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A B S T R A C T  
The main objective of this study is to investigate the effect of resilience on 

job satisfaction and creative performance of employees with the role of 

mediating job embeddedness in the Kerman Province Red Crescent Society. 

The present study, considering its subject and nature, is a correlational type 

and in terms of purpose, it is applied research. The statistical population of 

the study was 150 employees of the educational field of the Kerman Province 

Red Crescent Society, of which 108 selected as a sample based on statistical 

formulas and considering the size of the population using simple random 

sampling.  
In order to collect data and information for analysis, standard questionnaires 

of resilience by Connor and Davidson (2003), job embeddedness by Crossley et 

al. (2007), job satisfaction by Greenhaus et al. (1990), and creative performance 

by Wang and Netemeyer (2004) used. The validity of the data collection tool 

calculated and confirmed. In this study, Smart PLS software used to 

statistically analyze the available data. The results of the study showed that 

resilience has a significant direct effect on job satisfaction and creative 

performance, job embeddedness has a significant direct effect on job 

satisfaction, but job resilience has no significant direct effect on job 

embeddedness, and job embeddedness has no significant direct effect on 

creative performance. Therefore, considering the significant values of the 

indirect effects, it is observed that resilience does not have a significant 

indirect effect on job satisfaction through the mediating variable of job 

embeddedness, and resilience does not have a significant indirect effect on 

creative performance through the mediating variable of job embeddedness.  
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علمی  نشریه    

 کار یشناسروان
 

 
 پژوهشی« »مقاله

 نقش  با  کارکنان  خلاقانه  عملکرد  و  یشغل  تیرضا  بر  یآورتاب  ریتاث

 ی شغل  یدگ یتن یگری انجیم
 

 2عباسی نرگس ،*1تدین اعظم
 

 چکیده 

  نقش   با   کارکنان   خلاقانه   عملکرد   و   ی شغل   ت ی رضا   بر   ی آور تاب   ر ی تاث   ی بررس   ق ی تحق   ن ی ا   ی اصل   هدف 
  موضوع   به   توجه   با   حاضر   ق ی تحق   . است   کرمان   استان   احمر   هلال   ت یجمع   سازمان   در  ی شغل   ی دگ یتن   ی انج ی م 
 کارکنان  پژوهش   ی آمار  جامعه   . است   ی کاربرد  قات ی تحق   جزء   هدف   نظر   از   و   ی همبستگ   نوع   از   ت، ی ماه   و 

  با   و   ی آمار   ی ها فرمول   براساس   که   بود   نفر   150  تعداد   به   کرمان   استان   احمر   هلال   سازمان   ی آموزش   حوزه 
   شدند.   اب انتخ   نمونه   عنوان به   ساده   ی تصادف   ی ر ی گ نمونه   روش   به   نفر   108  تعداد   جامعه،   تعداد   به   توجه 

 کونور   ی آور تاب  استاندارد   ی هانامه پرسش  از  ل یوتحل ه ی تجز  ی برا   اطلاعات  و  ها داده  ی آورجمع  منظور به 
 همکاران   و   هاس ن ی گر   ی شغل   ت ی رضا   (، 2007)   همکاران   و   ی کراسل   ی دگ ی تن درهم   (، 2003)   دسون ی و ی د   و 
 و  محاسبه   ها داده   ی گردآور   ابزار   اعتبار   شد.   استفاده   ( 2004)   ر ی م   نت   و   وانگ   ی خلاقانه   عملکرد   و   ( 1990) 

 شد.  استفاده   Smart PLS  افزار نرم   از   موجود   ی ها داده   ی آمار  ل ی وتحل ه ی تجز   جهت   ق ی تحق   ن ی ا   در   . شد   د ی تائ 
 یدگ ی تن دارد،   معنادار  م یمستق  ری تاث  خلاقانه   عملکرد  و  یشغل  ت ی رضا بر  یآور تاب  که   داد  نشان  ق ی تحق  ج ی نتا 

 یشغل   ی دگ یتن   و   ی شغل   ی دگ ی تن   بر   ی شغل   ی آورتاب   اما   ؛ دارد   معنادار   و   م ی مستق   ر ی تاث  ی شغل   ت ی رضا   بر   ی شغل 
 می رمستق ی غ   اثرات   ی معنادار   ری مقاد  به   توجه   با   ن یبنابرا   ندارد.   معنادار   م یستق م  ر ی تاث  خلاقانه   عملکرد   بر 

 میرمستق ی غ   اثر   ی شغل   ی دگ ی تن   ی انج یم   ر ی متغ  ق ی طر   از   ی شغل   ت ی رضا   بر   ی آورتاب   که   شود ی م   مشاهده 
 م یرمستق ی غ   اثر   ز ی ن   ی شغل   ی دگ یتن   ی انج ی م   ر یمتغ   ق ی طر   از   خلاقانه   عملکرد   بر   ی آورتاب   و   ندارد   معنادار 
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 مقدمه

 از  ایمجموعه   با  کارکنان  و  ها سازمان  امروز،  کاری  دنیای  در
  تواند می  که  هستند  روروبه  پیچیده  شغلی  مسائل  و  هاچالش
  توجهی   قابل  طور  به  را  کارکنان  عملکرد  و  رفتارها  ها،نگرش 
 افزایش  وکار،کسب  محیط  سریع  تغییرات.  دهد  قرار  تأثیر  تحت
 فزاینده  انتظارات  و  نقش  ابهام  کاری،  فشارهای  سازمانی،  رقابت

 پیامدهای  توانندمی  که  هستند  عواملی  جمله  از  کارکنان  از
  همراه  به  انسانی  نیروی  برای  مختلفی  رفتاری  و  شناختیروان

  انداز چشم  در  .(2017  ،1جادگ  و  رابینسون)  باشند  داشته
  وجوی جست  در  هاسازمان  معاصر،  وکارکسب  رقابتی  و  پرتلاطم

  بلندمدت   رشد  تضمین  و  رقابتی  برتری  حفظ  برای  پایدار  منابعی
  یک   عنوان  به  تنها  نه  انسانی  نیروی  میان،  این  در.  هستند  خود

 فکری  و  معنوی  سرمایه   ترینمهم   مثابه  به  بلکه؛  اجرایی  عامل
 طور  به  توانندمی   که  عواملی  درک.  شودمی  شناخته  سازمان
  به   هم  و  کارکنان  پایدار  و  عمیق  شغلی  رضایت  به  هم  همزمان

  از  یکی  به  شوند،  منجر  آنان   خلاقانه  عملکرد  شکوفایی
 ،2چن   و  )لی  است  شده  تبدیل  نوین  مدیریت  اصلی  هایاولویت
 عنوان  به  شغلی،  تنیدگی  چون  مفاهیمی  مسیر،  این  در  .( 2023

 و  پژوهشگران  توجه  نیروبخش،  و  مثبت  شناختیروان  حالت  یک
 بیانگر   شغلی  تنیدگی.  است  کرده  جلب  خود  به  را  مدیران

 احساس  شغلش،  با   فرد  عمیق  عاطفی  و  ذهنی  درگیری
. (2021  ،3)اسچافیل   است  کار  در   شدن  جذب  و  انرژی  معناداری،

 ایفا  سازمانی  آفرینیارزش   زنجیره  در   محوری  نقشی  مفهوم  این
 این  توانمی  چگونه  که  است  این  کلیدی  پرسش  اما.  کندمی

 امروز  پرمخاطره  و  پیچیده  کاری  هایمحیط  در  را  مطلوب  حالت
  مفهوم   در  پرسش،  این   به  احتمالی  پاسخ  کرد؟   حفظ  و  ایجاد

