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 چکیده

شغلی کارکنان ادارات   ریت تعارض ، استرس شغلی و خلاقیت با عملکردهدف پژوهش حاضر بررسی رابطه ی راهبردهای مدی

فضای سبز شهرداری مشهد می باشد. این پژوهش به لحاظ روش توصیفی از نوع همبستگی و از نظر هدف کاربردی 

عیین شد که با تن ت 65کارشناس بود و حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران تعداد  78است.جامعه مورد مطالعه شامل به تعداد 

راهبردهای پرسشنامه استاندارد  4ابزار اندازه گیری در پژوهش حاضر  استفاده از روش نمونه گیری تصادفی انتخاب شدند .

( ، استرس شغلی کاهن 1382( ، خلاقیت شغلی جزنی )1970( ، عملکرد شغلی پاترسون )1999مدیریت تعارض رابینز )

پرسشنامه ها با استفاده از آلفای کرونباخ محاسبه شد که مطلوب بود.داده ها با کمک نرم  می باشد. پایایی ( 1964وهمکاران )

تجزیه وتحلیل شد. نتایج نشان داد بین راهبردهای مدیریت تعارض با هیچ کدام از متغییرهای  23ویراست  SPSSافزارهای 

راهبردهای کنترل وراه حل مداری مدیریت تعارض با حاضر شمال عملکرد ، خلاقیت و استرس رابطه معناداری ندارد ، اما بین 

بعد تصمیم گیری استرس همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد. افزون بر این بین خلاقیت با عملکرد شغلی رابطه مثبت و 

ن با معناداری وجود دارد و استرس با عملکرد شغلی و خلاقیت رابطه منفی و معناداری دارد. همچنین نتایج نشاد داد س

راهبردهای مدیریت تعارض رابطه منفی و معناداری دارد به طوریکه با افزایش سن کارکنان از راهبردهای کنترل و راه حل 

 کنند.   مداری کمتر استفاده می

 ی، عملکرد شغلی، استرس شغلتی، خلاقتعارض تیریمدهای کلیدی: واژه
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 مقدمه   .1

نده این وان گردانن به عنمانند سایر نهادها از افرادتشکیل شده اند که نقش اصلی انساسازمان ها، نهادهای اجتماعی هستند که 

 حقق اهدافتدیگر  نهادها است. به عبارت دیگرسازمان منهای انسان به هیچ وجه توان غلبه و مقابله بر مشکلات و از طرف

ه رقابت بین خود ببرای کسب قدرت و منافع در سازمان را نخواهد داشت و بدون شک در سازمان ها، افرادی وجود دارند که 

 (36: 1389)غفوریان و فلامرزی، می پردازند و در مورد تقدم امور و اهدافشان تضادهایی دیده می شود. 

را اجتناب  سازمانها ارض دروجود افراد مختلف با ویژگی های شخصیتی ، نیازها ، باورها ، انتظارات و ادراکات متفاوت ، بروز تع

 ای فرهنگیمینه هزپذیر کرده است . افراد دارای شیوه های ارتباطی، آرزوها ، دیدگاه های سیاسی و مذهبی و نیز پیش نا

این رو ،  ی شود. ازه ها ممتفاوت هستند . در جوامع مختلف ، وجود اینگونه تفاوت ها منجر به ایجاد تعارض ما بین افراد و گرو

ل مان بر اصری سازه های متمایز از یکدیگر در کارکنان سازمان ها از یک سو و پایداوجود تفاوت ها ، خطرات ها و انگیز

اپذیر اجتناب ن ازمانیتشریک مساعی و هماهنگی افراد و اجزای سازمان از سوی دیگر، بافت سازمانی را در برابر تعارض های س

ست تا سازمان ها اادامه حیات سازمان ها لازم ( وجود این نوع تضاد ها برای  63:  1387می کند. )درگاهی و همکاران ، 

 (1: 1396بتوانند خود را با دنیای پر از تغییر، مطابقت دهند. .)مالکی وهمکاران،

 ی از مشکلارض یکامروزه یکی از مسائل اساسی سازمان ها ، رویارویی با تفاوت ها و تضادهای سازمانی است و مدیریت تع

ست و از ااپذیر نیف هر مدیر محسوب میشود . چرا که تعارض در سازمان ها امری اجتناب ترین و در عین حال مهمترین وظا

زنده باشد، باعث بروز (. اگر تعارض سا2: 1396آنجا که تعارض میتواند نتایج مخرب یا سازنده داشته باشد )مالکی وهمکاران،

اشد، می بمخرب  اف سازمانشان دست یابند و اگرخلاقیت در سازمان میشود و در نهایت به مدیران کمک می کند تا به اهد

ای چنان قدرتی نباشد که (. شاید در همه جا این پدیده دار30: 1389تواند سازمان را به نابودی بکشاند)نکویی مقدم وهمکاران،

د آورد ی را بوجوشرایط موجب انحلال سازمان گردد، ولی تردید نیست که می تواند بر عملکرد سازمان، اثرات ناگوار گذاشته یا

مدیران به علت ناتوانی  ( بعضی از36: 1389)غفوریان و فلامرزی، که سازمان بسیاری از نیروهای کارآمد خود را از دست دهد . 

؛ رکوب کنندخود س در درک این مطلب سعی می کنند با توسل به شیوه های قهرآمیز، تضاد و اختلاف نظرها را در سازمانهای

ارض شتن با تعوکار دابه مثابه خون تازه ای در رگ های سازمانهای پرتکاپو، پیشرو و توفیق طلب است و سردرحالی که تعارض 

 (121: 1397در قلب مدیریت هر سازمانی نهفته است . )آلاشتی، 

ان مدیر ا برایلذا اهمیت شناخت موضوع تعارض و تأثیرات مثبت و منفی آن بر عملکرد کارکنان می تواند آگاهی لازم ر

بدیل تبرای  سازمان جهت اتخاذ تصمیمهای مناسب در مواقع ضروری فراهم آورد. به همین دلیل توانایی مدیریت تعارض

ای انجام ررسی هبتعارض های مخرب و مضر به تعارض های سازنده و مثبت،یکی از مهمترین مهارت های مدیران است؛زیرا با 

وگاهی از  ل مشکلات ناشی از تعارض میگردد.مدیریت تعارض کاری فنیدرصد وقت مدیران صرف ح 20شده نشان داده که 

ده است اخته شتصمیم گیری و رهبری نیز مهمتر است و موفقیت مدیر در حل تعارض از جمله مهمترین توانایی مدیریت شن

 (.36: 1389)غفوریان و فلامرزی، 

 

 

 مبانی نظر  .2
 تعارض سازمانی

به معنی متعرض و مزاحم یکدیگر شدن، با هم خلاف کردن و اختلاف داشتن معنی شده لغت فارسی، تعارض  در فرهنگهای

است. هنگامیکه گروهها برای تحقق یک هدف واحد کوشش می کنند؛ دشمنی آنها نسبت به یکدیگر بسیار ناچیز و یا صفر 

ز رقابت است. به هر حال هنگامی که است؛ اقدامهای آنها در چارچوب مقررات و روشها انجام میگیرد و محتمل ترین نتیجه نی

هدفهای یک گروه، هدفهای گروه دیگر را به خطر میاندازد، بین دو گروه دشمنی آشکار به وجود می آید و هنگامیکه مقررات 
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(. گاردنیر و سیمونز معتقدند تعارض، 122: 1397)آلاشتی،تنظیم کننده رفتار، ناکافی باشد؛ احتمال ایجاد تعارض وجود دارد

