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Introduction: The purpose of this study was to design and fit the structural model 

of emotional labor impact on organizational creativity with mediating role of job 

stress in sports federations staffs. 

Methods: This descriptive-correlational study was conducted in a sample including 

385 employees of sports federations. To collect data, the Yang et al (2019) emotional 

labor, the Alencar (2014) organizational creativity, and the Akiomi et al (2014) job 

stress questionnaires were used, formalized their validity, and reliability was 
obtained, using Cronbach's alpha for the questionnaire on emotional labor, 0/92, job 

stress, 0/94, and organizational creativity 0/89. Also for face and content validity of 

the questionnaire and management of sports professionals It was used in the field and 

construct validity was confirmed by factor analysis. Analyze of data, was done by 

correlation, confirmatory factor analysis and structural equation modeling in SPSS 

and LISREL softewares. 

Results: The results showed that there is a relatively strong correlation between the 

set of predictor variables and the criterion variable (r = 0.693). According to the 
results of factor analysis, surface acting has a positive effect on inhibitory stress and 

a negative effect on the staff creativity; deep acting has a positive effect on the 

challenging stress and staff creativity; inhibitory stress has a negative effect on staff 

creativity; and finally, the inhibitory stress variable plays a mediating role in the 

relationship between surface acting and staff creativity. But the effect of challenging 

stress variable on organizational creativity as well as the mediating role of this 

variable on the relationship between deep acting and organizational creativity were 

not significant (p>0.05). 

Conclusion: managers of sport federations need to improve organizational creativity 

by promoting deep acting among their employees, and to reduce the indirect negative 

impact of surface acting on staff creativity by taking effective measures to reduce 

inhibitory stress. 
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Extended Abstract 

Introduction  

The growth and development of human resources and increasing the skills, creativity and knowledge of the 

workforce at all levels of the organization is considered a strategic priority for managers since the 1990s. 
Effective human power is the main factor in the continuation of success and achieving the goals of 

organizations (Liu et al., 2013). Organizational behavior researchers have recently concluded that a key source 

of sustained competitive advantage is creativity. (2014) stated that increasing the level of creativity of sports 

managers makes them more flexible and rational in facing problems, crises and threats. deal with and if there 
is a need for change and transformation in sports organizations, after a careful and scientific review, apply 

those changes (Wynand et al., 2014). However, the role of emotions in sports services has not been investigated 

yet, despite the emerging literature. Considering that the success of sports organizations largely depends on 
the creativity of their managers and employees and their familiarity with this important category, and on the 

other hand Organizational creativity is dependent on work and emotional effort in work interactions, and on 

the other hand, with the assumption that job stress moderates the relationship between emotional effort and 
creativity. employees, it is necessary for managers to be aware of the creative process in sports organizations 

and strengthen its driving factors - especially emotional effort and emotional work so that sports organizations 

and departments can make the path of efficiency and achieving organizational excellence smoother by using 

creative employees with minimal job stress. Therefore, the main goal of this research is to investigate the 
mediating role of job stress in the relationship between emotional effort and organizational creativity of sports 

federation employees. 

Methods  

In terms of its purpose, the current research is among applied research with a descriptive-correlational research 
design that is based on structural equation modeling; Descriptive because it provides a picture of the current 

situation and correlation because it examines the relationship between research variables. The statistical 

population of this research includes all employees of sports federations affiliated to sports federations who are 
active in 1401. Due to the large volume of the statistical community and the difficulty of accessing all 

federations, sampling was done by random cluster method. In order to collect data and information, a combined 

questionnaire consisting of three questionnaires was used. Yang et al.'s emotional effort questionnaire (2019) 
which has 11 questions and 2 components of outward activism and inner activism and measures emotional 

actions based on the Likert scale; Alan Carr's (2012) creativity questionnaire, which includes four individual, 

group, organizational and environmental dimensions, and in which the respondent must answer 22 questions 

in a seven-point Likert scale; And Akiomi et al.'s occupational stress questionnaire (2014) which has 2 
dimensions of challenge stress and inhibition stress and 22 questions and its scoring method is based on a 4-

point Likert scale. In order to check the normality of the data distribution, the Kolmogorov-Smirnov test was 

used, the results of which indicate the normal distribution of the data. Data analysis was done by correlation 
coefficient, multivariate linear regression using simultaneous method, confirmatory factor analysis and 

structural equation modeling in SPSS and Lisrel software. The alpha level was considered 0.05  