 . است نهفته آوریتاب

 برای   فرد  توسعه  قابل  و  پویا  »ظرفیت  عنوان  به  آوریتاب
  ها، سختی  با  مواجهه  در  رشد  و  آمیزموفقیت  سازگاری  مقاومت،

 ، 4همکاران  و  )میرز  شودمی  تعریف  فشار«  منابع  یا  ناملایمات
 سپری   صرفاً  را  آوریتاب  که  سنتی   هایدیدگاه  برخلاف.  ( 2023

  منبع   یک  را  آن   معاصر  هایدیدگاه   دانستند،می   آسیب  برابر   در
  محافظت  فرد   از  تنها  نه   که   کنندمی  معرفی  برندهپیش   و  فعال
 کار  با  ثمربخش  و  مثبت  تعامل  برای  را  زمینه  بلکه  ؛کندمی

  قادرند   آورتاب   افراد.  ( 2022  ،5همکاران   و  )خان  سازدمی  فراهم
 )مانند   کارآمد  هیجانی  -  شناختی  راهبردهای  از  استفاده  با

 )مانند  رفتاری  و  هیجانات(  تنظیم   و  هاچالش  مثبت  بازتعریف

 
1 Robbins & Judge 

2 Lee & Chen 

3 Schaufeli 

4 Meyers et al 

5 Khan et al 

 عملکرد  به  دشوار  شرایط  در   منابع(،  هدفمند  وجویجست
 شخصی   رشد  برای  شرایط  این  از  حتی  و  داده   ادامه   خود  مطلوب

 . ببرند بهره ایحرفه و

 مثبت   نگرشی  و  کلی  ارزیابی   عنوان  به  شغلی،  رضایت
 ها، ایده   تولید  عنوان  به  خلاقانه،  عملکرد  و  شغل  به  نسبت

 پیامدهای  ترینبرجسته  جمله  از  مفید،  و  نو  هایرویه  و  هاحلراه
 حالات   تأثیر  تحت  مستقیم  طور  به  که  هستند  سازمانی

. (2022  ،6همکاران   و  )پارک  دارند  قرار  کارکنان  شناختیروان
  این  دوی  هر  با  را  آوریتاب  مستقیم   و  مثبت  رابطه  هاپژوهش
 در .  (2021  ،7همکاران   و  )کوک   اندکرده  تأیید  پیامدها
  »فرایند   عنوان   به   کارکنان  خلاقانه  عملکرد  اخیر،  هایپژوهش

  توسط   ارزشمند  و  جدید  هایروش   یا  محصولات  ها،ایده  خلق
  به   مستقیماً  که  شودمی  تعریف  شان«شغلی  نقش  در  کارکنان

.  ( 2023  ،8همکاران   و  جاوید)  کندمی  کمک  سازمان  اثربخشی
 شامل   و  است  نو  هایایده  تولید  صرفِ  از  فراتر  مفهوم  این

  عملکرد  بهبود  برای  کار  محیط  در  هاایده  این  عملی  سازیپیاده 
  دیگر،   عبارت  به  .(2024  ،9همکاران  و  )ژانگ  گرددمی  شغلی

 )مانند  فردی  هایویژگی  میان  تعامل  نتیجه  خلاقانه  عملکرد
  است   شغلی(  تنیدگیدرهم  )مانند  محیطی  عوامل  و  آوری(تاب
  سازمانی،  پیچیده  مسائل  برای  تا  سازدمی  قادر  را  فرد  که
 ،10همکاران   و  )لیو  دهد  ارائه  کاربردی  و  بدیع  هایحلراه

2022 ) . 
  درک   سازمانی،  مؤثر  مداخلات  طراحی  برای  حال،  این  با

 تأثیرات  این  آوریتاب  هاآن  طریق   از  که  میانجی  هایمکانیسم
 این  در. است برخوردار حیاتی اهمیت از کند،می ایجاد را مطلوب

 میانجی   سازه  یک  نقش  تواندمی  شغلی  تنیدگی  چارچوب،
  که   دارد   وجود  فرضیه   این   دیگر،  عبارت  به .  کند  ایفا  را  کلیدی

 را  مسیر  شغلی،  تنیدگی  ارتقای  و  تقویت  طریق  از  آوریتاب
 خلاقانه  عملکرد   و  ترعمیق  شغلی   رضایت  به   دستیابی  برای

 . سازدمی هموار تربرجسته

 تنیدگی .  است  حیاتی  بسیار  مدل   این  در  شغلی  تنیدگی  نقش
 و   شناختی  انرژی  که  است  درونی   محرکۀ  نیروی  یک  شغلی

  دهد می  قرار  کار  اختیار  در  کامل  طور  به  را  فرد  عاطفی
  معناداری،   احساس   شغل،  به  متعهد  فرد.  (2021  )اسچافیل،

 این .  کندمی  تجربه  را  هایشفعالیت  در  شدگیغرق  و  اشتیاق
  و   مستمر  خلاقیت  برای  اساسی  نیازپیش  یک  خود  حالت،

 
6 Park et al 

7 Cooke et al 

8 Javed et al 

9 Zhang et al 

10 Liu et al 
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 ، 1ورایس   و  )بیکر  است  تسلط  و  پیشرفت  از  ناشی  رضایت
  شناختی، روان  منبع  یک  عنوان  به  آوریتاب  حال،  .( 2021

 دلیل  به  آورتاب  افراد.  باشد  تعهد  این  بسترساز  تواندمی
 توانایی  و  بینیخوش   خودکارآمدی،  به  باور  از  برخورداری

 موانع،  با   مواجهه  در  که  دارد  بیشتری  احتمال  ها،چالش  مدیریت
  سطح   نتیجه،  در  و  ببینند  معنادار  را  کار  دهند،  خرج  به  پشتکار
  همکاران،   و  )هارتمن  کنند  تجربه  را  شغلی  تنیدگی  از  بالاتری

  عنوان   به  بلکه   تهدید،  عنوان  به  نه  را  هاچالش  هاآن  .( 2020
  این .  بینندمی  کار  در  بیشتر  شدگیغرق  و  یادگیری  برای  فرصتی

  را   معنادار  درگیری  از  ناشی  رضایت  خود،   نوبه   به  عمیق،  تعهد
 و  واگرا  تفکر  برای  لازم  انگیزشی  و  ذهنی  فضای  و  داده  افزایش

 . آوردمی فراهم را نو هایایده خلق

  آوری، تاب  که  است  استوار  فرض  این  بر  مقاله  این  واقع،  در
  کار   با  پرانرژی  و  مثبت  تعامل  حفظ  برای  فرد  ظرفیت  تقویت  با
  شغلی   تنیدگی  افزایش   به  منجر  غیرمعمول،  و  معمولی  شرایط  در

 عمل  کاتالیزور  یک  مانند  که  بالاست  تعهد  این  سپس،.  شودمی
  همراه   به  را  شغل  از  پایدار  و  عمیق  رضایت  احساس   هم  کرده،

 تضمین   را  خلاقانه  عملکرد  کیفیت   و  استمرار  هم  و  آوردمی
 شغلی   تنیدگی  →  آوری)تاب  علیّ  زنجیره  این  درک.  کندمی
  مدیران   دیدگاه  تواندمی  خلاقانه(  عملکرد  و  شغلی  رضایت  →

 سمت  به  منفی،  زایاسترس   عوامل  کاهش  بر  صرف  تمرکز  از  را
  تقویت  و  مثبت  شناختیروان  منابع   توسعه  بر   فعال  گذاریسرمایه
 . دهد تغییر مولد، انگیزشی حالات

  روزافزون   اهمیت  و  کار  محیط   سریع  تحولات  به   توجه  با
  با   است  درصدد   پژوهش  این  نوآوری،  و  شناختیروان  پایداری

