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Abstract 
Purpose: As one of the characteristics of the organization, work stress will affect the psychological 
state of employees and cause them to behave differently from the non-stress situation. Challenging 
stressors refer to the stressors that employees consider useful concerning work experience to create 
opportunities for personal growth. A hindrance stressor is a stressor that interferes with or hinders an 
individual’s ability to achieve valuable goals. Work stress refers to all types of pressures that are 
perceived by employees to significantly affect the development of an individual’s career in a work 
setting. Stress is the result of unmet needs, and due to their ability to cope with stress, different 
individuals have different stress experiences when individuals are in a state of imbalance between 
demand and capacity. Nowadays, emotional exhaustion, job burnout, and job performance are regarded 
as the results of job stress. In this regard, the main goal of the current research is to investigate the 
impact of challenging and hindrance stressors on the innovative behavior of employees with the 
mediating role of work engagement. 
 

Design/Methodology/Approach: The research is applied in terms of purpose and descriptive in 
terms of method, and according to the population of 400 people based on Morgan's table, the data was 
collected from a sample of 196 employees of Zal Iranian Company in Tehran. Sampling was done in a 
simple random way, and the information was obtained using the method of library studies and 
questionnaires. To analyze the collected data, the structural equation model was used, which includes 
confirmatory factor analysis, structural models, path analysis, and multiple regressions.  Also, the 
questionnaire was used to collect data, and Structural Equation Modeling (SEM) was used to analyze 
data. PLS-SEM is suitable for building exploratory theory studies that identify the drivers of a construct. 
PLS-SEM is suitable for testing the proposed hypotheses, and the proposed framework of the current 
study promotes the construction of exploratory theory instead of theory testing. Finally, the current 
study adopted Kaiser, Mayer, and Olkin's sampling adequacy criterion and Bartlett's test regarding the 
appropriateness of the sample size for factor analysis. The amount of sig was calculated to be less than 
5% and the KMO index was 0.785, and the number for this index shows the adequacy of sampling to 
perform exploratory factor analysis. 
 

Findings: The results showed that challenging stressors have a positive and significant effect on the 
innovative behavior of employees through the mediation of work engagement.  Hindrance stressors 
have a negative and significant effect on the innovative behavior of employees through the mediation 
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of work engagement. Challenging stressors have a positive and significant effect on the innovative 
behavior of employees. Hindrance stressors have a negative and significant effect on the innovative 
behavior of employees. Work engagement has a positive and significant effect on the innovative 
behavior of employees. Challenging stressors have a positive and significant effect on work 
engagement. Hindrance stressors have a negative and significant effect on work engagement. 
 

Discussion and Conclusion: Challenging stressors can promote the generation of innovative ideas 
and behaviors of employees, and then improve employees’ innovation performance, that is, challenging 
stressors have a positive influence on innovation performance. Also, this study enriches the existing 
literature by identifying the impact of stressors on employee innovation behavior and has certain 
practical significance for optimizing the management of enterprises and improving employee 
innovation behavior. In management practice, managers should pay more attention to employees’ 
challenge-hindrance stressors, reasonably set challenging tasks for employees, ensure sufficient task 
complexity, and challenge expectations for employees. 
 
 
Keywords: Challenging stressor, Hindrance stressor, Innovative behavior of employees, Work 
engagement. 
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 چکیده
 يگری انجیکارکنان با نقش م  ۀبر رفتار نوآوران   بازدارنده   و  برانگیز چالش  زاياسترس  عواملتأثیر    یهدف بررس  حاضر با پژوهش  

جامعۀ آماري شامل    .است  همبستگی  -یفیروش، توص  از نظرو    يهدف، کاربرد  از نظرپژوهش  این  انجام شده است.    یشغل  یدلبستگ
تعداد  کلیۀ   به  تهران  در  ایرانیان  زال  صنعتی  شرکت  است.  400کارکنان  بهره   نفر  مورگان  يریگبا  ش   196  ،از جدول  به    ة وینفر 
از    دلبستگی شغلی)،  2009نامۀ استاندارد کانتر ( به منظور سنجش رفتار نوآورانه از پرسش  . شدندساده انتخاب    یتصادفگیري  نمونه 

گرفته  بهره  )2022، 2006(  و همکاران  سان  ۀناماز پرسش و بازدارنده  برانگیز چالش زاي و عوامل استرس  )2017(  یشاوفل ۀنامپرسش
استفاده شده است که    PLSو    SPSSافزار  دو نرم و    از مدل معادلات ساختاري  ،شده   يآورجمع  يهاداده   لیو تحل  ه یتجز  براي   شد.

عوامل  نشان داد  پژوهش    ج ینتا  چندگانه است.  ونیو رگرس  ریو تحلیل مس  ه یساختاري تجز  يهامدل   ، يدیی تأ  یعامل  لیشامل تحل
منفی و   تأثیري شغلی دلبستگی بر بازدارنده  زاياسترس بر دلبستگی شغلی تأثیري مثبت و معنادار و عوامل  برانگیزچالشزاي استرس
  ۀ بر رفتار نوآوران   بازدارنده   يزامثبت و عوامل استرس  ریکارکنان تأث  ۀ بر رفتار نوآوران  برانگیزچالش  يزاعوامل استرس  .دارند  معنادار

. افزون بر این، دلبستگی شغلی بر رفتار نوآورانه تأثیري مثبت و معنادار دارد. در نهایت، دلبستگی شغلی  دندار  یمنف  ریتأثکارکنان  
 کند.  گري میبرانگیز و بازدارنده و رفتار نوآورانه را میانجیزاي چالش رابطۀ بین عوامل استرس

 ی. شغل  یکارکنان، دلبستگ ۀ ، رفتار نوآورانبازدارنده   زاياسترس برانگیز،چالش زاياسترس  واژگان کلیدي:

 

 
  و   برانگیزچالش  زاياسترس  عوامل   تأثیر  بررسی  ).1403بلاغ، هوشمند، و زکویی، راضیه  (قره   باقري  رستگار، عباسعلی،  استناد:
 .95-73)، 2(10، هاي روانشناختی در مدیریتپژوهش شغلی.   دلبستگی گريمیانجی  نقش  با کارکنان نوآورانۀ  رفتار بازدارنده بر
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 مقدمه
استرس با    یقت،انسانی در معرض فشارهاي عصبی و روانی گوناگونی قرار دارد. در حق  منابع  در محیط سازمان،

بیماري ایجاد، تحول و گسترش آن نقش    مرتبط استهاي جسمی و روانی  بسیاري از  باعث کاهش    دارد یا در  و 

مدیران و رهبران سازمان باید با تأمین محیط  شود.  می  افراد  تلاش  و  خلاقیت  و  ابتکارقوة    سلامت عمومی کارکنان،

با تأمین    ،ها جلوگیري کنند و همچنینه با استرسهکاري مناسب و پشتیبانی کارکنان از گرفتاري کارکنان در مواج

توانند  هاي آموزشی مستمر، مدیران میفرهنگ سازمانی منعطف و پشتیبان، رفتار نوآورانه را تشویق کنند. از طریق برنامه

باید توجه    .براي رشد و پیشرفت آماده کنند  یبرانگیز به عنوان فرصتهاي چالشرا براي استفاده از استرس  کارکنان

دارند و بسته به شرایط مختلف،    را   ها قابلیت ایجاد تأثیرات مثبت و منفی بر رفتار نوآورانه کارکناناسترس  ،داشت

  کارفرمایان   براي  هم  و  کارکنان   براي  هم  شغلی  ). استرسWu et al., 2020(  متفاوت داشته باشند  یممکن است تأثیرات 

است    مرتبط کارکنان  شغلی عملکرد و جسمی سلامت  عاطفی،   رفاه با زا استرس شغلی  شرایط  زیرا است؛ نگرانی  یک