Results  

 The demographic characteristics of the respondents are reported in Table 2. According to the results of this 
table, 263 people (68.31 percent) of the employees of sports federations were men and 122 people (31.69 

percent) of them were women; Also, most of the employees were in the age group of 41-50 years (28.83 

percent), most of them had a bachelor's degree (49.61 percent) and contracted employment (31.43 percent). 

The most work experience was 16 to 20 years (26.75 percent). The correlation relationship between the main 
variables of the research is listed in Table No. 4 and the results of multivariate regression to analyze the 

explanatory relationship between the variables are included in Table No. 5. Also, the values of the fit indices 

of the structural model of the research are presented in Table 8. As can be seen, the obtained values for the fit 
indices are all within their acceptable limits. This article shows that the final model of the research has a good 

fit and a high ability to measure the main variable of the research  
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Conclusion  

 In general, based on the results of the present research, managers of sports federations need to improve the 

creativity of their employees while promoting inner activism among employees, by taking effective measures 

to reduce restraining tension, and reduce the indirect negative effect of external activism on the creativity of 

employees. Also, since surface activism and deep activism (dimensions of emotional effort) of sports 
department employees are positively affected by all dimensions of emotional intelligence (self-awareness, self-

management, social skills and empathy). Based on the negative relationship between external activism and 

organizational creativity, as well as the mediating role of restraining tension in this negative relationship, in 
addition to the positive relationship between inner activism and organizational creativity, it is suggested that 

the managers of sports federations train real (inner) activism methods. Encourage their employees to have a 

correct understanding and definition of emotional activism before facing their customers and clients. Also, by 

helping to improve the knowledge of their employees about the appropriateness of emotional effort strategies 
and organizational creativity, the managers of these organizations can contribute to the selection and use of 

inner activism by the employees and thereby provide the means to improve the creativity of their employees.In 

addition, by conducting periodic psychological examinations, it is possible to identify and control the 
restraining tension of the employees of sports federations, which originates from apparent activism, so that the 

creative ideas of these employees flourish in the work environment. Make them smoothe.  
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 چکیده  اطلاعات مقاله 
ای تنش  تاثیر تلاش عاطفی بر خلاقیت سازمانی با نقش واسطه ساختاری  الگوی برازش  و  هدف کلی پژوهش حاضر طراحی مقدمه :   مقاله پژوهشی نوع مقاله: 

 شغلی در کارکنان فدراسیون های ورزشی بود. 

آوری  ی ورزشی انجام شد. برای جمع فدراسیون ها  نفری از کارکنان   385ای  همبستگی در نمونه   -این پژوهش به روش توصیفیروش :  

( و تنش شغلی آکیومی و همکاران  2012کار )(، خلاقیت سازمانی آلن 2019های تلاش عاطفی یانگ و همکاران )ها، از پرسشنامهداده
، تنش شغلی  92/0های تلاش عاطفی  نیز با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ برای پرسشنامه  آنها  ( استفاده شده است که پایایی 2014)

نامه از نظر متخصصان ورزشی و مدیریتی  به دست آمد؛ همچنین برای روایی صوری و محتوایی پرسش 89/0و خلاقیت کارکنان  94/0
همبستگی،  ها بوسیله ضریب  داده تحلیل قرار گرفت.    د أییمورد ت   ید ییتأ   یعامل   ل ی با تحل  سشنامهسازه پر  ییو روا   در این زمینه استفاده شد
 و لیزرل، انجام شد.  SPSSافزارهای در نرم ساختاری معادلات مدلسازی  تحلیل عاملی تاییدی و 