رگونه تضاد در علایق، اهداف و اولویتهای فردی، گروهی و سازمانی و یا هرگونه ناهمخوانی موجود در وظایف و فعالیتها و ه

فرآیندها است. در حقیقت تعارض فرآیندی است که در آن یک گروه، احساس میکند عقایدش تحت تأثیر منفی گروههای دیگر 

(. در جدول یک ذیل برخی از 89: 1391ابی به آن عقاید میباشد)میری وهمکاران،قرار گرفته است، یا گروهی دیگر مانع دستی

 :تعاریف اندیشمندان این حوزه آورده شده است

 
 تعاریف تعارض سازمانی 1-جدول 

 منبع تعریف

انجام میشود تا « الف » ، تعارض فرآیندی است که در آن نوعی تلاش آگاهانه به وسیله فرد ،1از نظر رابینز

را خنثی کند. البته وی موجودیت تعارض را در گروه فرض نموده است. بر این اساس « ب» شهای فرد تلا

 اگر کسی از وجود تعارض اطلاعی نداشته باشد، در آن صورت تعارضی وجود نخواهد داشت

میری 

 1391وهمکاران،

ست که هم بر سطح فردی و به منزله رفتار اعضای سازماندر مخالف با اعضای دیگر، تعریف کرده ا 2تامسون

 روانشناختی تعارض تاکیددارد و هم بر سطح اجتماعی و گروهی آن 

میرشاهی 

 1394وهمکاران،

تعارض را اینگونه تعریف می کند، تعامل افرادی که بایکدیگر ارتباط متقابل داشته و در زمینه  3پوتنام

می آید و افراد دیگر را به عنوان مانعی بالقوه اهداف اصلی، اهداف فرعی و ارزش ها، بین آنها اختلاف بوجود 

 در جهت تحقق اهداف خودتلقی می کنند

غفوریان و 

 1389فلامرزی، 

تعارض در افراد و گروهها یک امر طبیعی و نتیجه محیط رقابتی خواهد بود و زمانی اتفاق  4به اعتقاد دوبرین

دو یا چند نفر با هم متفاوت باشد و اغلب با میافتد که نیازها، خواسته ها، اهداف، عقاید یا ارزشهای 

 احساساتی نظیر خشم، درماندگی، دلسردی، تشویش، اضطراب و ترس، همراه می باشد .

مرزبانی و 

  1399موسوی،

 

ر ر مطلوب دجام کادرگذشته این دیدگاه وجود داشت که تعارض همواره نامطلوب است. دیدگاه سنتی حاکم اعتقاد داشت که ان

ر یشمرد و بحتراز مامستلزم حذف تعارض است و این مهم را از وظایف مدیران می دانست. این دیدگاه تعارض را قابل سازمان 

ن نسانگرایادگاه احل سریع تعارض به هر شکل ممکن و در هر زمان ممکن تاکید داشت. این دیدگاه کم کم جای خود را به دی

 داد. این

خی رفی در برطو از  دانست و اعتقاد داشت که از بین بردن کامل تعارض غیرممکن است؛دیدگاه پدیده تعارض را امر طبیعی می

گرایان  گاه تعامله، دیدموارد تعارض میتواند به نفع گروه باشد. دیدگاه غالب امروزی که جایگزین دیدگاه انسانگرایان گردید

دیدگاه ه دارد.درود نگا، با تحرک، خلاق و منتقد به خاست که اعتقاد دارند، حفظ سطح معینی از تعارض میتواند گروه را زنده

ض به داره تعارامدیر  جدید تعارض غیر قابل احتراز است. برای انجام کار مطلوب، سازمان نیاز به وجود تعارض دارد و وظیفه

 (.90: 1391نفع مطلوب است )میری وهمکاران،

 

 

 

                                                           
1 Robines 
2 Thompson. 
3 putnam 
4 Dubrin 
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 مدیریت تعارض

سیر ا تغییر میتعارض  تعارض را بهره گیری از هوشمندانه ترین روش برای مقابله بابتوان در ساده ترین تعریف مدیریت  شاید

ریتی که بتواند در (. مدیریت تعارض؛ یعنی مدی15: 1394آن برای اثربخشی و اهداف سازمان تعریف کرد )میرشاهی وهمکاران،

رزبانی ماید )مبین آنها تعادل ایجاد نشرایطی که تعارض و تضاد وجود دارد به بهترین شکل، سازمان را اداره کند و 

 جود تضاد،ر شرایط و(.  در تعریف دیگر رابینز مدیریت تعارض را عبارت از این میداند که مدیر بتواند د41: 1399وموسوی،

یت در عارض مدیرتدیریت مسازمان را به بهترین شکل اداره کند و بین سازمان و اعضا تعادل ایجاد نماید. بنابراین، منظور از 

ند از دیر میتوامست که احالت وجود تعارض است و عقیده بر این میباشد که تعارض منبع باارزشی از انرژیهای آزاد شده انسانی 

 (.5: 1396آن برای اصلاح جو در جهت رشد افراد در سازمان استفاده کند  )مالکی و همکاران،

انجام می  د که افراد در زمان مواجهه با تعارض و مشکل آنها راسبکهای مدیریت تعارض به مجموعه تلاش هایی اطلاق می شو

، 5دهند. سبکهایی که تاکنون در عرصه مدیریت تعارض در ، محیط های کار شناسایی و معرفی شده، شامل حل مساله 

ه تضعیف یا هستند. هریک از این سبک های تعارض به نوبه خود زمین 9و سازش کردن 8تسلیم شدن ،7، اعمال زور  6اجتناب

 (.63: 1391تقویت اثربخشی فردی و گروهی را در محیط های کار فراهم می سازند )گلپور و همکاران،

 عملکرد

ی گیرد ؛ من شکل آیکی از مفاهیم بنیادین در مدیریت به شمار می رود؛ چراکه بسیاری از وظایف مدیریت بر اساس  عملکرد

ان عملکرد را به عنو در آیینه عملکردشان مشاهده کرد .فرهنگ انگلیسی آکسفوردمی توان  به عبارتی، موفقیت سازمان ها را 

ترین (. معروف 49 :1395تعریف می کند )وثوقی و همکاران، " اجرا، به کار بستن، انجام دادن هر کار منظم یا تعهد شده"

ن مطابق ای "گذشته  و کارایی اقدامات فرآیند تبیین کیفیت اثربخشی "تعریف عملکرد توسط نیلی و همکاران ارایه شده است 

 :تعریف، عملکرد به دو جزء تقسیم میشود

 ست.اکارایی که توصیف کنندهی چگونگی استفاده سازمان از منابع در تولید خدمات یا محصولات  .1

 (. 125: 1397اثربخشی که توصیف کنندهی درجه نیل به اهداف سازمانی است )آلاشتی،  .2

و جلوی  میشود که با موقعیت متناسب نباشد، باعث کاهش علاقه و انگیزش کارکنان در سازمان اتخاذ سبک مدیریت تعارض

( . بنابراین 10: 1396همکاری و کنترل مؤثر را میگیرد. در نتیجه، سطح عملکرد کارکنان پایین میآید.)مالکی وهمکاران،

لامرزی، فان و )غفوریافراد در کارشان می گردد تعارض بر عملکرد شغلی کارکنان اثرگذار بوده و موجب موفقیت یا شکست

1389 :37.) 