)Yang et al., 2018باشند.زا می). عوامل استرس تأثیرگذار  بر رفتارهاي کارکنان در محیط کار  ا  یکی  توانند    ین از 

.  باشد داشته سازمان  بر خوب  تأثیراتی  تواندمی  زیاد شغلی  دلبستگی با  کارکنانی دلبستگی شغلی است. داشتنرفتارها 

  ارائه   کاري   روند  بهبود  براي   پیشنهادهایی را  و  کنندمی  شرکت   سازمانی   هايفعالیت  در  خوبیبه  عموماً  کارکنان  این

  هاي فرصت  و  کاري  شرایط  بهبود  دنبال   به   سازمان  شودمی  باعث   زیاد  شغلی   دلبستگی  با  افراد  حضور   همچنین،.  دهندمی

  کمتري   شغلی  دلبستگی  داراي  که  کارکنانی  دیگر،  طرف  از ).Vila-Vázquez et al., 2018باشد (  کارکنان  براي  پیشرفت

  دنبال   به  و  باشند  تفاوتبی  سازمانی  هايفرآیند  به  نسبت  اما  ،دهند  انجام  را  خود  وظایف  است  ممکن  هستند،

  دهند می  اهمیت   کمتر   پیشرفت  هايفرصت  و  کاري  شرایط  به   افراد  این.  باشند  دیگر   جاي  در  بهتر  شغلی  هايفرصت

 . )Ko et al., 2018( شوند خارج سازمان از  است ممکنمدت یطولان در دلیل، همین به و

کار تأثیر    بهها  آن  دلبستگیبر  این موضوع  شوند که  زا مواجه میدر کار روزانه با عوامل استرس  معمولاً کارکنان  

  دلبستگی بهبود    يبرا   مداخلهبه    رانیبا رفاه و عملکرد کارکنان مرتبط است، مد  يکار  دلبستگی. از آنجا که  گذاردیم

  ،یکیزیو ف  یذهن  يبالا از انرژ   یمستلزم سطوح  ). دلبستگی شغلیSun et al., 2022(  مند هستند کارکنان علاقهشغلی  

ها  در سازمانو موضوعی مهم    است  در کارعجین شدن    ، نیو همچن  ی شغل فیوظا  براي  تلاش زیادبه   ل یپشتکار، تما

  ). Syrek et al., 2018(است    عملکرد  ةکنندینیبشیاز رفاه مثبت کارکنان و پ  يدی کل  اي هنشان  رایز  شود؛محسوب می

کار را به منابع    طیاست که شرا  یمنابع شغل   -مدل تقاضا  مطالعات،    نیدر ا  شدهاستفاده  ينظر  دگاهید  نیترمتداول 

کارکنان دارد و  دلبستگی شغلی  مثبت بر    يتأثیر   یدهد منابع شغلو نشان می  کندیم  می تقس  یشغل  يو تقاضاها   یشغل

تقاضاهاي   ).Crawford et al., 2010(  دارند  یبا آن ارتباط منف،  شوندمی  یابیکه به عنوان موانع ارز  یشغل  يتقاضاها

کند تقاضاهاي شغلی،  ) فرآیند اختلال در سلامتی بیان می1هاي دو فرآیند مستقل هستند:  شغلی و منابع شغلی محرك
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دهد منابع شغلی، دلبستگی شغلی  ) فرآیند انگیزشی نشان می2هاي فرسودگی شغلی هستند؛ در حالی که  کنندهبینیپیش

 ). Lesener et al., 2019دهد (ها را کاهش میکند و فرسودگی شغلی آنبینی میپیشکارمند را  

سازمان    یت فعلیبهبود وضع  ي شود که کارکنان در محل کار براینوآورانه اطلاق م  ییهادهی رفتار نوآورانه به ا

  نوآورانه   رفتار کاري  ).Jiayi et al., 2020(ده هستند  ی چی ز و پیآمز، مخاطرهیبرانگمعمولاً چالش  که  دهندپیشنهاد می

  نوآورانه   رفتار  که  دارند  وجود  بسیاري  مطالعات  است.  سازمان   بقاي  و  موفقیت  از  مهم  جزئی   و  سازمان  در  تغییر  اساس

  رفتار کاري نوآورانه  ،همچنین. کنند کسب پایدار رقابتی مزیت  تا کندمی  کمک هاشرکت به که دانندمی مهم عاملی را

از    یکهر    براي  انگیزه  ایجادکار خلاق و    نیرويبلندمدت سازمان، پرورش    بقاي و    موفقیتدر    اصلیاز عوامل    یکی

طور    به  خود  نوآورانۀ  پتانسیل  از  تانوآورانه است    يدر رفتار کار  موفقیتکارکنان به منظور مشارکت مداوم و کسب  

  ها خلاقیت  همۀ  اصلی  منبع  هاآن  که   است   این  هستند   حیاتی  ها سازمان  موفقیت  براي  افراد  اینکه  کنند. دلیل  استفاده  کامل 

. کنندمی  ها را اصلاحآن  و  دهندمی  پاسخ  هاآن  به  کنند،عملی می   دهند،می  توسعه  را  هاییایده  که  هستند  هاآن  و  هستند

  براي   حیاتی   هاياز جملۀ دارایی  نوآورانه،  رفتار کاري  نتیجه،  در  و  خلاقیت  براي  موفقیت  حیاتی   عوامل  و  الزامات

  مشکلات   به  رسیدگی  به  کمک  سازمانی،  فرآیندهاي  اثربخشی  بهبود  باعث  زیرا  هستند؛ پویا محیط  در  سازمان  موفقیت

ها وجود رابطۀ مثبت میان رفتار نوآورانۀ کارکنان  ). پژوهشSu et al., 2019شوند (می  رقابتی  مزیت  حفظ  و  نوظهور

ها  شوند یا به آنهاي جدید تشویق میو اجراي ایده  کارکنان به تولید   کهدهند. زمانی  می  نشان  و دلبستگی شغلی را

شود، احساس ارزشمندي و مشارکت بیشتري خواهند داشت و  هایی براي توسعۀ دانش و نوآوري داده میفرصت

اي خود خواهند بود. همچنین، با ایجاد حس معناداري و هدفمند بودن شغل کارکنان از  شاهد رشد شخصی و حرفه

ایده توسعۀ  به  طریق  به کار خود خواهند داشت که  بیشتري نسبت  مالکیت  یا محصولات جدید، کارکنان حس  ها 

 Rhee etد (شویابی به سطوحی بالاتر از دلبستگی شغلی منجر میافزایش انگیزه و رضایت شغلی و در پی آن، دست

al., 2017  .(کارکنان    یشغل  ياز محتوا  یو بخش  ینقشدرون  يکارکنان عملکرد  ۀرفتار نوآوران  اندکردهاستدلال    یبرخ

  را یز  ؛است  یفرانقش  يعملکرد نوآوري    اندکردهاستدلال  برخی دیگر  مقابل،    در  ).Gorgievski et al., 2014(است  

هایی که تمایل  نا) سازمChughtai & Buckley, 2011(  ستیکارکنان ن  يبرا  یرسم  ی الزام شغل  کیمعمولاً    ينوآور

،  انهمشتاق  يحفظ نگرش کار   یی هستند که توانا  ی متعهد متک  ی به کارمندان  ندهیفزا  طرزيدارند، به    ينوآور  به   يادیز

  يسطح بالا  و  زیاد  تیاحساس مسئول  دارند. در سازمان با کارکنانی با  ي رابه نوآور  لی تماو    کار  يپشتکار مداوم برا

  ی سطح  ،تیفکر کنند و در نها  نهیحل مشکل به طور بهراه  بارةوجود دارد که کارکنان در  يشتریاحتمال بعجین شدن،  