  تنیدگی   گریمیانجی  نقش  آزمون  به  نظری  مدل  یک  ارائه
 عملکرد   و   شغلی   رضایت   با  آوریتاب  بین  رابطه  در  شغلی 

 حوزه  در  پردازیتئوری  در  تنها  نه  بررسی  این.  بپردازد  خلاقانه 
  عملی   هایبینش   بلکه  ؛کند می  مشارکت  گرامثبت  سازمانی  رفتار

  ارائه   انسانی   منابع  توسعه  هایبرنامه   طراحی  برای  را  ارزشمندی
 متعهد،  آور،تاب  کارکنانی  پرورش   هاآن   نهایی  هدف  که  دهدمی

 . است خلاق و راضی

 کنند می  تلاش   افراد  که  است  مدعی  منابع  از  حفاظت  نظریه
  هاآن  از  و  آورده  دست  به  را   انرژی  و  اشیا  مانند  خود  منابع

  به  منابعی  افراد  که  هنگامی.  (2001  ،2)هوبفل   کنند  محافظت
  جدید  منابع  کسب  برای   را  هاآن  است  ممکن  آورند،می  دست

  )منابع   منابع.  (2008  ،3هالبسلبن  و  )ویلر  کنند  گذاریسرمایه
  که  دارند  شغلی(  )تنیدگی  دیگر  منابع  ایجاد   به   تمایل  شخصی(
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 هم(  با  شغلی  تنیدگی  و  آوری)تاب  منابع  کاروان  به   منجر
 . (2002 )هابفل، شودمی

 دهدمی  نشان  که  دارد  وجود  شواهدی  اما  محدود،  اگرچه
  مثال،  برای.  دهندمی  افزایش  را  شغلی  تنیدگی  شخصی  منابع
  )یعنی   شناختیروان  سرمایه  که  دریافتند  همکاران  و  سان

  شغلی   تنیدگی  بینی(خوش   و   آوریتاب  امید،   خودکارآمدی،
. کندمی  تقویت  چین  سلامت  مراقبت  هایمحیط  در   را  پرستاران

 عاطفی،  ثبات  که  داد  نشان  ترینیداد  در  4سینگ   مطالعه
 را   خدمات  کارکنان  شغلی  تنیدگی  گراییبرون  و  شناسیوظیفه
 :شودمی  مطرح زیر فرضیه بنابراین. کندمی تقویت

 مرتبط   شغلی  تنیدگی  با  مثبت   طور  به  آوری تاب.  1  فرضیه
 ؛ است

 وجود   کند،می  بیان  منابع  از  حفاظت   نظریه  که  گونههمان
 و   الارکن  )و  کندمی  کمک  کارکنان  رفاه  به  کافی  شخصی  منابع

 منبع   یک  آوریتاب  نظریه،  این  چارچوب  در  (2013  ،5بولینگ 
  کند   تقویت  را  کارکنان  رفاه  تواندمی  که  است  مهم  شخصی

  و   آلارکون  مطالعه  در  که  طورهمان  (2010  ،6همکاران   و  )آوی
 به   توانندمی  بالا   آوریتاب  با  کارکنانی   است،  شده  بیان  همکاران

 . شوند گرفته  نظر در استفاده  برای منابع  از عظیم مخزنی عنوان

 بین   مثبتی  رابطه  7همکاران  و  اوی  تجربی،  لحاظ  به
  و   کاراتپه.  کردند  گزارش   کار  با   مرتبط  عملکرد  و  آوریتاب

 در   هتل  کارکنان  شناختیروان  سرمایه  که  دریافتند  8کاراداش
  رابطه   9لهوچکی .  دهدمی  افزایش  را  هاآن  شغلی  رضایت  رومانی
  از.  کرد  گزارش   شغلی  رضایت  و  شناختیروان  سرمایه  بین  مثبتی
  مثبت   رابطه  از   چین  در  10همکاران  و  نگو  تحقیق  دیگر،  سوی

 نظریه   چارچوب  در.  نکرد  حمایت  شغلی  رضایت  و  آوریتاب  بین
 به  را  مربوطه  هایفرضیه  فوق،  هاییافته  و  منابع  از  حفاظت

 : کنیممی استخراج زیر شرح

 مرتبط   شغلی  رضایت  با  مثبت   طور  به  آوریتاب.  2  فرضیه
 ؛ است

 مرتبط  خلاق  عملکرد  با  مثبت  طور  به  آوریتاب.  3  فرضیه
 ؛ است

 رضایت   که  است  کارکنان  حفظ  راهبرد  یک  شغلی  تنیدگی
  تقویت   را  هاآن  خلاق  عملکرد  و  داده  افزایش  را  کارکنان  شغلی

 شغلی   تنیدگی  نظریه  اساس   بر   توانمی  را  روابط  این.  کندمی
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  کارکنانی   خاص،  طور  به  .(2001  ،1همکاران   و   )میشل  داد  توسعه
  با   باکیفیت  ارتباطات  دارای  دارند،   بالایی  شغلی  تنیدگی  که

.  ( 2014  ،2خواه  وطن  و  کاراتپ)  هستند  خود  مدیران  و  همکاران
  دانش   و  هاارزش   بین  خوبی  تناسب   که  کنندمی  احساس   هاآن
 دارد  وجود  سازمانی  هایارزش   همچنین  و  شغل  الزامات   و  هاآن

 دانند می  بالا   شغلی  تنیدگی  با  افراد  .( 2001  ،3همکاران   و  )میشل
  از   را  مختلفی  مزایای  دهند،  نشان  داوطلبانه  خدمت  ترک  اگر  که

 کارکنان   این  ،(2012  ،4نگیچ   و  )کاراتپ  داد  خواهند  دست
 ها آن   به  که  دهندمی  نشان  بهتری  خلاق  عملکرد  همچنین

  به   را  خدمات  بهبود   برای  خود  جدید  هایایدهتا    دهدمی   امکان
 در   ذاتی  مشکلات  برای  نوآورانه  هایحلراه  و  گذاشته  اشتراک
 .دهند ارائه خدمات با  مواجهه

 تنیدگی   که  داد  نشان  تایلند   در  5دچاواتاناپایسال  مطالعه
  طور  به.  دهدمی   افزایش  را  حسابداران  شغلی  رضایت  شغلی

  بلژیک   درشده  استفاده  مختلف  هاینمونه   بر   مبتنی  نتایج   مشابه،
  داشت   تأکید  شغلی  رضایت  و  شغلی  تنیدگی  بین  مثبت  رابطه  بر
  که  دادند   نشان   خواهوطن  و  کاراتپه .  (2020  ،6امریک   و  وربراگن)

.  کندمی   تقویت  را  دارانمهمان  خلاق  عملکرد  شغلی  تنیدگی
 در  دانشگاه  اساتید  با  شدهانجام  (2020)  7همکاران   و  شاه  تحقیق

 عملکرد  با  مثبت  طور  به  شغلی  تنیدگی  که  داد  نشان  پاکستان
  مطرح   را  زیر  هایفرضیه  اساس،  این  بر.  است  مرتبط  خلاق

 م: کنیمی

  شغلی   رضایت  با  مثبت  طور   به  شغلی  تنیدگی.  4  فرضیه
 ؛ است مرتبط

 خلاق   عملکرد   با   مثبت  طور  به  شغلی  تنیدگی.  5  فرضیه
 ؛ است مرتبط

  به  را  شغلی  تنیدگی  ضمنی  طور  به   5  تا  1  هایفرضیه
  خلاق  عملکرد و شغلی رضایت بر آوریتاب تأثیر میانجی عنوان