(. بعلاوه  r=  693/0بین و متغیر ملاک یک همبستگی نسبتا قوی وجود دارد)نتایج نشان داد که بین مجموعه ابعاد متغیرهای پیشیافته :  

گذارد؛ کنشگری باطنی،  بر تنش مهاری تاثیر مثبت و بر خلاقیت کارکنان تاثیر منفی میبراساس نتایج تحلیل عاملی، کنشگری ظاهری، 
بر تنش چالشی و خلاقیت کارکنان اثر مثبت دارد؛ تنش مهاری بر خلاقیت کارکنان تاثیر منفی دارد؛ و در نهایت، متغیر تنش مهاری در  

کند. اما تاثیر متغیر تنش چالشی بر خلاقیت سازمانی و نیز،  فا میگری ای رابطه بین کنشگری ظاهری و خلاقیت کارکنان نقش واسطه
 (.p>05/0دار نبود)ای این متغیر در رابطه بین کنشگری باطنی و خلاقیت سازمانی معنینقش واسطه

کارکنان خود  های ورزشی لازم است برای بهبود خلاقیت  براساس نتایج پژوهش حاضر، مدیران فدراسیون:    بحث و نتیجه گیری

ضمن ترویج کنشگری باطنی در بین کارکنان، با انجام اقدامات موثر در کاهش تنش مهاری، تاثیر منفی غیرمستقیم کنشگری ظاهری  
 بر خلاقیت کارکنان را کاهش دهند. 

 ها:  واژه کلید
 ی تلاش عاطف 

  یشغل  تنش
  یسازمان  تی خلاق
 ی ورزش هایون یفدراس 

تنش   ی با نقش واسطه ا ی سازمان ت یبر خلاق  یتلاش عاطف  ریتاث  یساختار  یو برازش الگو  ی (. طراح1403محمد. )  ،یینصراله و امرا ، یمحمد  ، محمد  ،یاوش یس: استناد

 doi: 10.22034/ntsmj.2024.2037613.1090. 33-18(,  47)12 ، یورزش تی ریدر مد نی نو ی کردهایرو . یورزش   یها  ون یدر کارکنان فدراس یشغل

 ناشر: انجمن علمی مدیریت ورزشی ایران   
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  مقدمه
  یک   دیمیلا  90هۀد  از  ان مدیر   ای بر  نما زسا  حسطو  متما  در  رکا  وینیر  نش دا   و  خلاقیت  رت،مها  یش افزا   و  نسانیا   وینیر  توسعۀ  و  شدر
. (2013لیو و همکاران  )ستا   ها  نما زسا  افهدا  تحقق  و  موفقیت  اومتد  صلیا   عامل  مؤثر  نسانیا   وینیر  .دمیشو  بمحسو  تژیکا سترا   لویتاو
  مانی زسارفتار  مدیریت  در  یجدید  بعد  ن، مازسا  وریهبهر  دبهبو  در  ز سارکا  ح سلا  یک  انعنو  به  برتر  ینسانا   منابع  از  دهستفاا   طرفی،  از
.  است خلاقیت  مستمر،   رقابتی مزیت  کلیدی منبع  که  اند  رسیده نتیجه این  به اخیراً سازمانی  رفتار محققان .(2010 قاسمی و رضائیان )ستا 

.  است  خلاقیت  نیازمند  وفور  به  هستند  مواجه  محیطی  فزاینده  تحولات  و  تغییرات  با  که  امروزی  های  سازمان  در  مزیتی  چنین  گیری  شکل
  و  آبادی  مبارک)دانست انسان  اندیشه  و ذهن  نهایی محصول و تفکر  توانمندی  بالاترین بشر، یادگیری سطح برترین بتوان  شاید را خلاقیت
  رویه  یا  خدمات عملکرد،  محصولات،  در مفیدی و  تازه های  ایده تا بود خواهند  قادر  باشند، خلاق خود  کار  در  کارکنان وقتی(. 2013 کرمی
  متغیر  شرایط با بتواند سازمان که دهد می را   امکان  این  سازمان به تازه های ایده از  گیری بهره و تولید نتیجه در و دهند ارایه  سازمان های
  (. خلاقیت 2018 آبادی  خان آقا  و فاضل)یابد توسعه  و رشد ترتیب بدین و بدهد موقع  به  پاسخ ها  فرصت و تهدیدات به و  شود منطبق بازار

