و عدم همكاري مؤثر برخي از كنابخانه
 ي اين پژوهش بود.ها محدوديت

  خارج از اختيار پژوهشگر
 كه موجب پيشرفت كند پروژه گرديد. ها عدم همكاري لازم برخي از آزمودني

نبود اعتقاد راسخ و باوري محكم دربرخي مديران و كاركنان سازمان به امر تحقيق و پژوهش و عدم درك اهميت فعاليتهاي 
  پژوهشي.

  پيشنهادات كاربردي
شود  ميه همين منظور پيشنهاد توان استرس شغلي را كاهش داد ب ميبا توجه به نتايج به دست آمده با افزايش خلاقيت در كاركنان 

  يي جهت افزايش خلاقيت در نظر گرفته شود.ها واحد ها سازماندر 
خود كنترلي و... براي  ،يي تحت عنوان مقابله با استرسها سمينار ي آموزشي وها گردد هر چند مدت يك بار كارگاه ميپيشنهاد 

  كاركنان شاغل در سازمان بر گزار گردد.
ي فراوان ها شود زمينه براي بروز و توليد عقايد و ايده ميبا توجه به رابطه منفي و معنادار بين ميزان سيالي و استرس شغلي پيشنهاد 

بتوانند راهكارهايي  ها ي خاص ارائه دهند و با توليد اين ايدهها ي فرواوان را در حيطهها براي كاركنان فراهم گردد تا آنان بتوانند ايده
  ي كاهش استرس پيدا كنند.برا

گردد كه كاركنان در انجام كارها و حل  ميپيشنهاد ، با توجه به نتايج حاصل از رابطه منفي و معنادار بعد ابتكار و استرس شغلي
ي به منظور ي پيش و پا افتاده و سنتها ي بديع و تازه اي را ارائه دهند و از انجام روشها مسائل و مشكلات ابتكار به خرج دهند و ايده

  حل مسائل بپرهيزند.
تواند در سطح رضايت فرد از شغل خود تاثير بگذارد و همچنين اين بعد با استرس شغلي  ميبا توجه به اين امر كه حقوق ماهيانه 

توجه به  دهد و با ميگردد به هر فرد در سازمان به ازاي ميزان و كيفيت كاري كه انجام  ميپيشنهاد ، رابطه منفي و معنادار دارد
صلاحيت فرد حقوق و پاداش اختصاص داده شود تا از ضايع شدن حق برخي پرسنل جلوگيري شده و نيز ميزان استرس شغلي 

 كاركنان كاهش پيدا كند.

  پيشنهادهاي پژوهشي
 ي ديگر استان.ها تكرار اين پژوهش درسازمان

 .. صورت گيرد.. هده وي ديگر پژوهش مانند مصاحبه و مشاها تواند با ابزار مياين پژوهش 

 تا چند سازمان انجام گيرد. 2تواند بصورت مقايسه اي بين  مياين پژوهش 

 و خلاقيت سازماني در ايجاد استرس در كاركنان تاثير دارد. بررسي اينكه چه متغيرهاي ديگر غير از رضايت شغلي

                                           
22 Cifert  
23 Friedman  
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استرس شغلي تاثير  مديريت و مقطع تحصيلي در بررسي اينكه متغيرهايي همچون جنسيت، سطح تحصيلات و سابقه خدمت، سابقه
  دارند يا خير؟ 

  منابع
شغلي،  فرسودگي و رضايت ميزان بر وجود ابراز آموزش و استرس برابر در سازي مصون آموزش بخشي اثر مقايسه .)1389( ش. ،ابوالقاسمي
  .85-71 )،2(1 ،واحد گرمسار ميسازماني دانشگاه آزاد اسلا صنعتي، روانشناسي يها تازه فصلنامه
  .77-69 نظامي طب مجله .نظامي واحد يك در افسران شغلي رضايت بر موثر عوامل. )1385(. خ احمدي،
 .ققنوس هزاره انتشارات: تهران .تخلاقي پرورش يها روش و مباني. )1384( .ع ،پيرخائفي

 ،امه كارشناسي ارشدن ، پاياناصفهان كاركنان دانشگاه هنررابطه هوش هيجاني با خلاقيت و رضايت شغلي در بين  .)1388( م. ،پوستين دوز
  دانشگاه آزاد مرودشت.

  سمت. تهران: . چاپ ششم،جامعه شناسي كار و شغل .)1382( غ. توسلي،
مديريت مركز آموزش و ،نامه كارشناسي ارشدن . پاياكشور 5بررسي ميزان رضايت شغلي كاركنان دانشگاه پيام نور منطقه . )1383(. خاكپور، ر

  دولتي شيراز.
امه ن پايان ،وسطه و راهنمايي شهرستان ارسنجانرابطه بين خلاقيت مديران آموزشي و استرس شغلي دبيران مقاطع مت .)1386( خادم حسيني، ليلا.