، کارمندان ممکن  برانگیزچالشزاي  ). در مواجهه با عوامل استرسWang, t al., 2022(   دهندرا نشان    يبالا از نوآور

اعتمادبه احساس  تلاشاست  و  باشند  داشته  بیشتري  مسئلۀ  نفس  حل  آنفعالان هاي  میۀ  سبب  طرزي  ها  به  شود 

برآیند و این امر سبب رشد و موفقیت شخصی آن آمیز از عهدة فعالیتموفقیت در  اما  شود؛  ها میهاي کاري خود 
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با عوامل استرس باور کنند تلاشبازدارندهزاي  مواجهه  تمایل دارند  تقاضاهاي  ، کارمندان  این  بر  براي غلبه  هایشان 

 ). Ding et al., 2019شغلی بیهوده خواهد بود (

و رفتار کاري نوآورانه بر    برانگیزو چالش  بازدارنده  يزا عوامل استرس  ینب  یرمسشود  سعی می،  پژوهش  ینا  در

کند عملکرد  می  بیان  نظریه  ینادر شرکت صنعتی زال ایرانیان بررسی شود.    شغلی  منابع  -  مدل تقاضا  یۀاساس نظر

اقدامات    ،کنند و سپسمی  یابیرا ارز  دخو  ي . افراد استرس کارشودحاصل می  یمثبت از تعادل تقاضاها و منابع شغل

در برخی از  اما    ؛وجود دارد  يزا و نوآورعوامل استرس ینب  یکنزد ايدهند. ثابت شده است رابطهیمربوط را انجام م

 ,Montani et al., 2020; Mazzola & Disselhorst(است    آمدهمتناقض به دست    یجینتا  مطالعات دربارة این رابطه

2019; O’Brien & Beehr, 2019(  .دلبستگی  بر    برانگیز چالش  ي زااز مطالعات بر تأثیرات مثبت عوامل استرس  یبرخ

  بازدارنده ي  زا که عوامل استرس  یرندگیم  یدهرا ناد  یتواقع  ینها ااما آن  ؛)Rosen et al., 2020(  کنندمی  یدتأکشغلی  

تأثیر  است    ي ضرور  ها،ازگار پژوهشناس  یجزا و نتاعوامل استرس  یوعبا توجه به ش.  نقش دارنددلبستگی شغلی  در    یزن

توان به استرس به عنوان یک پدیدة منفی همیشگی  با اینکه نمی بررسی و تحلیل شود.  ينوآور  بر  زاعوامل استرس

هاي اعضاي شرکت دارد.  یتفعالهاي مثبت نیز وجود دارند، استرس اثراتی فراوان بر عملکرد و  نگریست و استرس

تر به سمت اهداف سازمانی یکی  یعسربنابراین، مدیریت کردن استرس و استفاده از آن در راستاي خلاقیت و حرکت 

پژوهش حاضر در پی پاسخ به این پرسش  بنابراین،    ها رواج پیدا کرده است.تازگی در سازماناز اهدافی است که به

با نقش میانجی  بازدارندهو    برانگیز چالش  زاياسترس  آیا عوامل   :است که گري دلبستگی  بر رفتار نوآورانۀ کارکنان 

 شغلی تأثیر دارند؟ 

  ينظر یمبان
کند و  سازي شغلی ارتباط پیدا می آورد، با دگرگونبه عنوان رفتاري که با خود تغییر به همراه می  نوآورانه  رفتار

تعاریفی که براي رفتار کاري نوآورانه توسعه  شود.  هاي جدید است، تعریف میها و تولید ایدهشامل بررسی فرصت

اي براي رفتار  شده. به عبارت دیگر، هیچ تعریف پذیرفتهندپذیرفته شد  پژوهشگرانندرت توسط سایر  به  ند،داده شد

  ش ی ، رفتار نوآورانه به صورت معنادار افزایزندگ  -  تعادل کار  شی با افزا.  ) Qi et al., 2019کاري نوآورانه وجود ندارد (

بلاغ و دیانی،  رستگار، باقري قره(را دارد    يخاطر کار تعلق  ینیبشیپ  ییتوانا  یزندگ  -   تعادل کار   ،نی. همچنابدییم

1401.(   

  جذب   و  فداکاري   قدرت،  با  که   کار   با   مرتبط  و  بخش رضایت  مثبت،  ذهنی  وضعیت  «یک  عنوان  به  شغلی  دلبستگی

  ارتباط   و  علاقه  معناي  به  شغلی  ). دلبستگیVan Wingerden & Poell, 2019شود (می  تعریف  است»شده    مشخص

  شان شغل   با   کارکنان  احساسی   ارتباط  و  علاقه  هستند. این   مشغول به کار  آن  در  که   است  شغلی  با  کارکنان   احساسی 
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  با   خوب  تعاملات  و  مدیریتی  حمایت  پیشرفت،  و  رشد  هايفرصت  کاري،  شرایط  از  هاآن   رضایت  دلیل  به  معمولاً

مهم در بهبود عملکرد سازمانی و افزایش رضایت    یدلبستگی شغلی به عنوان عامل .شودمی شروع مدیران و همکاران

سازمان براي  سازمانکارکنان،  بنابراین،  است.  اهمیت  حائز  بسیار  ارائها  طریق  از  باید  مناسب،    ۀ ها  کاري  شرایط 

را ترویج    زیادهاي پیشرفت و همچنین ارتباطات کاري مؤثر، جذب و نگهداشت کارکنان با دلبستگی شغلی  فرصت

کارکنان دلبسته به شغل انرژي بسیار زیادي دارند و براي انجام  ). گفتنی است،  Hernandez & Guarana, 2018(  دهند

 ). 1401فروغی سوها و همکاران، وظایف شغلی خود، شور و اشتیاق کافی دارند (

رود و به معناي استرس روانی مرتبط با  اي به کار میحرفه  تجارت  صنعت  در  است که  اصطلاحی  استرس شغلی

  کند. نوعها، شرایط، محیط یا سایر فشارهاي محل کار آن را تجربه میشغل فرد است که کارمند به دلیل مسئولیت

  درك   آن را با  تواندارد که می  بستگی  به فرد کارمند، موقعیت شغلی، فرهنگ سازمانی و موارد دیگر  شغلی  استرس

  منظور اصلاح آن در محیط کار مدیریت کرد.به  شرایط و انجام اقداماتی

  تأثیر منفی   فرد  موفقیت  بر  که  دارند  اشاره   کار   محل   در   هاییخواسته  یا   ها موقعیت  به  بازدارنده  زاي استرس  عوامل

 شوند فرد به اهداف خود دست نیابد. گذارند و سبب میمی

  رشد   بهبود  به  اما  هستند،  سخت  که  دارند  اشاره  هاییخواسته  یا  هاموقعیت  به  برانگیزچالش   زايعوامل استرس

 ). Jannesari & Sullivan, 2022کنند (می کمک فرد شغلی

 پژوهش ۀنیشیپ
  ی خاطر شغلتعلق یانجی و رفتار نوآورانه با نقش م  یزندگ، تعادل کارپژوهشی، در ) 1402( و همکاران راداخوان

به صورت معنادار   رفتار نوآورانه ،زندگی  -   تعادل کار نشان داد با افزایش   هاي پژوهش آنهایافتهرا بررسی کردند و  

خاطر  تعلق با افزایش آن،  ورا دارد   خاطر کاريتعلق بینیتوانایی پیش زندگی  -  تعادل کار ،یابد. همچنینافزایش می

  ن یاز ا  یحاک)  1401رستگار و همکاران (  پژوهش  جی نتااز طرفی،    یابد.کارکنان به صورت معنادار افزایش می کاري