( در پژوهش خود گزارش کرد بین تعارض با عملکرد شغلی کارکنان رابطه معنادار وجود دارد، این رابطه 1396افتخاری قوشه )

نین آلاشتی (. همچ10: 1396بهصورت معکوس است و با افزایش تعارض عملکرد شغلی کارکنان کاهش مییابد )افتخاری،

( با بررسی تأثیر تعارض درون سازمانی بر عملکرد کارکنان پایور ستاد قرارگاه پدافند هوایی خاتم الانبیاء )ص( آجا بیان 1397)

نمود تعارض ارتباطی )مخالفت، مداخله، عواطف( و تعارض گروهی )تعارض درون گروهی، تعارض بین گروهی( بر عملکرد 

                                                           
5 problem solving 
6 avoidance 
7 forcing 
8 yielding 
9 compromising 
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( با بررسی ارتباط 1393رسولی ) (. 119: 1397)آلاشتی، کاهش عملکرد را در پی خواهد داشت  کارکنان تأثیرگذار بوده و

میان سبکهای مدیریت تعارض و عملکرد سازمانی گزارش کرد بین سبک تشریک مساعی و عملکرد رابطه مثبت و معنادار، بین 

ای وجود ندارد الحه با عملکرد سازمانی رابطهسبک تسلط و مدارا با عملکرد رابطه منفی و معنادار و بین احتراز و مص

(. با توجه مطالب گفته و تایید اثر راهبردهای مدیریت تعارض با عملکرد براساس مطالعه تحقیقات انجام 87: 1393)رسولی،

 شده فرضیه اول به شرح زیر مطرح میگردد:

 ری وجود دارد.فرضیه اول: بین سبکهای مدیریت تعارض و عملکرد کارکنان رابطه معنی دا

 استرس

نحویکه  به و تهدیدی جدی برای سلامتی نیروی کار در جهان است، استرس شغلی یکی از پدید ههای مهم در زندگی اجتماعی

لمللی کار آن را به عنوان شناخته شده ترین پدیده تهدیدکننده سلامتی کارگران معرفی کرده است )دهقانی و اسازمان بین 

. طبق تعریف موسسه ملی سلامت و امنیت کار حرفه ای، استرس شغلی وقتی رخ خواهد داد که بین ( 63: 1399همکاران، 

استرس را به عنوان نتیجهای  10نیازهای شغلی با تواناییها، قابلیت ها و خواسته های فرد هماهنگی وجود نداشته باشد. کران ول

یگردد و توانایی آنها در بر آورده سازی نیازهای مزبور، توصیف از یک عدم توازن میان سطح نیازهای مردم که بر آنها تحمیل م

 (.  39: 1399)مرزبانی وموسوی،کرده است 

در  فه، ابهاموی وظیمهمترین عوامل استرس زای محیط کار شامل نیازمندیهای وظیفه یا شغل )نظیر بار کاری، فقدان کنترل ر

الی، تضاد مصادی و ی ضعیف، رفتارهای مدیریتی نامناسب(، مسائل اقت، فاکتورهای سازمانی )نظیر ارتباطات بین فرد)وظیفه

(، جو ارتقا وبین نقشها و مسئولیتهای کاری و خانوادگی، جنبه های توسعه شغلی و آموزش )نبود فرصتهایی برای رشد 

اران، انی و همک)دهقعدم تعهد مدیریت برای نیروهای ارزشمند، پیچیدگی ارتباطات سازمانی و...( هستند (سازمانی ضعیف 

قش نعارض در از عومل ایجادکننده استرس فردی به شمار می آید. در زمینه کاری، ت یکی(. تعارض در نقش،  63: 1399

 مکانات، وبع و امیتواند موجب استرس باشد. بدین ترتیب که اگر بین وظایف و مسئولیتهای شغلی، قوانین و مقررات، منا

رد میشود فبی در ر شغلش تطابق کافی وجود نداشته باشد، نوعی تعارض ایجاد و موجب فشار عصانتظارت و توقعات از فرد د

افراد  سانده اند، هرگاهر(. براساس مرور جامع و وسیعی که دی درو و بیرسما به انجام 35: 1390)باب الحوائجی و آقاجان پوری،

تعارضات  وشکلات فهای تعامل را در مواجهه با استرس، مروشهای موثری نظیر حل مساله و سازش مبتنی بر شرایط خود و طر

(. ممیز  63: 1391ان،بین فردی در پیش می گیرند، کمتر به اعمال پرخاشگرانه و خشونت بار روی می آورند. )گلپرور و همکار

زارش ت و گخ( در پژوهشی به بررسی رابطه سبک های مدیریت تعارضب ا استرس شغلی معلمان مدارس ابتدایی پردا1395)

س ی با استررقابت کرد بین سبکهای مدیریت تعارض انطباقی و همکاری با استرس رابطه معنی دار منفی و سبکهای اجتنابی و

ه بین مدیریت زمان و ( با مطالعه  رابط1399(. مرزبانی )1، 1395شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد )ممیز وهمکاران،

د دارد ری وجوی گزارش کرد بین سبک های رقابت و مصالحه با استرس رابطه منفی و معنادامدیریت تعارض با استرس شغل

سبک  .همچنین میزان همبستگی بدست آمده بین سبک اجتناب مدیریت تعارض و استرس شغلی نشان می دهد که هرچه

   (.36: 1399وی،)مرزبانی وموساجتناب در بین مدیران بیشتر باشد استرس شغلی در بین آنها بیشتر است. 

اگر استرس به طور مناسب کنترل نشود میتواند منجر به مشکلات جدی شود. هنگامی که بر اثر فقدان مدیریت استرس یا 

فشار به علائم و نشانه های فشار توجه کافی نشود، افراد به مرور زمان علاقه خود را به شرکت در امور سازمان و همکاری در راه 

دست خواهند داد و تحرک و پویایی در سازمان مشاهده نخواهد شد و در نتیجه عدم مشارکت افراد،  رسیدن به اهداف از
                                                           
10 Quatnes 
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( با بررسی رابطه بین استرس 1399(. کوهنورد )28: 1396اثربخشی و تولید سازمان کاهش خواهد یافت )حمیدی و همکاران،

ان های آموزشی لارستان بیان نمود ضریب همبستگی پرسنل بیمارست شغلی و فشار کاری و تاثیر آنها بر عملکرد شغلی در

عملکرد شغلی با اسهترس شهغ لی نشان داد که بین این دو متغیر همبستگی معکوس و معنی داری وجود دارد، بطوریکه با 

( در پژوهش 1396(.  حمیدی )408: 1399افزایش استرس شغلی، عملکرد شغلی کاهش پیدا میکند )کوهنورد و همکاران،

درمانی نتایج مشابه ی را گزارش کرد وبیان نمود رابطه منفی  -با عنوان رابطه استرس شغلی با عملکرد واحدهای بهداشتیخود 

(. با توجه مباحث فوق 26: 1396ومعناداری بین سطح استرس کارکنان با عملکرد واحدها وجود دارد )حمیدی و همکاران،

ترس شغلی و همچنین تاثیر استرس بر عملکرد فرضیه های دو و سه به شرح مبنی بر اثر مراهبردهای مدیریت تعارض بر اسا

  زیر مطرح میشود:

 فرضیه دوم: بین سبکهای مدیریت تعارض و استرس رابطه معنی داری وجود دارد

 فرضیه سوم : بین استرس شغلی و عملکرد کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد 

 خلاقیت

تفکر است که انسان به کمک آن میتواند اهداف آرمانگرایانه خود را تحقق بخشد و توانایی خود خلاقیت یکی از جنبههای اصلی 

خلاقیت را فرایند ایجاد دیدگاه های اصیل و تصوری روشن از  11(. مورهد و گریفین2:  1398را شکوفا کند )بریمانی وعلیزاده،

ولد از طریق تصور و به تصویر کشیدن موقعیت ها، خلاقیت نام موقعیت ها دانسته اند. از نظر آنها داشتن ذهنی آفریننده و م