  واحد مرودشت. ميكارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد اسلا
  تهران: سازمان مديريت صنعتي.  ،.خواجه پور، غ. رترجمه:  .استرس شغلي ).1387آلتماير، ا. ام. ( .، وراس، ر. آ
 پرستاري پرسنل شغلي استرس ميزان بر ارتباطي يها مهارت شزآمو تاثير .)1385( .م خشكناب، فلاحي و .،ع. م حسيني، .،شادي رضايي،

 تهران، پزشكي معلو دانشگاه پزشكي دانشكده مجله ،1382سال در شميرانات و تهران ،ري يها شهرستان توانبخشي مراكز در شاغل

64)1،( 21-26.  
  پايان نامه كارشناسي ارشد مديريت آموزشي. در بين رانندگان، رابطه حمايت اجتماعي و رضايت شغلي با استرس شغلي .)1387( م. زارع،

  .60 ،24خلاقيت و نوآوري. فصلنامه دانش مديريت. . )1373(. زارعي متين، ح
دانشگاه آزاد اسلامي  ،ي دولتي شهر ايلامها كنان سازمانبررسي رابطه ي بين استرس حرفه اي و رضايت شغلي در كار .)1387( ح. سليمان نژاد،

  ايلام.
. پايان نامه كارشناسي ارشد، بررسي رابطه بين جو سازماني بر رضايت شغلي معلمان ناحيه دو آموزش و پرورش شهر شيراز .)1383( .س ،سليمي

  .ولتيمركز آموزش مديريت د
امه ن پايان ،شيراز 1انه ناحيه آموزشي مدارس سه مقطع دختررابطه بين رضايت شغلي و فرسودگي شغلي از ديدگاه مديران  .)1388(. م سعادتمند،

  كارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي واحد مرودشت.
، پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه زنجان آموزش و پرورشسنجش ميزان خلاقيت و عوامل مؤثر بر آن در ميان آموزگاران  .)1381(. شريفي، م

  رود.
  .54-46 ،1ي روان شناختي، ها فصلنامه پژوهشخلاقيت و شيوه اي نو دراندازه گيري آن،  .)1372(. ج ،عابدي

كارشناسي ارشدگروه مديريت، دانشگاه امه ن ، پايانررسي رابطه ميزان و منابع استرس شغلي مديران آموزشي استان فارسب. )1385( ر. .عبدالهي، م
  .شيراز
 نشده، چاپ نامه پايان .تهران شهر بيكاران كارآفرينانه نگرش برافزايش خلاقيت آموزش بخشي اثر بررسي). 1386( .س زاده، عزيزي

  . تربيتي علوم و شناسي روان دانشكده طباطبايي علامه دانشگاه شغلي، مشاوره رشته ارشد كارشناسي
  . اجتماعي تامين كارو مؤسسه:تهران .)وكاربردها ها ل  مد ها، نظريه ،مفاهيم (كارآفريني ).1387( .ح صفرزاده، و ،.ا .ع ،يفرهنگ
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 )،12(3مجله علوم تربيتي و روانشناسي، استرس شغلي و رضايت شغلي دبيران شهركرد، ،تعيين رابطه جو سازماني .)1384(. قاسمي نژاد و همكاران

60-45.  
، ي شغلي و رضايتمندي شغلي كاركنان سپاه. مركز تحقيقات علوم رفتاريها بررسي ارتباط بين استرس .)1383( س. اسفنديار،و  ،.آ مرزآبادي،

  دانشگاه علوم پزشكي اصفهان.پايان نامه كارشناسي ارشد، 
، پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه تربيت مدرس در منطقه مهرشهر كرج ها رابطه استرس شغلي معلمين و رضايت شغلي آن .)1374(. مغاره، ز
  .تهران

مجله بررسي عوامل فشار رواني مربوط به شغل و رضايت شغلي در گروهي از روان شناسان سازمان بهزيستي،  .)1386( محمدخاني، پ.
  . 99-110 )،3(1هاي روان شناسي،  پژوهش
 فاضلاب و آب نيرودربخش وزارت وابسته و تابعه يها شركت كاركنان عملكرد در تعارض و تاثيراسترس بررسي .)1384( .ح. م مهمانفر،

 كارشناسي نامه پايان ،گيلان استان زهكشي و آبياري يها شبكه از برداري بهره شركت براي زمينه اين گردر تبيين مدل ارائه و گيلان استان

  .نيرو وزارت مديريت آموزش و تحقيقات موسسه اجرايي، مديريت رشته ارشد
 و تربيتي علوم گروه ارشد نامه كارشناسي پايان ،فارس استان آموزشي مديران شغلي منابع استرس و ميزان بررسي. )1380(م. ر.  نزهت،

  .زشيرا دانشگاه روانشناسي،
فصلنامه ايران،  صنعتي مديريت سازمان فروش مديران شغلي رضايت با شغلي موقعيت در خودآگاهي رابطه بررسي .)1389(آ.  بلوردي، صالح

  .27-21 )،2(1، سازماني ،صنعتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار روانشناسي يها تازه
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