  ، نیو همچن  داردمثبت و معنادار    ي تأثیر یشغل يری پذ قی کارکنان و تطب ۀبر رفتار نوآوران  یساختریز  يها تی قابلکه    بود

) در 1400. اصلانی و رجبی (مثبت و معنادار دارد  يو رفتار نوآورانه تأثیر یشغل  يریپذقی با شغل بر تطب شدن نیعج

  کارکنان   کارمندمحور  نوآوري  هايشیوه  در  چندگانه  رهبري:  مشارکت  طریق  از  نوآوري  مطالعۀ خود تحت عنوان پیشبرد

چندگانه    يو رهبر  دلبستگی شغلی  قیاز طر  ينوآور  شبردیپ  به این نتیجه رسیدند که  شهر،شاهین  پرورش  آموزش و

تأثیرنیشدن با شغل آموزش و پرورش شاه  نیعج  قیاز طر   ها هاي پژوهش آنافته. همچنین، یدارد  دارامعن  يشهر 

م متغ  دهدینشان  سازمان  ریتأثیرات  بر عملکرد  نوآورانه  (رفتار  وابسته  بر  پژوهش  معنی مستقل  متغ  است  ادار )    ر یو 

اثر استرس  در پژوهشی با عنوان  )  1401(  محمدي  و  محمديکند.  یم  فایها اآن  نیب  ی راانج ی نقش م  یارتباط   هايمهارت

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%84%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1-%20%D8%B2%D9%86%D8%AF%DA%AF%DB%8C/
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استرس  ، دریافتند  گر نوع استخدامشغلی بر رفتار شهروندي سازمانی و کیفیت زندگی کاري با توجه به نقش تعدیل

سازمانی  بر شغلی شهروندي  همچنین رفتار  دارد.  معکوس  تأثیر  زندگی  کیفیت  استخدام ،و  استرس   اثر نوع 

سازمانی  بر شغلی شهروندي  کاري و رفتار  زندگی  می  کیفیت  تعدیل   فیروزکوهی  و  المدرسیالحسینی    .کندرا 

وقف و جذب)    ،ي(گرفتن انرژدلبستگی شغلی  و ابعاد    يآورتاب  نیب  ۀرابطدر پژوهشی با عنوان  )  1396(  آباديبرنج

 شغلی   دلبستگی  دارد.  وجود  معنادار  و  مثبت  ايرابطه  شغلی  دلبستگی  ابعاد  و  آوريتاب  بین  که  رسیدند  نتیجه  این  به

لذت   سازمان مشارکت بیشتري داشته باشند و در آن درگیر شوند و از عضویت در سازمان شود کارکنان درسبب می

کند و به طور  خود را وقف کار می د،  گیراز کار خود انرژي می ،داشته باشد  زیادي   دلبستگی شغلیببرند. کارمندي که  

نوآورانه    يکار  يچگونه رفتارها  یاخلاق  يرهبر) پژوهشی با عنوان  2023و همکاران (  1لیو  .شودکامل جذب کار می

  ي نشان داد رهبرانجام دادند. نتایج    به تجربه  یو گشودگ  يمشارکت کار   ی،روان  یمنیدهد؟ ایرا در کارکنان پرورش م

  ي کار  يتوجه بر رفتارها  طرزي جالب به   یاخلاق  يکارکنان دارد. رهبر  ۀنوآوران  يمثبت با رفتار کار ايرابطه یاخلاق

  ) 2020(  و همکاران  2مونتانی  گذارد.یتأثیر مثبت م  يو مشارکت کار  یروان  یتامن  گريیانجیکارکنان با م  ۀنوآوران

. ی انجام دادندآگاهو ذهندلبستگی شغلی  نوآورانه: نقش    يحجم کار و رفتار کار  ینب  ۀ رابط  یبررسپژوهشی با عنوان  

پژوهش    یتجرب  جینتا  .حجم کار و رفتار نوآورانه است   ینشکل معکوس بU  ۀرابط  ۀواسط  يتعامل کارنتایج نشان داد  

با    برانگیز چالش  ي زا) عوامل استرس1() نشان داد  2019و همکاران (  3دینگ مرتبط    يکار   دلبستگیبه طور مثبت 

زاي  عوامل استرس  نیب  ۀ ) رابط2(  ؛دارند  یارتباط منف  يکار   دلبستگیبا    بازدارندهزاي  که عوامل استرس  یدر حال  ،هستند

؛  دهد نشان می کارياجتماعی   ۀاستفاده از رسان  گراثر تعدیلشکل را تحت  Uاثر   کی ي کار  دلبستگیو  برانگیز چالش

رابط3(  و از رسان  گرلیتعد  اثر  تحت  زی ن  يکار  دلبستگیو    بازدارندهزاي  عوامل استرس  نیب  ۀ)  اجتماعی    ۀاستفاده 

نوآورانه و  ، رفتار  دلبستگی شغلی  پژوهشی با عنوان  )2017(  4کو  و  کیم.  دهدیشکل را نشان مUاثر    کی  ي کارریغ

توجه    طرزي جالببه    هاي کرة جنوبی انجام دادند و نتایج نشان داد دلبستگی شغلی هتل   در کارکنان  یعملکرد شغل

 توجه بر مشارکت سازمانی نداشت.    جالب ياما تأثیر گذارد، میبر رفتار نوآورانه تأثیر 

 شوند:پژوهش به صورت زیر ارائه می ها و مدل مفهومی بر اساس ادبیات و پیشینۀ پژوهش حاضر، فرضیه

استرس .۱ میانجی  برانگیزچالشزاي  عوامل  و  با  مثبت  تأثیر  کارکنان  نوآورانۀ  رفتار  بر  شغلی  دلبستگی  گري 
 معنادار دارند. 
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2 Montani 
3 Ding 
4 Kim & Koo 
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گري دلبستگی شغلی بر رفتار نوآورانۀ کارکنان تأثیر منفی و معنادار  با میانجی  بازدارندهزاي  عوامل استرس .۲
 دارند. 

 بر رفتار نوآورانۀ کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارند.  برانگیزچالشزاي عوامل استرس .۳

 بر رفتار نوآورانۀ کارکنان تأثیر منفی و معنادار دارند.  بازدارندهزاي عوامل استرس .۴

 دلبستگی شغلی بر رفتار نوآورانۀ کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد. .۵

 بر دلبستگی شغلی تأثیر مثبت و معنادار دارند.برانگیز چالشزاي عوامل استرس .۶

 بر دلبستگی شغلی تأثیر منفی و معنادار دارند.  بازدارندهزاي عوامل استرس .۷

 
 ) مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 روش پژوهش 
پژوهش    نیا  يآمار  ۀجامعاست.  همبستگی    از نوع  کاربردي و از نظر روش، توصیفی   حاضر از نظر هدف،  پژوهش

  ير یگبا بهره  ي،نفر400  يآمار   ۀبا توجه به جامعنفر است.    400به تعداد  در شهر تهران    انی رانیشرکت زال اکارکنان  

سنجش    يبرا   .شدندساده انتخاب    یتصادفگیري  نمونه  ة وینفر به عنوان نمونه به ش  196  ،مورگان  یاز جدول کرجس

)  2009(  1کانتر  ۀناماز پرسش  ،سنجش رفتار نوآورانه  ي برا  :شداستفاده    ریز  ي هانامهاز پرسش  پژوهش،  ی اصل  يرها یمتغ

  ۀنام از پرسش  ،شدن با شغل  نیسنجش عج  ي برا  .شدنوآورانه و اعمال نوآورانه استفاده    ي هاشهیبا دو بعد اند  هیگو  6با  

براي    .شدو پشتکار در کار استفاده    کار   دربعد غرق شدن در کار، شور و شوق    3و    هیگو  9) با  2017(  2یشاوفل
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 کار