: 1399دارد و شاخص مهم آن قوی بودن ذهن در صورت دادن اشکال پدیده ها و حالات آن در ذهن می باشد )کیا وهمکاران،

های تازه ای خلق می ( خلاقیت را فرایندی ذهنی میداند به طوریکه یک فرد عقاید یا فراورده 1994) 12(. گالاگر و گالاگر249

کند ویا اینکه عقاید و یا فراورده های موجود را در سبکی که برای خودش یا دیگیری بدیع باشد ، ترکیب مینماید )روشن 

مهارت های مربوط به حوزه "(. آمابیل در تعریف دیگری خلاقیت را متشکل از سه عنصر120:  1397قیاس و همکاران،

اگرچه خلاقیت نقش اصلی در اثربخشی  (.4: 1400می داند )رضاطلب ، "انگیزش درونی"و "قمهارت های تفکر خلا"،"فعالیت

شخصی و سازمانی دارد، اما ما فاقد درک روشنی از چگونگی ظهور چنین رفتاری هستیم، به ویژه از تبادل دانش بین کارکنان، 

ی ممکن است باعث ایجاد ایده جدید شود ) که ممکن است شامل تقابل و دیدگاه های متضاد باشد. چنین تضاد وظیفه ا

Clercq & et al,2017:93 .) 

گاهی اوقات مواردی در سازمان پیش می آید که مدیر باید به ایجاد زمینه های لازم برای تعارض اقدام ورزد تا تحرک و 

ن وجود ندارد )نکویی مقدم خلاقیت بیشتری در کارکنان بوجود آید و این موارد زمانی است که خلاقیت و نوآوری در سازما

تعارض مثبت افکار جدید و تازه را آشکار می کند و تغییرات مثبت و شرایط نوآوری را آماده می کند و  (.30: 1389وهمکاران،

اما فشارها و خصومت بین  .et al,2014:47)  (Esmaeili &در نهایت سازمان را در رسیدن به اهداف خود یاری می دهد

ها به دنبال ا آن همراه است نیز می تواند این فرآیند را به چالش بکشد. علاوه بر این، حتی زمانی که سازمانفردی که اغلب ب

ها ممکن است از ترس از تضعیف وضعیت موجود مرتبط با مجموعه هدف سازمانی فعلی، ارتقای خلاقیت هستند، کارکنان آن

                                                           
11 Moorhed& Griffin 
12 Galleger , Gallager 
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د به طور خاص، کارکنان ممکن است انتظار داشته باشند که ایده های های جدید تردید کنناز اعمال نظرات متفاوت در ایده

جدید آنها با مقاومت شدید همتایان سازمانی مواجه شود، زیرا ایده های جدید می توانند امتیازات و شیوه های سازمانی موجود 

من محققین اشاره داشته اند که در مدل سبکهای مدیریت تعارض توماس وکیل (. Clercq & et al,2017:93را تهدید کنند ) 

 شود.سبک همکاری در محیط سازمانی باعث ایجاد خلاقیت و ارائه راه حل های نوآورانه برای رفع مشکلات در سازمان می 

( با مطالعه رابطه بین سبک های مدیریت تعارض و خلاقیت کارکنان در بیمارستانهای آموزشی کرمان 1389نیکویی مقدم )

سبک اجبار و مذاکره و خلاقیت کارکنان رابطه معنی دار و معکوسی وجود دارد و خلاقیت کارکنان در سازمان مشاهده کردبین 

)نکویی مقدم کاهش می یابد. رابطه ای بین استفاده از سبک حل مساله )همکاری( و میزان خلاقیت کارکنان مشاهده نشد 

 (.30: 1389وهمکاران،

ه  از یک نظر ککارایی و هم افزایش اثربخشی شود. کارایی زمانی حاصل میشود  یشهمچنین خلاقیت میتواند هم سبب افزا

ی انمزاثربخشی هم  خلاقانه بتوان در مدت زمان کمتری یا با هزینه کمتری نسبت به گذشته به نتیجهی مورد نظر دست یافت.

. در هر ست یافتبخشید، یا به هدفی دحاصل میشود که بتوان راه حلی برای یک مساله پیدا کرد و نتایج کاری را بهبود 

رایش ( در پژوهش رابطه ی گ1397( .کریمی ) 267:  1397دوصورت سبب بهبود عملکرد میشود )کریمی وشاهدوستی،

ا بی خلاقیت عنادارمکارآفرینانه ی فردی، یادگیری فردی و خلاقیت با عملکرد شغلی مورد بررسی قرار داد و رابطه مثبت و 

مانی و شادکامی با ( در پژوهشی دیگر با عنوان رابطه بین خلاقیت ساز1398گزارش کرد. همچنین بریمانی ) عملکرد شغلی را

 معناداری رابطه عملکرد سازمانی کارکنان گزارش کرد بین خلاقیت سازمانی با عملکرد سازمانی کارکنان،همبستگی مثبت و

 وجود دارد .

ن رد کارکناو عملک استرس شغلی ، می تواند تاثیرات محیط کاری را به خلاقیتاز طرفی دیگر حالتهای روانشناختی ، بخصوص 

نی رمندان با فشار روا(. در سازمانی که استرس شغلی افزایش می یابد و کا 26:  1397منتقل کند )دهقانی سلطانی و همکاران،

( رابطه 1390حمدی )(. ا74: 1390مکاران،ناشی از شغل از کار دلزده شده اند، نمی توانند خلاق و نوآور باشند )احمدی وه

 د و گزارشرار داقخلاقیت سازمانی و رضایت شغلی با استرس شغلی در بین کارکنان سازمان جهاد کشاورزی را مورد مطالعه 

 ترسلاقیت، اسزایش خکرد بین ابعاد خلاقیت سازمانی و استرس شغلی رابطه معنادار و منفی وجود دارد. بدین معنی که با اف

تحقیقات ذکر شده  با توجه بررسی .شغلی کارکنان کاهش می یابد و با کاهش خلاقیت، استرس شغلی کارکنان افزایش می یابد

 فرضیات چهار وپنج وشش به شرح زیر بیان میگردد:

 فرضیه چهار: بین سبکهای مدیریت تعارض و استرس رابطه معنی داری وجود دارد

 ابطه معنی داری وجود داردفرضیه پنج: بین استرس و خلاقیت ر

 فرضیه شش: بین خلاقیت و عملکرد رابطه معنی داری وجود دارد.

راهبردهای مدیریت  ( که اثر 1حال در این مطالعه، به منظور بررسی دقیق ارتباط بین  متغیرها، یک مدل ترکیبی ) نمودار

ی یانجیگرهمچنین اثر مدیریت تعارض با متعارض را بر روی عملکرد ،استرس شغلی و خلاقیت به عنوان هدف اصلی و 

 یشود.رائه ماخلاقیت و استرس بر عملکرد و اثر استرس با میانجیگری خلاقیت بر عملکرد را میتواند ارزیابی نماید 
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 مدل مفهومی پژوهش -1نمودار 

 

 

 مواد وروشها :  .3

مل کلیه ناظرین مقیم ادارات فضای سبز مناطق این تحقیق شا جامعه آماری .همبستگی است-روش انجام این پژوهش توصیفی

تن برآورد شد. از بین  65نفر بود. برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد و به تعداد  78گانه شهر مشهد به  13

لیلهای آماری یه و تحپرسشنامه مبنای تجز 50پرسشنامه غیر قابل قبول بود و نهایتا  15پرسشنامه های گردآوری شده، تعداد 

 قرار گرفت. روش نمونه گیری این تحقیق با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی انجام شد.