  →   شغلی  تنیدگی  →  آوریتاب  روابط.  کنندمی  پیشنهاد
  نظریه   پرتو   در  توانمی  را  خلاق   عملکرد  و  شغلی  رضایت
 کارکنان  که  هنگامی  خاص،  طور  به .  داد  توسعه  شغلی  تنیدگی

 نتایج   رغمعلی  و  بوده  آورتاب  کار  محیط  مشکلات  برابر  در
  غرق   خود   شغل  در  آیند،می  کنار  هادشواری  با   ناامیدکننده

 با   کنندمی  احساس   که  است  دلیل  این   به  این.  شوندمی
  دارای   هستند،  سازگار  خوبی  به  شرکت  و  شغل  هایخواسته

  از   و  هستند  شرکت  در  خود  مدیران  و  همکاران  با  باکیفیت  روابط
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 کارکنانی   چنین.  هستند  آگاه  شرکت   ترک  صورت  در  بالقوه  زیان
  از   و  هستند   راضی  خود  شغل  مختلف  هایجنبه   از   خود  نوبه   به

 بهبود  برای  خود  تازه  هایدیدگاه  و  نوآورانه  هایایده  طریق
 و  میچل   که  گونههمان.  کنندمی  کمک  شرکت  به  خدمات

 است  کلیدی  سازه  یک  شغلی  تنیدگی  اند،کرده  بیان  همکاران
 و  نگرشی  پیامدهای  به   را  شغلی   درون  منابع  یا   عوامل  که

 توسط  همچنین  موضوع  این.  دهد می  پیوند  کارکنان  عملکردی
  دادند  نشان  که  است  شده  حمایت   (2006)  8ایندریدن   و  هولتم

 که   است  کلیدی  میانجی  سازوکار  یک  شغلی  تنیدگی
 . سازدمی مرتبط کارکنان پیامدهای به را فردی هاینگرش 

 از   شخصی  منابع  دهدمی  نشان  که  دارد  وجود  کمی  شواهد
 برای .  هستند  مرتبط  کارکنان  پیامدهای  به  شغلی  تنیدگی  طریق
 مختلف  خدماتی  هایزمینه  در   (2019)   سینگ  تحقیق  مثال،
 عاطفی،  ثبات  که  داد   نشان  مالی(  خدمات  و  نوازیمهمان  )مانند
  را   شغلی  تنیدگی  سازیشبکه  و  گراییبرون  شناسی،وظیفه
 کاهش   را  شغل  ترک  قصد  خود   نوبه   به  که  کنندمی  تقویت

 منابع  تأثیرات  شغلی  تنیدگی  که  است  داده   نشان  شواهد.  دهدمی
 شغلی  عملکرد  بر  را  شناختیروان   سرمایه  مانند  شخصی
 این   از  (2012  ،9همکاران   و  )سان  کندمی  گریمیانجی  پرستاران

 :کنیممی  مطرح را زیر هایفرضیه رو،

 را   شغلی  رضایت  بر  آوریتاب   تأثیر  شغلی  تنیدگی.  6  فرضیه
 ؛ کندمی گریمیانجی

  را   خلاق  عملکرد  بر  آوریتاب  تأثیر  شغلی  تنیدگی.  7  فرضیه
 ؛ کندمی گریمیانجی

 

 
 پژوهش  مفهومی  مدل . 1 شکل

 

 شناسیروش 
 جزء  اجرا  نظر  از  و  کاربردی   هدف،  لحاظ  از   حاضر  پژوهش 

 پژوهش   آماری   جامعه .  است   همبستگی   -توصیفی   تحقیقات 
 استان  احمر   هلال   سازمان   آموزشی   حوزه   کارکنان   حاضر 
 توجه  با  که  آنجا  از   . است   نفر  150  هاآن   تعداد  که  است  کرمان
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 کامل  دسترسی   امکان   نظر  مورد   آماری   جامعه   کاری   شرایط   به 
 دقیق   آوری جمع   یا   اعضا   همه   همکاری   جامعه،   افراد  همه   به 

 یک  انتخاب   بنابراین .  نداشت   وجود   ها آن   تمامی   از   هاداده 
 باعث  گیری نمونه   علمی   های روش  از   استفاده  با  مناسب  نمونه

  آوری جمع   مناسب   اعتماد   قابلیت   و  دقت  با  هادادهکه    شودمی 
 به  توجه  با  و   مورگان  جدول   براساس  پژوهش  این  در   . شوند 
 .شد   انتخاب   نمونه   عنوان به  نفر   108  تعداد  جامعه،   تعداد 

  روش  این  در.  است   ساده   تصادفی   گیرینمونه   روش
 یکسان  اعضا  از   یک   هر   شدن  انتخاب   شانس  گیری نمونه 
 . است 

 اینامه پرسش   از  مفهومی،  مدل  متغیرهای  سنجش  برای 
 سؤالات  الف(  شامل:  که   شد،   استفاده   بخش  دو  بر   مشتمل
  )جنسیت،   شناسی جمعیت   اطلاعات   کسب   منظور   به   عمومی، 

 سؤالات   ، تخصصی   سؤالات   ب(  ؛ ( ... و   تحصیلات   میزان   ، سن 
 سؤالات   به  پاسخگویی   برای   و   بوده  بسته  نوع  از   عمومی 

 . است   شده  استفاده  لیکرت   طیف   از   تخصصی 
 از  پژوهش   متغیرهای   سازی عملیاتی   برای   : آوری تاب 

. شد   استفاده  ، شده تثبیت   و   معتبر  های مقیاس  های گویه
 و   کونور  مطالعه   از  برگرفته   گویه   شش   از   استفاده  با   آوری تاب 

 این  به  دهندگانپاسخ .  شد   سنجیده  ( 2003)   1دیویدسون
 دادند  پاسخ   لیکرت   ای درجه شش   مقیاس  یک  اساس  بر   ها گویه

 . مخالفم(  کاملاً   =   1  تا  موافقم  کاملاً   =   6) 

  شغلی   تنیدگی درهم   سنجش   برای   : شغلی   تنیدگی درهم 
 (JE ،)   همکاران   و   2کراسلی   توسط   شدهارائه   گویه   هفت   از  
 هر  مقیاس  این .  است   سؤال   7  شامل  که  شده  استفاده  ( 2007) 

 را  کار   محل   از   خارج   و   کار   محل   در   تنیدگی درهم   بعد   دو 
 برای   مقیاس  این  از  نیز  متعددی   های پژوهش .  دهد می   پوشش 
 توصیه  با   مطابق   اند؛ برده   بهره   شغلی   تنیدگی درهم   سنجش 
 به  مربوط   های گویه  ارائه  از  پیش   ، همکاران   و   کراسلی 

 شد:  ارائه  نامهپرسش   در   زیر   دستورالعمل   شغلی،   تنیدگی درهم 
 روابط  )مانند  کار   با  مرتبط   عوامل  گرفتن   نظر   در  از  »پس 
 با  غیرمرتبط  عوامل   همچنین   و  مزایا(   و   شغل  با  تناسب   کاری، 

 میزان  اجتماعی(،  مزایای  و  هاسرگرمی   همسایگان،  )مانند  کار 
 به  ها پاسخ   « . کنید   مشخص   زیر   عبارات   با   را   خود   موافقت 

 ایدرجه پنج   مقیاس   اساس  بر  شغلی   تنیدگی درهم   های گویه
 .شد   ثبت   مخالفم(  کاملاً  =   1  تا   موافقم کاملاً   =   5)   لیکرت 

 از  استفاده  با   ( CSAT)   شغلی   رضایت   شغلی:   رضایت
  ( 1990)   همکاران   و   گرینهاوس  از   برگرفته  گویه   پنج 