غرق شدن در 
 شغل

زاي عوامل استرس
برانگیزچالش  

دلبستگی 
 شغلی

هاي نوآورانهاندیشه  

 رفتار نوآورانه

زاي عوامل استرس
 بازدارنده

نوآورانه اعمال  
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براي سنجش    .شداستفاده    هیگو  5) با  2006و همکاران (  1سان  ۀنام از پرسش  ،بازدارنده  يزا استرس  عواملسنجش  

از    ،پژوهش  نیدر ا  .شداستفاده    هیگو  6) با  2022سان و همکاران (  ۀ ناماز پرسش  ،برانگیزچالش  يزا استرس  عوامل

منظور،    نیا  برايشده است.  محتوا و سازه استفاده    ییاز روا  ،نامهپرسش  ییروا  نییتع  يها انواع مختلف روش  انیم

و اصلاحات لازم    دیراهنما رس  دی و سپس به تأیید اسات   شد  نیتدو  پژوهش  ينظر   یبر اساس مبان   نامهپرسش  ،ابتدا

در رابطه با پایایی، از آزمون آلفاي کرونباخ استفاده شد    .شدهمگرا و واگرا تأیید    ییبا روا  زی سازه ن  یی. رواانجام شد

باشد، پایایی قابل قبول است. با    0/ 7در صورتی که ضریب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی بیشتر از    که بر اساس آن،

 ، پایایی متغیرها تأیید شد.1توجه به نتایج جدول 

 ) ضریب آلفاي کرونباخ پرسشنامه 1جدول 

 متغیرها
 کرونباخ  آلفاي ضریب

)Alpha >0.7( 
 851/0 برانگیز چالش زاياسترس  عوامل

 801/0 بازدارنده  زاياسترس  عوامل
 882/0 شغلی دلبستگی

 811/0 نوآورانه کاري رفتار
 

آمار توص  يآمار   يها استفاده از روش آمار استنباط  یفیبه دو شکل  آمار    يبرا   ،پژوهش  نی. در اشدانجام    یو 

-Smart   افزارنرم شد. دلیل استفاده از  استفاده    Smart-Pls3از    یآمار استنباط  ي و برا  Spss25  افزاراز نرم  یف یتوص

Pls3 است. 200کمتر از  ها و حجم نمونۀ عدم نرمال بودن داده 

 ها یافته
یابی معادلات  از روش مدل شدت روابط یا ضرایب تأثیر،    سنجش و    پژوهش حاضربراي آزمون صحت مدل نظري  

نخست، بررسی روایی مدل در دو مرحله انجام شد: بررسی برازش الگوي  .  شد  بهره گرفته  PLS)افزار  نرم (ساختاري  

مکنون    يرهایو متغ  هاپرسش  یتمام  نیبمعناداري    بیو ضرا  هاپرسش  یعامل  يبارها  ي و سنجش بار عاملی.ریگاندازه

که در    طور. هماناست  0/ 4  یعامل  يبارها   بیمناسب بودن ضرا  ي. مقدار ملاك برااندشده  ارائه  3و    2هاي  شکلدر  

مکنون مربوط به خودشان   يرهایمتغ  اب  هاپرسش  یتماممعناداري    بیو ضر  یمقدار بار عامل  ،است  قابل مشاهده  هاشکل

 است.  رهایو متغ هاهیارتباط گو  يمعنادار ةدهندو نشان  96/1و  0/ 4از   شتریبه ترتیب ب

 

 
1 Sun 
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 ) مدل پژوهش با ضرایب استانداردشدة بار عاملی 2شکل 

 

 
 t-Valuesضرایب   ) مدل پژوهش با3شکل 
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هاي ضریب آلفاي کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی به شرح کارگیري شاخصنتایج بررسی پایایی متغیرها با به

است. گفتنی    7/0گیري است  دهندة پایایی مدل اندازهحداقل مقدار مطلوب شاخص پایایی ترکیبی که نشانزیر است:  

گیري نشان  بیشتر شود، از پایداري درونی مناسب مدل اندازه  7/0است، اگر مقدار پایایی ترکیبی براي هر سازه از  

، نتایج مربوط به مقدار ضریب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرها گزارش شده است که با  2جدول  در    دارد.

شود مقدار  ) براي هر دو معیار (پایایی ترکیبی و آلفاي کرونباخ)، نتیجه می0/ 7شده (بیشتر از  توجه به حد مطلوب بیان

 هاي پژوهش مورد قبول است. ضرایب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی براي تمامی سازه

به شرح زیر   AVE(1شده ( کارگیري شاخص میانگین واریانس استخراجنتایج بررسی روایی همگرا متغیرها با به

9Fهالندشود (در نظر گرفته می   5/0براي این شاخص، حداقل مقدار است:  

  این  هرچه  ) و این بدان معنا است که1999،  2

 است.   بیشتر نیز برازش باشد، بیشتر همبستگی

 همگرا   ییروا و ضریب پایایی ترکیبی و ) نتایج ضریب آلفاي کرونباخ2جدول 

 AVE ترکیبی   پایایی  ضریب کرونباخ  آلفاي ضریب پژوهش  متغیرهاي
 665/0 922/0 899/0 برانگیز چالش ايزاسترس  عوامل

 537/0 853/0 784/0 بازدارنده  زاياسترس عوامل
 609/0 899/0 874/0 شغل  در شدن غرق
 730/0 890/0 815/0 کار در شوق و شور

 662/0 854/0 744/0 کار  در پشتکار
 778/0 913/0 857/0 شغلی دلبستگی

 804/0 867/0 816/0 نوآورانه  هايیشهاند
 664/0 854/0 743/0 نوآورانه  اعمال
 639/0 842/0 718/0 نوآورانه  رفتار

 
استخراج واریانس  میانگین  بررسی  به  مربوط  در  نتایج  همان  2جدول  شده  است.  مشاهده  گزارش شده  که  طور 

هاي  دست آمده است و مطلوبیت مدل به    5/0شود، این معیار براي تمامی متغیرهاي پژوهش بیشتر از مقدار بحرانی  می

 کند. می  تأییدگیري را اندازه

اندازه مدل  توانایی  نیز  واگرا  در  روایی  را  مشاهدهگیري  افتراق  سایر  میزان  با  مدل  آن  پنهان  متغیر  پذیرهاي 

روایی واگرا زمانی در    شود.سنجیده می   3لارکر  -سنجد و از طریق آزمون فورنلپذیرهاي موجود در مدل میمشاهده

براي هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه   میانگین واریانس استخراج شده قبول است که میزانسطح قابل  

 ها) در مدل است. هاي دیگر (یعنی مربع مقدار ضرایب همبستگی بین سازهو سازه

 
1 Average Variance Extracted 
2 Hulland 
3 Fornell-Larcker 
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 لارکر - ) نتایج روایی واگرا به روش فورنل3جدول 

 اول ۀمرتب متغیرهاي
 عوامل
 زاياسترس

 برانگیز چالش

 عوامل
 زاياسترس

 بازدارنده

  و شور
  در شوق
 کار

  پشتکار
 کار در

  دلبستگی 
 شغلی 

  اعمال
 نوآورانه

 رفتار
 نوآورانه

  زاياسترس  عوامل
815/0 برانگیز چالش        

  زاياسترس  عوامل
 بازدارنده

735/0 -  732/0       

587/0 کار  در شوق  و شور  606/0 -  855/0      

625/0 کار  در پشتکار  609/0 -  625/0  814/0     

505/0 شغلی دلبستگی  569/0 -  519/0  463/0  882/0    

668/0 نوآورانه  اعمال  704/0 -  556/0  613/0  506/0  815/0   

691/0 نوآورانه  رفتار  632/0 -  515/0  587/0  508/0  609/0  800/0  
 

میانگین واریانس استخراج3جدول  گفتنی است، در   یا  شدة متغیرهاي مکنون که در  ، مقدار جذر روایی همگرا 