ط با ی مرتبابزار اصلی گردآوری دادهها در این پژوهش، پرسشنامه بود که از پنج بخش مشخصه های فردی و پرسش های

 تشکیل شد. راهبردهای مدیریت تعارض ، خلاقیت ، استرس شغلی و عملکرد شغلی

سوال  30( استفاده شد. این پرسشنامه دارای 1999برای ارزیابی راهبردهای مدیریت تعارض از پرسشنامه ی استاندارد رابینز )

( و عدم مقابله  وعدم 18-8(، راه حل گرایی)سولات 7-1راهبرد کنترل)سوالات 3شیوه مدیریت تعارض را در درون  5است و 

مورد سنجش قرار می دهد. طیف پاسخگویی آن از نوع لیکرت  )همیشه،بیشتر اوقات، غالبا، گاهی  ( 30-19رویارویی )سوالات 

اوقات، به ندرت ، بسیار به ندرت و هرگز( بوده. آلفای کرونباخ بدست آمده برای مقیاس سنجس استرس شغلی در این تحقیق 

 میباشد که پایایی پرسشنامه را تایید میکند . 0.831برای  

جمله توصیفی  15این پرسشنامه شامل  ( استفاده شد.1970رزیابی عملکرد شغلی از پرسشنامه ی استاندارد پاترسون )برای ا

است. طیف پاسخگویی آن از نوع لیکرت ) به ندرت ،اغلب ،گاهی ،همیشه( بوده . آلفای کرونباخ بدست آمده برای مقیاس 

 که پایایی پرسشنامه را تایید میکند . میباشد 0.808سنجس استرس شغلی در این تحقیق برای  

سوال است . طیف  37این پرسشنامه  ( استفاده شد.1382برای ارزیابی خلاقیت شغلی از پرسشنامه ی استاندارد جزنی )

پاسخگویی آن از نوع لیکرت ) مخالف، نامطمئن، موافق( بوده . آلفای کرونباخ بدست آمده برای مقیاس سنجس استرس شغلی 

 میباشد که پایایی پرسشنامه را تایید میکند . 0.569تحقیق برای  در این 
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سوال  15( استفاده شد. این پرسشنامه دارای 1964برای ارزیابی استرس شغلی از پرسشنامه ی استاندارد کاهن وهمکاران )

( ، 15و  5،6،13والات ( ، تراکم کار) س11و4،7،8،9،10است در مطالعه های گوناگون چهار خرده مقیاس : عملکرد )سوالات

( شناسایی شده است. طیف پاسخگویی آن از نوع لیکرت 14و 12( و تصمیم گیری )سوالات 3و 1،2زمینه سازمانی )سوالات

)کاملًا مخالفم، مخالفم، کمی مخالفم، کمی موافقم، موافقم، کاملًا موافقم ( بوده . آلفای کرونباخ بدست آمده برای مقیاس 

 میباشد که پایایی پرسشنامه را تایید میکند . 0.887ر این تحقیق برای  سنجس استرس شغلی د

دقیقـه پاسخ داده  25تا20سؤال در نمونه اعضای کار محل در زمانی فاصله 100پرسشنامه های پژوهش مجموع در 

پیرسـون و  شدند.دادههای از حاصل پرسشنامه های پژوهش از طریق محاسبه میانگین ، انحراف معیار ،ضریب همبستگی

 مورد تحلیل قرار گرفت .  13SPSS تحلیل رگرسیون استفاده از نرم افزار 
 

 

 یافته های پژوهش .4

 41آنان  %30ه و سال سن داشت 40تا  31سن کارشناسان مورد مطالعه بین  %56نتایج به دست آمده از تحقیق نشان داد که 

سمی می باشند.  ر %10پیمانی و  %16مستخدم موقت ،  %22شرکتی  % کارشناسان دارای قرارداد 52سال سن دارند .  50تا 

حصیلی کارشناسی درصد( متعلق به کارشناسانی بود که از مدرک ت 62نتایج تحقیق حاکی از آن بود که بیشترین فراوانی )

 برخوردار بودند. 

خلاقیت ، ژهوش )دام از متغییرهای پنتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون نشان داد بین راهبرهای مدیریت تضاد با هیچ ک

 مورد تایید قرار نگرفت . 4و  2، 1استرس و عملکرد( همبستگی وجود ندارد . بدین ترتیب فرضیه های 

بت و معناداری ( هبستگی مث0.813همچنین نتایج دیگر آزمون همبستگی پیرسون نشان داد بین خلاقیت با عملکرد شغلی ) 

(  همبستگی -0.592غلی با خلاقیت )(  و استرس ش- 0.803رس شغلی با عملکرد شغلی ) وجود دارد . همچنین بین است

 مورد تایید قرار گرفت . 6و  5، 3منفی و معناداری وجود دارد .بدین ترتیب فرضیه های 

افزایش سن  د به طوریکه با( نشان می ده-0.491دیگر نتایج ، همبستگی منفی معناداری را بین سن و راهبرد مدیریت تضاد ) 

ده میکنند و در ( کمتر استفا-0.400مداری )مصالحه( ) (  و  راه حل-0.428، کارکنان از راهبردهای های کنترل)رقابت( )

 داده شده است. نشان 3سنین پایین تر بیشتر از این راهبردها استفاده میشود.  نتایج ضریب همبستگی پیرسون در جدول 

 
 ر متغیرهای پژوهشمیانگین و انحراف معیا -2جدول

 میانگین انحراف معیار
 

 عملکرد 3.4947 0.34288

 استرس 3.1987 0.87634

 خلاقیت 2.2703 0.12234

 مدیریت تضاد 3.6740 0.62704

 
 

 

 

                                                           
13 Statistical Package for Social Science 
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 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش  -3جدول

نوع 

 قرارداد

مدیریت  خلاقیت تحصیلات سن

 تضاد

 متغییر  عملکرد استرس

 ضریب همبستگی 1            
 عملکرد

 سطح معنا داری              

 ضریب همبستگی **803.- 1          
 استرس

 سطح معنا داری 0.000            

مدیریت  ضریب همبستگی 0.005 0.025 1        

 سطح معنا داری 0.971 0.863           تضاد

 ضریب همبستگی **813. **592.- 0.179- 1      
 لاقیتخ

 سطح معنا داری 0.000 0.000 0.213        

 ضریب همبستگی 0.005 0.041- 0.248- 0.052 1    
 تحصیلات

 سطح معنا داری 0.971 0.779 0.083 0.719      

 ضریب همبستگی 0.100- 0.038- **491.- 0.035- **462. 1  
 سن

 سطح معنا داری 0.490 0.794 0.000 0.811 0.001    

نوع  ضریب همبستگی 0.049 0.059- 0.072- 0.037 0.039- 0.259- 1

 سطح معنا داری 0.737 0.684 0.619 0.800 0.791 0.070   قرارداد

 

غلی شا عملکرد نی ( بنتایج آزمون همبستگی بین ابعاد متغیر استرس شغلی ) تصمیم گیری، عملکرد، تراکم کار و زمینه سازما

 رد. همبستگی منفی و معنی داری وجود دا 0.05مذکور با عملکرد شغلی در سطح خطای  نشان میدهد کلیه ابعاد

شان نا خلاقیت نی ( بنتایج آزمون همبستگی بین ابعاد متغیر استرس شغلی ) تصمیم گیری، عملکرد، تراکم کار و زمینه سازما

ضریب همبستگی  ی داری وجود دارد.  نتایجهمبستگی منفی و معن 0.05میدهد کلیه ابعاد مذکور با خلاقیت در سطح خطای 