 برای  مقیاس  این  از   نیز   اخیر   تجربی   مطالعات .  شد   گیری اندازه 
 

1 Connor & Davidson 

2 Crossley 

 اساس  بر  مقیاس  این.  اند کرده   استفاده  شغلی   رضایت  سنجش 
 کاملاً  =  5»   از   که  شد   گیری اندازه   لیکرت   ایدرجه پنج   طیف 

 .بود   شده  بندی درجه  مخالفم«  کاملاً   =   1»   تا   موافقم«
 استفاده  با  نیز   ( CPERF)   شغلی   عملکرد   شغلی:   عملکرد

 عملیاتی  (2004)   مایرنت   و   وانگ   از   شده اقتباس  گویه  شش  از 
 استفاده نیز   دیگری   مختلف   های پژوهش   در   ها گویه  همین .  شد 
 با  ای، درجه پنج   طیف   اساس  بر  مقیاس  این  های گویه .  اند ه شد 

 .شدند   امتیازدهی  »هرگز«،  تا   همیشه«  »تقریباً  از   پاسخ  دامنه
 از  نامهپرسش   پایایی   شد.   تایید  نامهپرسش   محتوایی   روایی 

 تحلیل  برای .  گردید   محاسبه   کرونباخ   آلفای   ضریب   طریق 
 توزیع   های نمودار   و   جداول  از  توصیفی  آمار  سطح  در ها  داده 

 استفاده  pls  روش  از   استنباطی   آمار   قسمت   در   و   فراوانی 
 . گردید 
 

 هایافته 
 داد  نشان   شناختی جمعیت   های شاخص   بخش  در   تحقیق   نتایج 

 مرد  درصد   49/ 1  پژوهش،   این   در  کنندهشرکت   نفر  108  از   که 
 دارای  درصد  49/ 1  آنها  بیشترین .  ند هست   زن  درصد   50/ 9  و 

 دارای   درصد(   2/ 8)   آنها   کمترین  و   بودند  کارشناسی   تحصیلات 
 افراد  بیشترین   سنی،   لحاظ   از .  بودند   بالاتر   و   دکترا   تحصیلات 

 10/ 2)   آنها  کمترین  و  سال   35  تا  31  بین  ( 31/ 1)%   نمونه،
 نظر  از .  ند هست   سال  45  تا   41  و   سال   30  تا   26  بین  درصد( 
 5  از   کمتر   کار  سابقه  دارای  ( 30/ 2)%   افراد   بیشترین  کار،  سابقه 
 20  تا  16  کار  سابقه  دارای   درصد(  8/ 5)   آنها  کمترین  و   سال
 37/ 3  و   متاهل   درصد   62/ 7  تاهل   وضعیت   نظر  از .  ند هست   سال 

 آمار  به   مربوط   هاییافته   بخش  در  . ند هست   مجرد   درصد 
 متغیر  میانگین  میزان  آمد:  دست  به  زیر  نتایج  نیز  استنباطی 

 ؛شد   ارزیابی   ( 75)   متوسط   از   بالاتر   که   است   95/ 57  آوری تاب 
 متوسط   از   بیشتر   که   21/ 96  شغلی   تنیدگی  میانگین  میزان

 بیشتر  که   17/ 63  شغلی   رضایت   میانگین   میزان   ؛ است   ( 17/ 5) 
 برابر  خلاقانه   عملکرد میانگین  میزان   و   است   ( 12/ 5)   متوسط   از 

 (15)   متوسط   مقدار   از   بیشتر   نیز   مقدار   این   که   است   17/ 05
 .( 1  شماره   )جدول است  
 

 پژوهش  های متغیر  توصیف . 1 جدول

 حداکثر  حداقل  معیار  انحراف میانگین  متغیر

 125 58 99/14 57/95 یآورتاب 
 35 8 97/6 96/21 شغلی تنیدگی
 25 5 43/5 63/17 شغلی  رضایت
 30 5 4/5 05/17 خلاقانه  عملکرد
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 بودن  نرمال   بررسی

 آزمون  ز ا   همبستگی،   محاسبه   و   فرضیات   بررسی   از  قبل 
 متغیرها  بودن  نرمال  بررسی   برای   اسمیرنوف  کولموگروف

 آورده  2  شماره   جدول  در  آزمون   این  نتایج.  کنیم می   استفاده
 . است   شده 

 
 تحقیق  متغیرهای   اسمیرنوف   کولموگروف آزمون  نتایج  .2  جدول 

 تعداد متغیر
 کولموگروف   آزمون  آماره

 اسمیرنوف

 مقدار 
 معناداری

 0/ 2 0/ 067 108 یآور تاب 
 تنیدگی 
 شغلی

108 108 /0 004 /0 

 رضایت 
 شغلی

108 094 /0 024 /0 

 عملکرد 
 خلاقانه

108 101 /0 01 /0 

 

 متغیر  برای   فقط   معناداری   مقدار  اینکه  به  توجه   با 
 بودن  نرمال   فرض   بنابراین   است؛   0/ 05  از   بیشتر  ی آور تاب 

 تنیدگی  متغیرهای  برای  اما .  است   برقرار  ی آور تاب   متغیر  برای 
 کمتر  معناداری   مقدار   خلاقانه   عملکرد   و   شغلی   رضایت   شغلی، 

 متغیرها  این   برای   بودن   نرمال   فرض   رو   این   از .  است   0/ 05  از 
 متغیرها  این  بین   ارتباط   بررسی   برای   نتیجه   در   و   شود می   رد 

 .شود   استفاده  اسپیرمن  همبستگی   ضریب   آزمون  از  باید 

 مدل  برازش 

 پایایی  و   خکرونبا   ی آلفا   ر معیا   دو  ز ا   پایایی  ن میزا   بررسی   ی برا 
 و  کرونباخ  آلفای   ی برا   لقبو   قابل  مقادیر.  شد   هاستفاد   ترکیبی 
 کمک  با   ا همگر   روایی   . است   0/ 70  از  تر بزرگ   ترکیبی   پایایی 

 قابل  حداقل  مقدار   و   شده ج استخرا  واریانس  میانگین  شاخص 
 .( 3  شماره   )جدول   شد   بررسی   0/ 50  قبول

 
 مرکب  پایایی   و  کرونباخ   آلفای .3جدول 

 AVE ترکیبی  پایایی کرونباخ  آلفای متغیر

 0/ 588 0/ 85 0/ 83 آوریتاب 

 0/ 61 0/ 82 0/ 806 شغلی  تنیدگی 

 0/ 788 0/ 85 0/ 831 شغلی  رضایت 

 0/ 693 ./ 83 0/ 814 خلاقانه عملکرد 

 
 متغیرها  بین  همبستگی

 شدن  رد  دلیل ه  ب   متغیرها  بین   همبستگی   ضریب  بررسی   برای 
 اسپیرمن  همبستگی  ضریب   از  متغیرها  بودن  نرمال  فرض 

 شود:می  مشاهده 4  شماره   جدول   در  نتایج .  شود می   استفاده

 

 تحقیق  متغیرهای  بین اسپیرمن همبستگی ضریب  . 4 جدول

 شغلی  رضایت شغلی تنیدگی یآورتاب  متغیر
  عملکرد
 خلاقانه 

    1 یآورتاب 
   1 126/0(0/ 197) شغلی تنیدگی
  1 249/0(01/0) 455/0(0/ 001) شغلی  رضایت

  عملکرد
 خلاقانه 

(048 /0)171/0 (294 /0)103/0 (001 /0)394/0 1 

 
  بین  که  شودمی  مشاهده  4  شماره  جدول  نتایج  به  توجه  با

  شغلی،   تنیدگی  با  شغلی  رضایت  ی،آورتاب  با  شغلی  رضایت
 شغلی   رضایت  با  خلاقانه  عملکرد  و  یآور تاب  با  خلاقانه  عملکرد

 از  کمتر  معناداری  )مقدار  دارد  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه
05/0) . 