هاي زیرین و چپ  ها که در خانهاند، از مقدار همبستگی میان آنهاي موجود در قطر اصلی ماتریس قرار گرفتهخانه

هاي خود تعامل  ها (متغیرهاي مکنون) در مدل با پرسشرو، سازهاند، بیشتر است. از این  قطر اصلی ترتیب داده شده

 هاي دیگر. به بیان دیگر، روایی واگراي مدل در حد مناسب است.بیشتري دارند تا با سازه

 
 ) مدل پژوهش با ضرایب مسیر استانداردشده (بررسی مدل ساختاري و کلی)4شکل 
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 (بررسی مدل ساختاري و کلی) t-Valuesضرایب   ) مدل پژوهش با5شکل 

 
اند. مقدار ملاك براي معناداري روابط بین آمده  4جدول  و ضرایب مسیر بین متغیرها در    tضرایب معناداري  

 است.  96/1متغیرها  

 t) ضرایب مسیر استاندارد شده و مقدار 4جدول 

 موجود در مدل  يرهایمس
  ضریب
  مسیر

)𝛃𝛃( 
 t مقدار

  سطح
 معناداري 

 نتیجه

 شد  دییتأ 000/0 756/3 265/0 شغلی دلبستگی   برانگیزچالش زاياسترس  عوامل
 شد  دییتأ 000/0 325/5 381/0 نوآورانه  رفتار   برانگیزچالش زاياسترس  عوامل

 شد  دییتأ 000/0 397/9 - 577/0 شغلی  دلبستگی  بازدارنده ايزاسترس  عوامل
 شد  دییتأ 000/0 510/3 - 253/0 نوآورانه  رفتار   بازدارنده زاياسترس  عوامل

 شد  دییتأ 000/0 643/3 277/0 نوآورانه  رفتار  شغلی دلبستگی
 

هاي میانجی در پژوهش حاضـر، دهد تمامی روابط معنادار هسـتد. به منظور بررسـی فرضـیهنشـان می  4جدول  نتایج  

 استفاده شد. 1از آزمون سوبل

 
1 Sobel 
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 بررسی فرضیۀ ششم پژوهش) 5جدول 

 ریمس
  بیضر
  ریمس

 استاندارد 
 t ةآمار

  سطح
 ي معنادار

 جهینت

 دلبستگی   برانگیزچالش زاياسترس  عوامل
 شغلی

 شد  دییتأ 000/0 756/3 265/0

 شد  دییتأ 000/0 643/3 277/0 نوآورانه  رفتار  شغلی دلبستگی
 شد  دییتأ 000/0 325/5 381/0 نوآورانه  رفتار   برانگیزچالش زاياسترس  عوامل

 سوبل  آزمون نوآورانه  رفتار بر  برانگیزچالش زاياسترس   عوامل تأثیرات
 ي معنادار سطح آماره مقدار کل ریتأث میرمستقیغ ریتأث میمستق ریتأث

381/0 073/0 454/0 164/6 000/0 
 

 
 ) بررسی فرضیۀ هفتم پژوهش6جدول 

 ریمس
  ریمس  بیضر

 استاندارد 
 t ةآمار

  سطح
 ي معنادار

 جهینت

 شد  دییتأ 000/0 397/9 - 577/0 شغلی  دلبستگی  بازدارنده زاياسترس  عوامل
 شد  دییتأ 000/0 643/3 277/0 نوآورانه  رفتار  شغلی دلبستگی

 شد  دییتأ 000/0 510/3 - 253/0 نوآورانه  رفتار   بازدارنده زاياسترس  عوامل
 سوبل  آزمون نوآورانه  رفتار بر بازدارنده زاياسترس   عوامل تأثیرات

 ي معنادار سطح آماره مقدار کل ریتأث میرمستقیغ ریتأث میمستق ریتأث
253/0 - 159/0 - 412/0 - 236/5 - 000/0 

 
بیشتر محاسبه شده است و سطح معناداري آزمون    96/1از طرفی، با توجه به اینکه مقدار قدر مطلق آمارة سوبل از  

گري را تأیید  درصد تأثیر میانجی  95توان در سطح اطمینان  به دست آمده است، می  05/0) کمتر از سطح خطاي  0.00(

زا زا بر متغیر درونزا (وابسته) و بیانگر تأثیر متغیر برونیا ضرایب تعیین براي متغیرهاي پنهان درون 𝑹𝑹𝟐𝟐ضرایب کرد. 

توان  است؛ از این رو، می  0/ 680و    0/ 627یب برابر  به ترت دلبستگی شغلی و رفتار نوآورانه    ضریب تعیین  مقدارهستند.  

درصد از تغییرات رفتار نوآورانه توسط متغیرهاي مربوط    68درصد از تغییرات دلبستگی شغلی و    7/62نتیجه گرفت  

 اند. ها به سایر عوامل و متغیرهایی وابسته است که در مدل نیامدهشوند و مابقی واریانس آنبه خود تبیین می

بینی کم،  به عنوان قدرت پیشرا    0/ 35و    15/0،  0/ 02زا، سه مقدار  هاي دروندر رابطه با تمامی سازه  𝑄𝑄2مقدار 

 کند.متوسط و قوي تعیین می
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 متغیرهاي وابسته    𝑸𝑸𝟐𝟐و   𝐑𝐑𝟐𝟐) ضریب 7جدول 

 𝑹𝑹𝟐𝟐 𝑸𝑸𝟐𝟐 مدل وابسته رهايیمتغ

 305/0 627/0 دلبستگی شغلی
 347/0 680/0 رفتار نوآورانه 

 

) مثبت است و در سطحی قابل قبول قرار گرفته  347/0) و رفتار نوآورانه (305/0دلبستگی شغلی (  𝑄𝑄2مقدار  

به کمک معیار  شده را برآورد کند.  خوبی توانسته است تغییرات متغیرهاي گفتهشده بهرو، مدل ترسیماست؛ از این  

𝒇𝒇𝟐𝟐  ،در مدل معادلات ساختاري سنجید. مقادیر    زادرونزا را بر روي یک متغیر  میزان اندازة اثر یک متغیر برون  توانمی

 به ترتیب از اندازة تأثیر کوچک، متوسط و بزرگ یک سازه بر سازة دیگر نشان دارند.   35/0و  0/ 15،  02/0
 

 متغیرهاي پژوهش 𝑓𝑓2) ضرایب 8جدول 

 𝒇𝒇𝟐𝟐 پژوهش موجود در   مسیرهاي
 086/0 دلبستگی شغلی   برانگیزچالش زاياسترس  عوامل

 192/0 نوآورانه  رفتار   برانگیزچالش زاياسترس  عوامل
 410/0 دلبستگی شغلی    بازدارنده زاياسترس  عوامل

 065/0 رفتار نوآورانه    بازدارنده زاياسترس  عوامل
 089/0 رفتار نوآورانه  شغلی   دلبستگی

 
بر دلبستگی شغلی و رفتار نوآورانه در   تأثیر متغیرهاي مستقل  وضوح نمایان  به  8جدول  نتایج مربوط به شدت 

) نسبت به شدت تأثیر سایر متغیرها در سطحی  41/0بر دلبستگی شغلی(  بازدارندهزاي  است. شدت تأثیر عوامل استرس

) نسبت به شدت  192/0بر رفتار نوآورانه (   برانگیزچالشزاي  بالاتر قرار دارد. همچنین، شدت تأثیر عوامل استرس

 تأثیر سایر متغیرها در سطحی بالا قرار دارد. 
 