 نشان داده شده است. 4ابعاد استرس شغلی با عملکرد و خلاقیت در جدول 

 اتریس همبستگی ابعاد استرس شغلی با عملکرد و خلاقیت م  -4جدول

زمینه 

 سازمانی

تراکم 

 کار

تصمیم  عملکرد

 گیری

 

 عملکرد -.572** -.796** -.669** -.580**
 خلاقیت -.554** -.567** -.532** -.342*

 

نتایج آزمون همبستگی بین ابعاد متغیر استرس شغلی ) تصمیم گیری، عملکرد، تراکم کار و زمینه سازمانی ( با ابعاد مدیریت 

تضاد )کنترل ، راه حل مداری و عدم مقابله ( نشان میدهد بین بعد تصمیم گیری با راهبردهای کنترل و راه حل مداری 

ی مثبت و معنا داری وجود دارد . به طوریکه با افزایش این بعد از استرس ، کارکنان از راهبردهای کنترل و راه حل همبستگ
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مداری جهت مدیریت تضاد استفاده میکنند. نتایج ضریب همبستگی ابعاد استرس شغلی با راهبردهای مدیریت تضاد در جدول 

 نشان داده شده است.  5

 ی ابعاد استرس شغلی با رهبردهای مدیریت تضادماتریس همبستگ  -5جدول

زمینه 

 سازمانی

تراکم 

 کار
 عملکرد

تصمیم 

 گیری
 

 

-0.055 -0.098 -0.023 *285. 
ضریب 

 همبستگی
 کنترل)رقابت(

 سطح معنا داری 0.045 0.873 0.497 0.705
 

-0.072 0.016 0.127 **404. 
ضریب 

 همبستگی
 راه حل مداری )مصالحه(

 سطح معنا داری 0.004 0.380 0.912 0.620
 

-0.096 -0.082 -0.031 -0.062 
ضریب 

 همبستگی
 عدم مقابله )اجتناب(

 سطح معنا داری 0.669 0.833 0.570 0.509
 

 

است که  0.912شبین و ملاک پژوهش برابر با  مشخص می باشد میزان همبستگی بین متغیرهای پی 6همانطور که در جدول 

دیریت تضاد و ( برای عامل های خلاقیت شغلی، م 2Rهمبستگی بالا بین متغیرهای پژوهش را نشان میدهد .ضریب تعیین )

ر شغلی تاثیرگذا می باشد که، نشان می دهد؛ متغیر های حاضر در تحقیق بر عملکرد 0.832استرس شغلی مورد بررسی برابر 

یج تحلیل راین، نتابتغییر پذیری در عملکرد شغلی را می توان بوسیله متغیرهای پیش بین توضیح داد .علاوه  0.832ده و بو

ین، مدل رگرسیون میباشد .بنابرا 0.05کمتر از  %95در سطح اطمینان  Sigواریانسِ آزمون رگرسیون نشان می دهد؛ میزان 

 می دهد. ضرایب و معنی داری این آزمون را نشان 6توضیح دهد .جدول توانسته است تغییرات در متغیر وابسته را 

 
 ردخلاصه نتایج مدل رگرسیون  عملک -6جدول 

 شماره

 مدل

  همبستگی ضریب

 چند گانه
R 

ضریب 

 تعیین
2R 

ضریب تعدیل 

 شده

تعیین خطای 

 معیار

1 .912a 0.832 0.821 0.14489 

a ترس شغلیپیش بین )ثابت(، مدیریت تضاد ،خلاقیت ، اس 

 

دل حذف میشود و مبیشتر است لذا از  0.05همانطور که مشاهده میشود مقدار سطح معناداری متغیر مدیریت تضاد از مقدار 

اطمینان فرضیه  % 95کمتر است ، لذا این چهار مؤلفه در مدل رگرسیون باقی میمانند و با  0.05مقدار سطح معناداری از 

ته های راساس یافیند. بؤلفهها قادر میباشند تا سهمی از عملکرد شغلی کارکنان را تبیین نماپژوهش تأیید میشود و در واقع م

ایش در احدافزخلاقیت و استرس شغلی پیش بینی کننده عملکرد شغلی می باشند. براساس ضریب بتا به ازای یک و 8جدول 

عملکرد شغلی  فزایش در خلاقیت شغلی میزانواحدافزایش  و به ازای یک واحدا 0.549خلاقیت شغلی میزان عملکرد شغلی 

 واحد کاهش می یابد می یابد. 0.481
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 ضرایب پیش بینی کننده عملکرد -7جدول 

 t Sig ضریب استاندارد ضریب غیر استاندارد مدل

B خطای استاندادر Beta 

 0.527 0.637  0.586 0.337 ضریب ثابت

 000. 7.167 0.549 0.215 1.537 خلاقیت شغلی

 0.067 1.875 0.116 0.034 0.063 مدیریت تضاد

 0.000 -6.383 -0.481 0.029 -0.188 استرس شغلی

 a متغیر وابسته : عملکرد 

 تحلیل واریانس -8جدول 

درجه  مجموع مجذورات  مدل

 آزادی

 f Sig میانگین مجذورات

 .b000 76.133 1.598 1 4.795 رگرسیون

   0.021 48 0.966 باقیمانده

    49 5.761 کل

 a متغیر وابسته : عملکرد 

b پیش بین )ثابت(، مدیریت تضاد ،خلاقیت ، استرس شغلی 

 

می باشد  0.001( برای عامل مدیریت تضاد مورد بررسی برابر  2Rمشخص می باشد، ضریب تعیین ) 9همانطور که در جدول 

 س شغلی رار استردی تاثیرگذار نبوده و تغییر پذیری که، نشان می دهد؛ متغیر مدییت تضاد در تحقیق حاضر بر استرس شغل

 Sig هد؛ میزانن می دنمی توان بوسیله متغیر پیش بین توضیح داد .علاوه براین، نتایج تحلیل واریانسِ آزمون رگرسیون نشا

ح دهد بسته را توضیوا میباشد .بنابراین، مدل رگرسیون نتوانسته است تغییرات در متغیر 0.05بیشتر از  %95در سطح اطمینان 

 ضرایب و معنی داری این آزمون را نشان می دهد. 9.جدول 

 
 یه دوخلاصه نتایج مدل رگرسیون فرض -9جدول 

 شماره

 مدل

  همبستگی ضریب
R 

ضریب 

 تعیین
2R 

ضریب تعدیل 

 شده

تعیین خطای 

 معیار

1 .025a .001 -.020 .88515 

a پیش بین )ثابت(، مدیریت تضاد 

 واریانس  تحلیل -10جدول 

درجه  مجموع مجذورات  مدل

 آزادی

 f Sig میانگین مجذورات

 0.863b 030. 024. 1 024. رگرسیون

   783. 48 37.607 باقیمانده

    49 37.631 کل

 a متغیر وابسته : استرس شغلی 
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b پیش بین )ثابت(، مدیریت تضاد 

 

می باشد  0.032ای عامل مدیریت تضاد مورد بررسی برابر ( بر 2Rمشخص می باشد، ضریب تعیین ) 11همانطور که در جدول 

را  قیت شغلیدر خلا که، نشان می دهد؛ متغیر مدییت تضاد در تحقیق حاضر بر خلاقیت شغلی تاثیرگذار نبوده و تغییر پذیری

 Sigهد؛ میزان می دن نمی توان بوسیله متغیر پیش بین توضیح داد .علاوه براین، نتایج تحلیل واریانسِ آزمون رگرسیون نشا

یح دهد وابسته را توض میباشد .بنابراین، مدل رگرسیون نتوانسته است تغییرات در متغیر 0.05بیشتر از  %95در سطح اطمینان 