 واگرا  روایی

 واگرا  روایی بررسی جهت  لارکر و  فورنل ماتریس.  5 جدول

  1 1 3 4 

    623/0 یآورتاب  1

   781/0 16/0 شغلی تنیدگی 2

  882/0 316/0 443/0 شغلی  رضایت 3

 832/0 442/0 147/0 294/0 خلاقانه  عملکرد 4

 

. است   بیرونی   هایمدل   برازش   بررسی  معیار  واگرا  روایی 
 سایر  از   درستی   به   سازه   یک   که   است   ای اندازه  واگرا   روایی 
 سطح  دو  در  روایی   این.  شود می   متمایز  تجربی   معیار  با  ها سازه 

 برای   معرف  سطح   در.  شود می   محاسبه  مکنون  متغیر  و  معرف 
 که  شود می   استفاده  عرضی   بارهای   از   واگرا،  روایی   محاسبه 

 بارهای  همه   از   بیشتر   سازه،   متناظر   معرف   یک   بار   است   لازم 
 همه  مورد   در   شرط  این .  باشد   ها سازه   سایر   روی   معرف   آن 

 از  جدول   بودن  طولانی   دلیل   به  البته  که  شده  رعایت   ها معرف 
 معیار  از   مکنون   متغیر   سطح   در .  است   شده   خودداری   آن   ارائه 

 واریانس  میانگین   دوم   ریشه  که  شد   استفاده  لارکر -فورنل 
 از  بیشتر   باید   مکنون   متغیر   هر   (، AVE)   شده  استخراج 
. باشد   مدل  هایسازه   سایر  با  سازه  آن  همبستگی  بالاترین

 بیشتری  واریانس  باید  سازه   یک   که   است  این   سازه  این   منطق 
 لارکر،  و   )فورنل  باشد  داشته  هاسازه   سایر  تا  خود  هایمعرف   با 

 متغیرهای  همه که    دهد می   نشان   5  جدول   نتایج .  ( 1981
 به  توجه   با.  ند هست  قبولی   قابل   واگرای   روایی   دارای   مکنون

 کرد  اذعان  توانمی   واگرا   روایی   و   همگرا  روایی   پایایی،   نتایج 
 گیری  اندازه   توانایی   مطلوب  نحوی   به  بیرونی،   های مدل  که 

  درونی   مدل   ادامه   در   لذا .  دارند   را  پژوهش   مکنون  متغیرهای 
 .گردد می  بررسی   پژوهش   )ساختاری(، 



 یشغل یدگیتن یگری انجیم نقش  با کارکنان  خلاقانه ملکرد ع و  یشغل  تیرضا بر یآورتاب  ریتاث :عباسی تدین، 26

 

 ها فرضیه آزمون

  تحلیل   از  استفاده   با  پژوهش  گیریاندازه   مدل   تأیید   از  پس
  مفهومی   مدل  قالب  در  هافرضیه  آزمون  منظوربه  تأییدی،  عاملی

  مدل  )ارزیابی  مسیر  تحلیل  روش   از  پژوهش  پیشنهادی
  بارهای   نمایش  با  پژوهش  مسیر  مدل.  شد   استفاده  ساختاری(

 ارائه  (3)  و  (2)  هایشکل  در  داریامعن  و  شدهاستاندارد  عاملی
 . است شده

 
 شده  استاندارد  اثرات  بارگذاری با مسیر  مدل . 2 شکل

 
 T-values  مقادیر بارگذاری با مسیر  مدل. 3 شکل

 تحقیق   مکنون  متغیرهای  بین  ارتباط  درونی،  مدل  بخش  در
  بررسی   درونی،  مدل  بررسی  برای  معیار  اولین.  دش  بررسی

  شاخص   از  منظور  این  به  که.  است  متغیرها  بودن  خطیهم
 سطح .  شودمی   استفاده  (VIF)   واریانس  تورم  عامل   و  تحمل
  خطی هم  دهندهنشان   (،5  از  بالاتر   VIF)  2/0  از  کمتر  تحمل

 دهدمی  نشان   (6)  جدول  نتایج  که   طور  همان.  است  متغیرها  بین
 معیار  دومین .  است  شده  رعایت  بودن  خطیهم  عدم   شرط

  بررسی   منظور  به  که  ندهست  مسیر  ضرایب  درونی،  مدل  ارزیابی
 ضرائب  این  شده،  استفاده  سازیخودگردان  رویه  از  آنها  معناداری

 اطمینان   فاصله  همچنین  و  اریدامعن  سطح  ،T  مقادیر  همراه  به
 . است شده ارائه (6) جدول در  غیرمستقیم و مستقیم اثرات برای

  که   است  آن  از  حاکی  (6)  جدول  در  آمده  دستبه  نتایج
 درصد  95  با  خلاقانه  عملکرد  و  شغلی  رضایت  بر  یآور تاب

 رضایت  بر  شغلی  تنیدگی  دارد،  معنادار  مستقیم  تاثیر  اطمینان
  اما   ؛دارد  معنادار  مستقیم  تاثیر  اطمینان  درصد  95  با  شغلی
  عملکرد   بر  شغلی  تنیدگی  و  شغلی   تنیدگی  بر  شغلی  یآور تاب

  غیرمستقیم  اثرات  علاوهه ب.  ندارد  معنادار  مستقیم  تاثیر  خلاقانه
  مقادیر   به  توجه  با  بنابراین.  شودمی  مشاهده  جدول  در  نیز

 بر  یآورتاب  که   شودمی  مشاهده  غیرمستقیم  اثرات  معناداری
 اثر   شغلی  تنیدگی  میانجی  متغیر  طریق  از  شغلی  رضایت

  از   خلاقانه  عملکرد  بر  یآورتاب   و  ندارد  معنادار  غیرمستقیم
  معنادار  غیرمستقیم  اثر   نیز  شغلی  تنیدگی  میانجی  متغیر  طریق
 . ندارد

 

 پژوهش  درونی  مدل  Q2 و  R2 هایشاخص . 7 جدول

 R2 Q2 متغیر

 005/0 026/0 شغلی تنیدگی

 18/0 257/0 شغلی  رضایت

 049/0 096/0 خلاقانه  عملکرد

 

 ، است  درونی  مدل  ارزیابی  معیار  ترینرایج  که  بعدی  معیار
  مدل   یبینپیش  دقت  دهندهنشان  که  است  (2R)  تعیین  ضریب

 پژوهش درونی مدل  اثر اندازه  و  غیرمستقیم و  مستقیم اثرات   خطی، هم هایشاخص  . 6 جدول

 مسیر 
  هم خطی 

 (VIF ) 

 اثر مستقیم 
 ( 2fاندازه اثر) 

 فاصله اطمینان  مقادیر 
B T sig 5 /2   %  5 /97   %  

 0/ 026 0/ 397 -0/ 255 0/ 226 1/ 21 0/ 16 1 تنیدگی شغلی   <-ی  آور تاب 
 0/ 213 0/ 537 0/ 271 0/ 001 6/ 033 0/ 403 1/ 026 رضایت شغلی   <-ی  آور تاب 
 0/ 083 0/ 442 0/ 116 0/ 001 3/ 22 0/ 277 1/ 026 عملکرد خلاقانه   <-ی  آور تاب 

 0/ 083 0/ 424 0/ 029 0/ 02 2/ 34 0/ 251 1/ 026 رضایت شغلی   <-تنیدگی شغلی  
 0/ 011 0/ 337 -0/ 218 0/ 415 0/ 81 0/ 102 1/ 026 عملکرد خلاقانه   <-تنیدگی شغلی  