 GOF) نتایج برازش کلی مدل با معیار 9جدول 

𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = �𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶��������������������� × 𝑅𝑅2���� 𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶��������������������� 𝑅𝑅2���� 
479/0  322/0 713/0 

 

به دست    36/0) بیشتر از  GOF(1  )479/0هاي پژوهش حکایت از آن دارد که مقدار شاخص نیکویی برازش (یافته

 دهد. آمده است که قدرت کلی مدل را نشان می

 
1 Goodness of fit 
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 ي ریگجهینتبحث و 
ر بررسـیهدف   ترس  پژوهش حاضـ کارکنان با نقش   ۀبر رفتار نوآوران  بازدارنده و  برانگیزچالش  يزاتأثیر عوامل اسـ

بر دلبستگی   برانگیزچالشزاي  عوامل استرسبررسی ضریب مسیر و معناداري اثر است.   یشغل یدلبستگ  يگریانجیم

تأثیري مثبت و معنادار دارند. نتایج پژوهش    بر دلبسـتگی شـغلی  برانگیزچالشزاي  عوامل اسـترسدهد  نشـان می  شـغلی

ان تاهم)  2022(  همکاران  و  با پژوهش سـ غلی   .اسـت  راسـ ایت شـ غلی عاملی مهم براي افزایش رفاه و رضـ تگی شـ دلبسـ

ي مرتبط است. با این حال،  وربهرهکارکنان است و به میزان تعهد کارکنان به کارشان اشاره دارد و با بهبود عملکرد و  

ــغلی   ــتگی شـ ــترسمختلف    عوامـلتوانـد تحـت تـأثیر  یمدلبسـ ــد. عوامـل  زاي چـالشاز جملـه عوامـل اسـ برانگیز بـاشـ

هاي موجود خود رشـد کنند. عوامل  ییتواناو   هامهارتشـوند کارکنان فراتر از یمبرانگیز سـبب  زاي چالشاسـترس

توانند تأثیري مثبت بر دلبسـتگی شـغلی داشـته باشـند، به ویژه زمانی که کارکنان احسـاس  یمبرانگیز  زاي چالشاسـترس

ها شــوند. کارکنان، زمانی که ســازمان از آنیمي شــغلی حمایت هاخواســتهکنند به اندازة کافی براي برآورده کردن  

ه با چالش، احساس مشارکت  کند تا موفق شوند، ممکن است هنگام مقابلها حمایت میانتظاراتی روشن دارد و از آن

ها یا  هایی براي توسعۀ مهارتو دلبستگی بیشتري در کار خود نشان دهند. علاوه بر این، زمانی که به کارکنان فرصت

کنند؛ زیرا پتانسـیل رشـد و پیشـرفت  گذاري بیشـتري  ها در کار خود سـرمایهشـود، ممکن اسـت آندانش جدید داده می

به معنادار اســت.    بر دلبســتگی شــغلی  بازدارندهزاي  عوامل اســترستأثیر    .)Lee et al., 2017(  بینندرا در آن کار می

نتیجه گرفت با افزایش    توانمیمنفی به دســت آمده اســت،    هاســازهی، از آنجا که مقدار ضــریب بتاي بین این  عبارت 

انحراف اسـتاندارد کاهش خواهد    577/0به اندازة    ، دلبسـتگی شـغلیبازدارندهزاي  عوامل اسـترسانحراف اسـتاندارد در 

زاي بازدارنده معمولاً تأثیر  راسـتا اسـت. عوامل اسـترسهم)  2022(  همکاران و یافت. نتایج پژوهش با پژوهش سـان

یابی به اهداف  ها را از دســتشــوند که آنیمرو  منفی بر دلبســتگی شــغلی دارند. هنگامی که کارکنان با موانعی روبه

ت ناامید یا  یمخود یا انجام مؤثر وظایف خود باز   وند که این امر  یبدارند، ممکن اسـ بب کاهش  یمانگیزه شـ تواند سـ

غلی آن تگی شـ ود و دلبسـ ان شـ ارکت در کارشـ اس کنند تلاشمشـ ت احسـ ان به ها را کاهش دهد؛ زیرا ممکن اسـ هایشـ

ناخته نمی میت شـ ترسرسـ تند. علاوه بر این، ممانعت از عوامل اسـ رفت معنادار نیسـ ود یا قادر به پیشـ تواند  یمزا نیز شـ

یابی به عدالتی در بین کارکنان شــود. اگر کارکنان باور داشــته باشــند به طور ناعادلانه از دســتیبباعث ایجاد حس  

کاري در کار  گذاشـتن یا خراب  کنارشـود، ممکن اسـت کمتر درگیر کار خود شـوند و حتی به اهدافشـان جلوگیري می

 خود اقدام کنند.

ــترستأثیر   ــت. این نتیجـۀ پژوهش با پژوهش  بر رفتـار نوآورانه  برانگیزچالشزاي  عوامل اسـ ــان  معنـادار اسـ  و سـ

ــازمانهم)  2022(  همکاران ــد س ــتا اســت. نوآوري عنصــري حیاتی براي بقا و رش ها اســت که بهبود کارایی و راس

ــت تحـت تـأثیر عوامـل مختلف از جملـه  رقـابـت ــازمـان را بـه همراه دارد. رفتـار نوآورانـۀ کـارکنـان ممکن اسـ پـذیري سـ
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ها رویدادها یا شـرایطی هسـتند که توانایی فرد براي مقابله با محیط خود را به چالش  اسـترس .ها قرار گیرداسـترس

ــترسمی ــنـد. اسـ ــات مثبـت، افزایش تحرك و ارتقـاي عملکرد را بـه همراه دارنـد.  هـاي چـالشکشـ ــاسـ برانگیز، احسـ

ترس ار زمان، انتظارات زیاد، پیچیدگی کاري و رقابت، میهاي چالشاسـ اس وجودي و برانگیز، مانند فشـ توانند احسـ

ترس اسها  عملکرد نوآورانۀ کارکنان را تحریک کنند. این اسـ ات کنند کهرا ایجاد می  هیجان  احسـ اسـ   مانند   مثبت  احسـ

مشــتاق شــوند تا به دنبال   بیشــتر  اســت ممکن  کارکنان  نتیجه،  در.  دارند  دنبال   به  را  نفسبهاعتماد و  علاقه  کنجکاوي،

شـغلشان ارائه دهند و بینش خود را با دیگران به اشتراك بگذارند که  کردهاي نوین باشـند و راهکارهاي جدید در روی

 شود.این امر به بهبود رفتار نوآورانۀ کارکنان منجر می

 همکاران و  سـان  معنادار اسـت. این نتیجۀ پژوهش با پژوهش  بر رفتار نوآورانه  بازدارندهزاي  عوامل اسـترستأثیر  

فردي و عدم  ، مانند بار کاري بیش از حد، ابهام نقش، تضـادهاي بینبازدارندههاي  راسـتا اسـت. اسـترسهم)  2022(

هاي جدید و مشــارکت در حل مســائل خلاقانه کم کنند.  توانند از توانایی کارکنان براي تولید ایدهامنیت شــغلی، می

کنند که احســاســات منفی مانند اضــطراب، نارضــایتی و ها احســاس تهدید یا عدم اطمینان را ایجاد میاین اســترس

ــکبی ه ریسـ اق کمتري بـ ــتیـ ــت اشـ ان ممکن اسـ ارکنـ د. در نتیجـه، کـ ال دارنـ ه دنبـ ذیري، همکـاري و اعتمـادي را بـ پـ

ند که این امر به کاهش رفتار نوآورانه منجر میوجوي گزینهجسـت ته باشـ ودهاي جدید داشـ ترس  .شـ هاي  بنابراین، اسـ