 ضرایب و معنی داری این آزمون را نشان می دهد. 11.جدول 
 

 ون فرضیه چهارخلاصه نتایج مدل رگرسی -11جدول 

 شماره

 مدل

  همبستگی ضریب
R 

ریب ض

 تعیین
2R 

ضریب تعدیل 

 شده

تعیین خطای 

 معیار

1 .179a . 032 0.12 .12160 

a پیش بین )ثابت(، مدیریت تضاد 

 تحلیل واریانس  -12جدول 

درجه  مجموع مجذورات  مدل

 آزادی

 f Sig میانگین مجذورات

 213b. 1.595 024. 1 024. رگرسیون

   015. 48 710. باقیمانده

    49 733. کل

 a متغیر وابسته : خلاقیت 

b پیش بین )ثابت(، مدیریت تضاد 

 

می باشد  0.351( برای عامل استرس شغلی مورد بررسی برابر  2Rمشخص می باشد، ضریب تعیین ) 13همانطور که در جدول 

در عملکرد  ذیریپتغییر  0.351که، نشان می دهد؛ متغیر استرس شغلی در تحقیق حاضر بر خلاقیت شغلی تاثیرگذار بوده و 

؛ ان می دهدیون نششغلی را می توان بوسیله متغیر پیش بین توضیح داد .علاوه براین، نتایج تحلیل واریانسِ آزمون رگرس

ا ر متغیر وابسته ردمیباشد .بنابراین، مدل رگرسیون توانسته است تغییرات  0.05کمتر از  %95در سطح اطمینان  Sigمیزان 

 و معنی داری این آزمون را نشان می دهد.ضرایب  13توضیح دهد .جدول 

 

 ون  فرضیه پنجخلاصه نتایج مدل رگرسی -13جدول 

 شماره

 مدل

  همبستگی ضریب
R 

ضریب 

 تعیین
2R 

ضریب تعدیل 

 شده

تعیین خطای 

 معیار

1 .592a .351 0.337 0.0995 

a پیش بین )ثابت(، استرس شغلی 
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 ک واحدافزایشیده خلاقیت شغلی بوده است. براساس ضریب بتا به ازای استرس پیش بینی کنن 15براساس یافته های جدول 

 واحد کاهش می یابد. 0.592در استرس شغلی میزان خلاقیت شغلی را 
 

  ضرایب پیش بینی کننده -14جدول 

 t Sig ضریب استاندارد ضریب غیر استاندارد مدل

B خطای استاندادر Beta 

 000. 47.110  054. 2.535 ضریب ثابت

 000. 5.093- 592.- 016. 083.- استرس شغلی

 a متغیر وابسته : خلاقیت 

 تحلیل واریانس -15جدول 

درجه  مجموع مجذورات  مدل

 آزادی

 f Sig میانگین مجذورات

 .b000 25.943 257. 1 257. رگرسیون

   010. 48 476. باقیمانده

    49 733. کل

 a متغیر وابسته : خلاقیت 

b ثابت(، استرس شغلی پیش بین( 

 

 

 یریگ جهیبحث و نت .5

ای وجود  رابطه ویافته ها و نتایج پژوهش حاضر نشان می دهند که بین )راهبردهای مدیریت تضاد( با )عملکرد( همبستگی 

گزارش لکرد شغلی را ( که عدم ارتباط مدیریت تضاد با عم1394ندارد . نتایج بدست آمده با تحقیق لاهوتی و رویگرد نژاد )

(  و چرامی 1395ه )( ، تورانی وکفچ1397( ، نقوی )2018( ، تاهر وگوماس )2022کردند همسو است . اما با تحقیق شابانی )

  .( که ارتباط معنی دار مدیریت تضاد با عملکرد شغلی را گزارش کردند همسو نمیباشد1391)

ی مدیریت تضاد( با )خلاقیت( همبستگی و رابطه ای وجود یافته ها و نتایج پژوهش حاضر نشان می دهند که بین) راهبردها

( که عدم ارتباط مدیریت تضاد با خلاقیت شغلی را گزارش کرده همسو است . 1385ندارد . نتایج بدست آمده با تحقیق اصانلو )

ثیر دارد، در حالی ( بیان کرد  تنها دو سبک تعارض مدیریت، یعنی )همکاری و انطباق( بر خلاقیت تأ2018) 14همچنین دوراه

( ، شاه 1397( ، قیاسی )1398که اجتناب سبک مشخص شد که تأثیر قابل توجهی ندارد . نتایج حاصل  با تحقیق بابایی )

( که ارتباط معنی دار و مثبت مدیریت تضاد با خلاقیت شغلی را گزارش کردند 2014) 15( ، کریستین استاد2016حسینی)

یابد که هم ابهام نقش و هم تعارض در سطح متوسط ( خلاقیت تنها زمانی افزایش می2014)همسو نمیباشد.البته اسماعیلی 

شود باشد و اگر هر کدام از سطح متوسط به سمت بالا و یا پایین حرکت کنند، خلاقیت با کاهش چشمگیر مواجه می

al ,2014:47)  (Esmaeili & et.( بیان میکند وجود تعارض و اهمیت 1398.  بابایی ) آن در سازمانها، آنچه در این میان از

اهمیت به سزایی برخوردار است، شیوههای میباشد که مدیران در برخورد با تعارض و برای حل آن در پیش میگیرند. مدیران 

سازمانها با انتخاب شیوههای مناسب در برخورد با تعارض میتوانند موجب افزایش کارایی کارکنان و اثربخشی سازمان خود 

 ( .9: 1398ند ) بابایی وهمکاران، شو

                                                           
14 Durrah 
15 Christine Stade 
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ابطه ای رتگی و یافته ها و نتایج پژوهش حاضر نشان می دهند که بین )راهبردهای مدیریت تضاد( با )استرس( شغلی همبس

(، گل پرور 1395)( ، ممیز1399( همسو است اما با تحقیق  مرزبانی )1386وجود ندارد. نتایج بدست آمده با تحقیق شاد )

 ( همسو نمی باشد.1385( ، عاجلو )1390باب الحوائجی ) ( ،1391)

یش سن ، ا افزابدیگر نتایج ، همبستگی منفی معناداری را بین )سن( و )راهبرد مدیریت تضاد( نشان می دهد به طوریکه 

از این  تر بیشتر پایین کارکنان از راهبردهای های کنترل)رقابت( و  راه حل مداری )مصالحه( کمتر استفاده میکنند و در سنین

 ( همسو می باشد. 2016( و زاپاف )2020راهبردها استفاده میشود. نتایج بدست آمده با تحقیق یونگ )

تر احساسات مثبت و منفی کمتری را گزارش تر، کارکنان مسن( گزارش کرد در مقایسه با کارمندان جوان2020یونگ )  

Yeung & et ).تری استفاده کردندهای منفعلانهتراتژیکردند و هنگام تجربه تعارض در محل کار، از اس  al .,2020 :358) 

 زنده فعالتناب( و سا( بیان میکند که  سن با استفاده از راهبردهای مدیریت تعارض اجتنابی منفعل )اج2016همچنین زاپاف )

نگام هفاده کردند. به خصوص مؤثرتری استها به طور اتژیتر از این استر)حل مسئله( همراه بود. علاوه بر این، کارمندان مسن

ای بیشتری را گزارش کردند. در مقابل، کارکنان تر کارآیی حرفهتر نسبت به همکاران جواناجتناب از تعارض، کارمندان مسن

ا ی ربرند و به طور کلی سطوح بالاتری از فرسودگی شغلتر به طور قابل توجهی کمتر از استفاده از استراتژی سود میجوان