 اثرات غیرمستقیم 
 - 0/ 116 -0/ 013 0/ 204 1/ 27 0/ 041 رضایت شغلی <-تنیدگی شغلی <-ی آور تاب 
 - 0/ 085 -0/ 042 0/ 577 0/ 557 0/ 016 عملکرد خلاقانه <-تنیدگی شغلی <-ی آور تاب 
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  به  ملاک  مقدار  عنوان  به  67/0  و  33/0  ،19/0  مقدار  سه.  است
 گرفته  نظر  در  قوی  و  متوسط  ضعیف،  مقادیر  برای  ترتیب

  نشان   7  جدول  نتایج  که  طور  همان.  (1998  )چین،  شودمی
 شغلی،   تنیدگی  متغیر  سه  هر   برای  تعیین  ضرایب  دهد،می

. ندهست  ضعیف  مقدار  دارای  خلاقانه   عملکرد  و  شغلی  رضایت
  ( 1974)  گیسر  -  استون  2Q  درونی  مدل  ارزیابی  معیار  آخرین
  به   معیار  این.  است  مدل  بینپیش  تناسب  دهندهنشان  که  است

  در   هاییداده   نقطه  که  شودمی  محاسبه  پوشیچشم  رویه  وسیله
  از  استفاده   با  پارامترها  و  حذف  زادرون  متغیرهای  هایمعرف
 برای  صفر  از   بیشتر  2Q  مقدار.  شودمی  برآورد  ماندهباقی  نقاط
 بینپیش  تناسب  دهندهنشان   معین   زایدرون  مکنون  متغیر  یک
 در   معیار  این  نتایج.  است  خاص  سازه  این  برای  مسیری  مدل

 . است مطلوب و است شده ارائه 7 شماره جدول

 کلی  مدل بررسی

 کلی  مدل  باید  ساختاری  و  گیریاندازه  هایمدل  ارزیابی  از  پس
. دشو  بررسی  نیز  ساختاری(  و   گیریاندازه  هایمدل  )مجموع

  را  GOF شاخص (2004) همکاران و  تننهاوس  منظور این برای
 ها اشتراک  هندسی  میانگین  از   شاخص  این.  اندنموده  معرفی

(Communality)  این   چه  هر.  آیدمی  دستبه   تعیین  ضریب  و 
  بالای   کیفیت  و  قدرت  از  نشان  شود  ترنزدیک  یک  به  شاخص

 .است مدل

 

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 × 𝑅2 

 
 GOF معیار با  مدل کلی برازش نتایج. 8 جدول

 R2 Communality GOF مولفه

 258/0 453/0 026/0 شغلی تنیدگی

  618/0 257/0 شغلی  رضایت

  541/0 096/0 خلاقانه  عملکرد

  537/0 126/0 میانگین 

 
  معیار   مقدار  شود،می  مشاهده  فوق  جدول  در  که  طور  همان

GOF  از   نشان   که  آمد  دستهب  36/0  از  کمتر  و  258/0  معادل  
 . است تحقیق کلی مدل متوسط برازش 

 سازمان   در  کارکنان  شغلی  رضایت  بر  یآور تاب  اول:  فرضیه
 .دارد معناداری تاثیر کرمان استان احمر هلال جمعیت

  است  آن  از  حاکی  (6)  جدول  در  آمده  دسته ب  نتایج
. دارد  داریامعن  و  مثبت  تاثیر  شغلی  رضایت  بر  آوریتاب

(05 /0>P،  033/6=t  403/0  و=B)درصد  95  با   بنابراین  ؛ 
 . گرددمی  تایید نظر مورد فرضیه اطمینان

 در   کارکنان  خلاقانه  عملکرد  بر  یآورتاب  دوم:  فرضیه
 .دارد معناداری تاثیر کرمان استان احمر هلال جمعیت سازمان

  است  آن  از  حاکی  (6)  جدول  در  آمده  دستبه   نتایج
. دارد  داریامعن  و  مثبت  تاثیر  خلاقانه  عملکرد  بر  یآور تاب

(05 /0>P،  22/3=t  277/0  و =B)درصد   95  با  بنابراین  ؛  
 . گرددمی  تایید نظر مورد فرضیه اطمینان

 رضایت   بر  یآورتاب  تاثیر  در  شغلی  تنیدگی  سوم:  فرضیه
  کرمان   استان  احمر  هلال  جمعیت  سازمان  در  کارکنان  شغلی
 .دارد میانجی نقش

  است  آن  از  حاکی  (6)  جدول  در  آمده  دستبه   نتایج
 تاثیر   شغلی  تنیدگی  طریق  از  شغلی  رضایت  بر  یآور تاب

  با   بنابراین  (B=041/0  و  P،  27 /1=t>05/0).  ندارد  داریامعن
 .شودمی رد نظر مورد فرضیه اطمینان درصد 95

 عملکرد   بر  آوریتاب  تاثیر  در  شغلی  تنیدگی  چهارم:  فرضیه
 کرمان  استان  احمر  هلال  جمعیت  سازمان  در  کارکنان  خلاقانه

 .دارد میانجی نقش

  است  آن  از  حاکی  (6)  جدول  در  آمده  دستبه   نتایج
 تاثیر   شغلی  تنیدگی  طریق  از  خلاقانه  عملکرد  بر  آوریتاب

  با   بنابراین  ؛(B=016/0  و  P،  557 /0=t>05/0).  ندارد  داریامعن
 .شودمی رد نظر مورد فرضیه اطمینان درصد 95

 میانجی  نقش بررسی برای سوبل آزمون

  که   سوبل  آزمون  از  استفاده  با   فرضیات  تکتک  بررسی  از  بعد
 بررسی  میانجی  اثرات  شودمی  مشاهده   زیر   جدول  در  آن   نتایج

 . شد

 میانجی اثرات بررسی  برای سوبل آزمون  . 9 جدول

 )پی(   سوبل   آماره  مسیر
 شمول 

   واریانس 
 (VAF) 

 نتیجه 

 شغلی   رضایت   بر   ی آور تاب   تأثیر 
  هلال   جمعیت   سازمان   در   کارکنان 

 نقش   به   توجه   با   کرمان   استان   احمر 
 شغلی  تنیدگی   میانجی 

 (314 /0 )006 /1 090 /0 
  رد 

 فرضیه 

  خلاقانه   عملکرد   بر   ی آور تاب   تأثیر 
  هلال   جمعیت   سازمان   در   کارکنان 

 نقش   به   توجه   با   کرمان   استان   احمر 
 شغلی  تنیدگی   میانجی 

 (255 /0 )656 /0 054 /0 
  رد 

 فرضیه 

 
  آزمون   نتایج   که  شودمی  مشاهده  9  شماره  جدول  به   توجه  با
  معنادار   %95  سطح  در  میانجی  متغیر  مسیر  بررسی  برای  سوبل

 نسبت  از ستا عبارت که واریانس شمول مقدار همچنین. یستن
  برابر   ترتیب  به  مورد  دو  این  برای  کل،  اثر  به  غیرمستقیم  اثر
  تعیین   توانمی  نتیجه  در.  است  آمده  دستبه  0/ 054  و  09/0



 یشغل یدگیتن یگری انجیم نقش  با کارکنان  خلاقانه ملکرد ع و  یشغل  تیرضا بر یآورتاب  ریتاث :عباسی تدین، 28

 

  متغیر   توسط  مستقیماً   وابسته   متغیر  واریانس  اندازه  چه  تا   که  کرد
 وسیلههب  هدف  واریانس  مقدار  چه  و  است  شده   تشریح  مستقل
  مقدار  چه  نیز   نهایت   در   و  شودمی   تشریح   غیرمستقیم  روابط