 دهند.با ایجاد احساسات منفی، رفتار نوآورانه را کاهش می  بازدارنده

غلی بر رفتار نوآورانهتأثیر   تگی شـ ت.    دلبسـ ان  هاياین نتیجۀ پژوهش با پژوهشمثبت اسـ ،  ) 2022( همکاران و  سـ

تگار و همکاران () و  2017( کو و کیم غلی) هم1401رسـ تگی شـ ت. دلبسـ تا اسـ یک موقعیت ذهنی مثبت مرتبط با  راسـ

نتایج سـازمانی  دلبسـتگی شـغلی    .  کار اسـت که به صـورت وقف شـدن در شـغل و ذوب شـدن در آن نمایان شـده اسـت

ــتري، گردش مـالی و غیبـت کم  زیـاد، وفـاداري  لا مثبـت مـاننـد عملکرد بـا انرا بـه دنبـال دارد و    کـارکنـان  مشـ کـه    یکـارکنـ

غلی دارند تگی شـ ناختی و عاطفی در طول انجام وظایف ابراز م  هايیژگی، ودلبسـ می، شـ   کنند. یخود را از لحاظ جسـ

غلی با عواملی   غلی  دلبسـتگی شـ ت ومهم همچون ترك خدمت، رضـایت و وفاداري مشـتریان و امنیت شـ  مرتبط اسـ

ــودآوري وبهره ــازمان  بهبود  وري، س ــارکت در فرایندهاي  و در نتیجه،    را در پی دارد  عملکرد س کارکنان به دلیل مش

میمبرنامه ازمانریزي و تصـ ایت و اعتمادبه  ،گیري سـ اس رضـ تري احسـ تر در رفتار  نفس بیشـ دارند و تمایل دارند بیشـ

 ).1401رستگار و همکاران، نوآورانه مشارکت کنند (

  برانگیز چالشزاي  را در تأثیرگذاري عوامل استرس  میانجیعلاوه بر این، نتایج نشان داد متغیر دلبستگی شغلی نقش  

می ایفا  نوآورانه  رفتار  بسکسب  طیمحکند.  بر  پو  اریوکار  و  برا  يایشکننده  را  توسعه  و  بقا  ها  شرکت  يامروز، 

نوآور  ،یطی مح  نیدر چن کرده است   زیبرانگچالش بر  استرس.  شده است  يضرور  تیموفق  يبرا  ي تمرکز  زا  عوامل 

 یابی که به عنوان چالش ارز  یی زاعوامل استرس  .دارندبر افراد    ادی ز  يو تأثیر  کار هستند  طیدر مح  یتیعوامل موقع
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تا    ؛دهندافراد می  به را    نده یآ  يا یمزا  دی نو  یبه طور کل   برانگیز زاي چالشمثبت دارند. عوامل استرس  یاثرات   ،شوندمی

  و   افتیخواهند    دست  يشتریب  يهاي کار تر و مهارتغنی  ۀبه عملکرد بالاتر، تجرب  ند،یایها کنار بکه با چالش  یزمان

زاي  طور که بیان شد، عوامل استرس. همانابندیدست    جی بالاتر از نتا  ی کند تا به سطحمی  ق یها را تشوآن  یانتظارات   نیچن

هاي موجود خود رشد کنند؛ بنابراین، تأثیري مثبت  ها و تواناییشوند کارکنان فراتر از مهارتسبب می  برانگیز چالش

 بر دلبستگی شغلی و در پی آن، رفتار نوآورانۀ کارکنان دارند. 

مورد قبول واقع شد. با توجه به آزمون این    بر دلبستگی شغلی  بازدارندهزاي  عوامل استرسدر نهایت، تأثیر متغیر  

می مدل،  یک  قالب  در  مسیر  نقش  دو  شغلی  دلبستگی  متغیر  کرد  استنباط  عوامل    میانجی توان  تأثیرگذاري  در  را 

احساسات  توانند با ایجاد  می  بازدارندهزاي  امروزه، عوامل استرس کند. بر رفتار نوآورانه ایفا می  بازدارندهزاي  استرس

 انگیزگی در کارکنان، دلبستگی شغلی کارکنان و رفتار نوآورانۀ آنان را کاهش دهند. منفی و ناامیدي و بی

 
 کاربردي  پیشنهادهاي

 ی خود را در طراح  ي کارکنانهاییتواناها  شود مدیران سازمانهاي اول و دوم: پیشنهاد میپیشنهاد مبتنی بر فرضیه

خوبی از عهدة  تا کارکنان بتوانند بهکنند   به طور منطقی ارزیابی ی شغل ي هاخواستهي و کار   فیوظاي، کار  ي ندهایفرآ

 افزایش یابد. ها وظایف خود برآیند و دلبستگی شغلی آن

هاي مستمر،  هاي آموزشی و آموزشها از طریق برنامهشود مدیران سازمانیشنهاد میپ  پیشنهاد مبتنی بر فرضیۀ سوم:

شود  پیشنهاد می  .برانگیز به عنوان فرصتی براي رشد و پیشرفت آماده کنندهاي چالشافراد را براي استفاده از استرس
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استرسسازمان عوامل  در طراح  برانگیزچالش  يزا ها  افزا  به  یشغل  يها یرا  مناسب    ة زیانگ   کی تحر.  دهند  شی طور 

 تواند در این امر مؤثر واقع شود.ي مادي میها پاداشهاي بیرونی مانند  یزهانگی مانند ارتقاي شغلی و تحریک  درون

ها با تأمین محیط کاري مناسب و پشتیبانی کارکنان  شود مدیران سازمانپیشنهاد مبتنی بر فرضیه چهارم: پیشنهاد می

هاي بازدارنده را کاهش دهند و رفتار  استرس و همچنین، با تأمین فرهنگ سازمانی مشارکتی و انجام کار گروهی،

 نوآورانه را تشویق کنند.  

یۀ   نهاد مبتنی بر فرضـ نهاد میپنجمپیشـ ازمان: پیشـ تانه در یجاد محیط  ا  ها  با حمایت از کارکنان،شـود مدیران سـ دوسـ

وند و به این    تحت محیط کار و غلی کارکنان شـ تگی شـ غلی و دلبسـ بب افزایش انگیزة شـ ار قرار ندادن کارکنان، سـ فشـ

 ها را به رفتار نوآورانه در سازمان تشویق کنند.  ترتیب، آن

بر مبتنی  پیشنهاد می  هايفرضیه  پیشنهاد  هفتم:  و  مدیران سازمانششم  قابل  شود  و  اهداف مشخص  تعیین  با  ها 

دسترس و اهدافی که داراي قدرت انگیزشی هستند، کارکنان را درگیر مسائل کنند و به این ترتیب، دلبستگی شغلی و  

 رفتار نوآورانه را در کارکنان افزایش دهند.

رضایت  بر    بازدارنده  و  برانگیزچالشهاي  هاي آتی، نقش استرسدر پژوهششود  پیشنهاد می به پژوهشگران آتی  

هاي مطالعۀ حاضر بینشی جالب توجه را در رابطه با  پذیري شغلی کارکنان را بررسی کنند. اگرچه یافتهشغلی و تطبیق 

 هایی نیز هست: دهد، داراي محدودیتارائه می  بازدارندهو  برانگیزچالش زايعوامل استرس

 کننده است.ها محدودها و بررسیهاي عوامل انسانی در ارزیابیپیچیدگی .۱

ها محدود است و گذشت زمان ممکن است موجب  آوري دادههاي پژوهش فقط به مدت زمان جمعیافته .۲

 آمده شود. دستتغییر نتایج به

 بسیار محدود بود. بازدارندهو  برانگیز چالشهاي مبانی نظري در رابطه با استرس  .۳
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