ها از عوامل تر و درک مثبت آندهد که مدیریت تعارض مؤثر کارکنان مسنکنند. بنابراین، نتایج نشان میگزارش می

 (Zapf & et al.,2016 :303)  کند.تر فرسودگی شغلی کمک میزای مشتری به سطوح پاییناسترس

د دارد. ری وجو)استرس( همبستگی معکوس و معنی دادیگر یافته ها و نتایج پژوهش حاضر نشان می دهند که بین)خلاقیت(و

 اری دارنددمعنی  و استرس شغلی میتواند خلاقیت شغلی را پیشبینی کند. پس می توان نتیجه گرفت که این دو متغیر رابطه

 تحقیقبا  ت آمدهکه منفی می باشد به این معنی که با افزایش استرس، خلاقیت شغلی کارکنان کاهش می یابد . نتایج بدس

 مسو می باشد.   ( ه2012( ،گوویندارجان )1390( ، احمدی )1396( ، منتظری )1397( ، سلطانی )1399(، کیا )2017ناسم )

مسو نمی باشد. وی ( اثر مثبت استرس را بر روی خلاقیت در شرایط خاص گزارش کرد ه2013اما با نتایج تحقیق دومانگوز ) 

ای برای خلاقیت دهتوانند با محیط تداخل داشته باشند تا ایو عوامل ناپایدار استرس زا میها در پژوهش خود بیان میکند تفاوت

ز ند. یکی اکجتناب اایجاد کنند. با این حال، باید از نتیجه گیری در مورد مطلوبیت افزایش محیط های مضر برای کارگران 

های ناپایدار یا هایی باشد که در محیطشناختی برای موقعیتتر از نظر روانتواند ارائه افراد قویهای این مشکل میحلراه

.  ارنددها خلاقیت چندان مورد نیاز نیست، متمرکز نگه تر را در مشاغل دیگری که در آننامطمئن قرار دارند و کارمندان ضعیف

(Dominguez,2016:496)  یسرمایه گذار قیت بیشتر،یکی از راههای موفق موجود برای سازمان ها در راستای نوآوری و خلا 

شه های رحها و نقه بر طآنها در جهت ارتقای توانایی کارکنانشان در راستای خلاق تر شدن می باشد. سازمانی که صرفاً با تکی

ن دهد و ای ایش میرفتارهای معین و ثابت کار می کند، یک نظام اجتماعی بسیار آسیب پذیر است و استرس شغلی را نیز افز

 (.80: 1390ی سازمانی که می خواهد پیشرفت کند خوشایند نمی باشد )احمدی و همکاران،موضوع برا

دیگر یافته ها و نتایج پژوهش حاضر نشان می دهند که بین)خلاقیت(و)عملکرد شغلی( همبستگی مثبت و معنی داری وجود 

( ، بریمانی 1397با تحقیق کریمی )دارد. و خلاقیت شغلی میتواند عملکرد شغلی را پیش بینی کند. نتایج بدست آمده 

( که حاکی از 2011) گ( همسو می باشد، اما با نتایج تحقیق ای لی2016( و سوری )2017( ، میشرا )1397( ، خانی )1397)

آن است که خلاقیت رابطه شکننده ای با عملکرد دارد همسو نمی باشد. خلاقیت سازمانی یکی از متغیرهای مهم در سازمانهای 

ی است و ابزار قدرتمندی است که میتواند تغییرات را در سازمان ایجاد و عملکرد سازمان را تحت تأثیر قرار دهد و امروز

بهرهوری سازمانی را ممکن سازد. سازمانها با قدرت خلاقیت کارکنان میتوانند برتریهای بلندمدت خود را در عرصه های رقابتی 

فرد خلاق در سازمان با ترکیب ایدههای نامعقول و غیرمنطقی و با یک روش  حفظ کنند. خلاقیت فرآیندی است که طی آن

منحصربهفرد و با ایجاد پیوستگی بین ایدهها، آنها را به عناصر عقلی و منطقی تبدیل میکند و مورد قبول گروه قابل توجهی در 

کارکنان هستند تا با خلق افکار و ایده نو برای سازمان قرار میگیرد. لذا سازمانها نیازمند آموزش مهارتهایی مانند خلاقیت در 
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توسعه محیط کار و افزایش اثربخشی و ارائه خدمات با کیفیتتر سازمان را به سوی یک سازمان اثربخش رهنمون سازن 

 (. 16.: 1398)بریمانی و علیزاده،

ی وجود نی داربستگی معکوس و معدیگر یافته ها و نتایج پژوهش حاضر نشان می دهند که بین)استرس(و)عملکرد شغلی( هم

، اربابی سرجو (2020) دارد. و استرس شغلی میتواند عملکرد شغلی را پیش بینی کند. نتایج بدست آمده با تحقیق آلتینداگ 

 ( همسو می باشد . 1392( ، خانه شناس )1395(، وثوقی نیری )1396( ، حمیدی )1399( ، کوهنورد )2013)

زینه های بار ه یتواند منجر به بروز پاسخهای رفتاری و در نتیجه کاهش کیفیت کار و افزایشافزایش استرس محیط کار م

موجب بی  استرس تحمیلی به سازمان گردد، زیرا کارکنان در معرض استرس دچار ضعف شده و از روحیه پایین رنج میبرند و

ر تصمیم در ام ط، کاهش کارایی، بروز مشکلاتعلاقگی و خونسردی نسبت به وظائف، کاهش انرژی سازگاری کارکنان با محی

از  (. 504: 1399گیری، ایجاد اختلال در ارتباطات سازمانی و کاهش ارزشهای شغلی کارکنان میگردد )کوهنوردو همکاران،

 س زا بودنی استرآنجایی که ساختارهای روانشناختی کارکنان در حرفه آنها منعکس می شود، استرس زا بودن آنها به معنا

ط ت در روابن وضعیسازمان است. از آنجایی که هر نوع مشکل ناشی از استرس مستقیماً بر عملکرد فرد تأثیر می گذارد، ای

ها و توانایی فرد برای مقابله ها، مهارتاز سوی دیگر، شایستگی .تجاری و موفقیت کارکنان در محیط کار نیز منعکس می شود

  (Altindag,2020:47)دهد. شود، اثربخشی و عملکرد سازمان را تا آن حد افزایش میمیزا که با آن مواجه با عوامل استرس
 

 

 و مراجعمنابع 
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Abstract 
The aim of the present study is to investigate the relationship between 

conflict management strategies, job stress and creativity with the job 

performance of the employees of green space departments of Mashhad 

Municipality. This research is a correlational descriptive method and applied 

in terms of purpose. The studied community consisted of 78 experts and the 

sample size was determined based on Cochran's formula of 65 people who 

were selected using random sampling. The measurement tools in this 

research are 4 standard questionnaires of conflict management strategies by 

Robbins (1999), job performance by Patterson (1970), job creativity by 

Jazni (1382), job stress by Kahn et al. (1964). The reliability of the 

questionnaires was calculated using Cronbach's alpha, which was favorable. 

The data was analyzed with the help of SPSS software version 23. The 

results showed that there is no significant relationship between conflict 

management strategies and any of the present variables except performance, 

creativity and stress, but there is a positive and significant correlation 

between control strategies and the circuit solution of conflict management 

with the decision-making dimension of stress. In addition, there is a positive 

and significant relationship between creativity and job performance, and 

stress has a negative and significant relationship with job performance and 

creativity. Also, the results of the age assessment have a negative and 

significant relationship with conflict management strategies, so that as 

employees age, they use control and solution strategies less. 
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