  متغیر   طریق  از  غیرمستقیم  روابط  وسیلههب  هدف  واریانس
  و   %9  برابر  ترتیب  به   مدل   این  در  که   شودمی  داده   شرح  میانجی

  عنوان   به   باشد    %80  تا  %20  بین  VAF  اگر.  است   4/5
 . شودمی تشریح جزئی گریمیانجی

 

 گیری نتیجه و بحث
 مثبتی  و معنادار نقش آوریتاب داد نشان پژوهش این هاییافته

  و   شغلی   رضایت  شامل  کارکنان،  شغلی  پیامدهای  بهبود  در
 که  است  آن  مؤید  نتایج  این.  کندمی  ایفا  خلاقانه،  عملکرد

 سرمایه  کلیدی  هایمؤلفه  از  یکی  عنوانبه  آوریتاب
 ها نگرش   مستقیم  طوربه  و  واسطه  بدون  تواندمی  شناختی،روان

 مطالعات  با یافته این. بخشد بهبود را کارکنان شغلی  رفتارهای و
  افزایش   در  مؤثر  عاملی  را  آوری تاب  که  است  همسو  پیشین
 کار   در  معنا  احساس   و  سازمانی  تعهد  شغلی،  مثبت  هاینگرش 
  فرد   و  توگاد  ؛1،2007همکاران  و  )لانس  اندکرده  معرفی

 ( 2004 ،2ریکسون
  بر   مبتنی  هافعالیت  ماهیت  که  احمر،   هلال  سازمان  در
 سنگین  انسانی  هایمسئولیت  و   روانی  فشارهای   بحرانی،  شرایط
  ای گونهبه  را  محیطی  فشارهای  قادرند  آورتاب  کارکنان  است،

  بلکه  ؛نشود  شغلی  نارضایتی  به   منجر  تنهانه  که  کنند  مدیریت
 این.  کند  تقویت  نیز  را  شغلی  بودن  مفید  و  ارزشمندی  احساس 

  خدمات   و  امدادی  هایسازمان  در  که  هاییپژوهش  با  نتیجه
  آوری تاب  دهدمی  نشان  و  راستاستهم  ،اندشده  انجام  اضطراری

  منفی  پیامدهای  برابر  در  توانمندساز   و  محافظتی  نقش
 . (2015 ،3همکاران  و روبرتسون ) دارد پرتنش کاری هایمحیط

 و  مثبت  تأثیر  آوریتابکه    داد  نشان  نتایج  همچنین
  با   یافته   این.  دارد  کارکنان  خلاقانه  عملکرد  بر  معناداری

  بیان  که  دارد  همخوانی  سازمانی  خلاقیت  نظری  هایدیدگاه 
  قطعیت،   عدم  و  هامحدودیت  با  مواجهه  در  آورتاب  افراد  کنندمی

 توانایی   و  داده  نشان  خود  از  بیشتری   شناختی  پذیریانعطاف
. ( 2005  ،4همکاران   و  )امابیل  دارند  را  نوآورانه  هایایده  تولید

 شناختی روان  منابع  که  اندکرده  تأیید   نیز  مشابه  هایپژوهش
 در  را  خلاقیت  محرک  نقش   توانند می  آوری،تاب  جمله  از  مثبت،
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 و   )سوایتمن  کنند  ایفا  پویا  و  پیچیده  کاری  هایمحیط
 . ( 2011 ،5همکاران 
  نقش  تأیید  عدم  پژوهش،  این   متمایز  هاییافته  از  یکی
 پیامدهای   و  آوریتاب   بین  رابطه  در  شغلی  تنیدگی  گریمیانجی

  که  پیشین   مطالعات  برخی  با  مقایسه   در  نتیجه   این.  بود  شغلی
 اند دانسته  ایواسطه  و  منفی  متغیر  یک  را  شغلی  تنیدگی

  مفهومی  تفاوت  دهندهنشان  (،2007  ،6همکاران   و  )پادساکوف
  یک   عنوانبه   نه  شغلی  تنیدگی  پژوهش،  این   در.  است  مهمی
  ( Eustress)  سازنده  تنیدگی  عنوان به   بلکه   مخرب،  پدیده
  تنیدگی   (،1975)  سلیه  نظریه  اساس   بر.  است  شده  سازیمفهوم 

  را   فرد   عملکرد  و  داشته  انگیزشی  نقش  تواندمی متعادل  سطح  در
 . بخشد بهبود

  آور تاب  کارکنان  که  دهدمی   نشان  آمدهدستبه   نتایج
 از  طبیعی  بخشی  عنوانبه   را  شغلی   تنیدگی  احمر،  هلال  سازمان
  مدیریت   سازنده  صورتبه  را  آن  و  پذیرفته  خود  شغل  ماهیت

 تأثیرگذاری  مسیر   در  مانعی  تنهانه   تنیدگی  بنابراین  کنند؛می
 به  بلکه  ؛نیست   خلاقانه  عملکرد  و  شغلی  رضایت  بر  آوریتاب

 با  یافته  این.  کند   ایفا  ایواسطه  نقش  که  است  نرسیده  سطحی
  و   کراوفورد  و  (2003)  7همکاران  و  فور  لی  هایپژوهش

  تنیدگی  میان  تمایز  بر  که  است  همسو  (2010)  8همکاران 
 .دارند تأکید سازنده تنیدگی و مخرب

  آوری تابکه    دهدمی   نشان   پژوهش  این   نهایی  نتایج
 رضایت  ارتقای  در  مستقیمی  نقش  کلیدی،  متغیر  یک   عنوانبه

  ایفا   احمر  هلال  سازمان  کارکنان  خلاقانه  عملکرد  و  شغلی
 همکاران   و  لاسنز  مانند  مطالعاتی  نتایج  با  یافته  این.  کندمی

  تأکید   که  است  راستاهم  (2011)  9همکاران   و  آوی  و  (2007)
 مثبتی   اثرات  آوری،تاب  ویژهبه  شناختی،روان  هایسرمایه  دارند

 . دارند شغلی پیامدهای بر
 عامل  یک  را  شغلی  تنیدگی  که  هاییپژوهش  با  مقایسه  در
 این نتایج ،(2014) 10جکس  و  بریت انددانسته ایواسطه  و منفی

 گری میانجی  نقش  رد.  دهدمی  ارائه  متفاوتی  دیدگاه  تحقیق
 محورمأموریت   های سازمان  در   که  دهدمی   نشان  شغلی   تنیدگی 

 ماهیتی   تواند می   تنیدگی   احمر،   هلال   مانند   محور، بحران   و 
 هایپژوهش   با  نتیجه  این.  باشد   داشته  انگیزشی   و  مثبت 

 اهمیت  و   تنیدگی   دوگانه  نقش   بر   که   است   همسو   جدیدتری 
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 و  )کرافورد   دارند   تأکید   آن   پیامدهای   تفسیر   در   سازمانی   زمینه 
   . ( 2010  همکاران، 

 و   آوری تاب   مستقیم   نقش   تأیید   با   پژوهش   این   مجموع،   در 

 رفتار  ادبیات   توسعه   به   شغلی،   تنیدگی   جایگاه  بازتعریف 

 هایسازمان   حوزه  در   ویژهبه   انسانی،   منابع  مدیریت   و   سازمانی 

 دهدمی   نشان  نتایج .  کند می   کمک   عمومی،   خدمات   و   امدادی 

 بر  باشد،  تنیدگی  حذف  بر   آنکه   از  بیش  باید  مدیریتی  تمرکز 

 کارکنان   شناختی روان   توانمندسازی   و   آوری تاب   تقویت 

 .شود   معطوف 
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