  وری هبهر  ایبر  عاملی  ، مانیزسا  مساعد  یطاشر  دجوو  رتصو  در  و  هیددگر تلقی  جامعه  یا   ن مازسا  هر   ی بقا  ط شر  انعنو  به  ،1کارکنان   سازمانی
  صحیح  راهبری  از  سازمانی  وری  بهره  در  موثر  فردی  خلاقیت  داد  نشان  (2021)همکاران  و  لی  مطالعه  دد؛میگر  بمحسو  نسانیا   وینیر

  مناسب   محیط  انسانی، نیروی  وریبهره  در  خلاّقیت  نقش  بر  تأکید  با  (2012)2کار آلن  (.2021  همکاران  و  لی)شود  می  ناشی  کارکنان  خلاقیت
  برای  عاملی  را -های شغلیها و استرسزمینه ابراز هیجانات کاری درحین انجام امور شغلی و کاستن از تنشسازمانی اعم از فراهم نمودن  

   .میگردد  برجستهتر 3تلاش عاطفی)هیجانی( نقش که است  رابطه همین در (.2012)آلن کار میداند کارکنان  بهتر  خلاّقیت
  حـال   در  تحقیقـاتی  پردازنـد،می سازمانی  کارآیی  و   کارکنان  سازمانی  خلاقیت  افـزایش  های روش  بررسی  به  تحقیقات  بیشتر  اگرچه       
  خلاقیت   سطح  افزایش  که   کردند  بیان  (2014)4همکاران   و   ویناند.  پردازنـدمی   هیجانی  تلاش  تاثیر   بررسی  به  که   هستند  گیـریشـکل
  به  نیاز  صورت در  و کنند برخورد  ترمنطقی و پذیرتر انعطاف  تهدیدات،  و بحرانها مسائل، با رویارویی   در آنها  شود  می موجب  ورزشی  مدیران
  نقـش   وجود  این  با.  (2014  همکاران   و  ویناند)کنند  اعمال را   تغییرات  آن   عالمانه،  و  دقیق  بررسی  از پس  ورزشی،  سازمانهای   در  تحول  و  تغییر

  این   در  که   کمی  تحقیقات  به   توجه   با.  اســت  نشــده  بررســی  نوظهــور،  ادبیــات  رغــم  بــه  هم   هنــوز  ورزشی  خدمات  در  هیجـانهـا
  کـار  محـل در هیجـانهـا زمینـه  در  تـرییکپارچـه و تـرجـامع نگـاه دنبـال ورزش در سازمانی رفتـار  محققـان اسـت، شـده انجـام حوزه

  درحین   احساسات  ابراز  زمینه  کردن  فراهم  و  عاطفی  تلاش  و  کار  سازمانی،  نوآوری  و  خلاقیت  بر  اثرگذار  عوامل  مهمترین  جمله  از.  هسـتند
  برخوردار   زیادی  اهمیت  از شان، شغل  نوع   به   توجه   با  ها سازمان  کارکنان   شغلی   انفعالات   و   فعل  در  احساسات  نقش .  است شغلی  وظایف   انجام
  شرایطی   به  نیهیجا  تلاش  (.2015  سیبرت  و  وانگ )  دارد   سازمانی  رفتار  بر   حیاتی  نقش  هیجانات  و  احساسات  کنترل  و  ابزار  درواقع،  است؛

  ایی ـهناـهیج  تندـهس  مز ـمل   ،دـندار  اشتغال  یتر ـمش  به  سانیرتخدما  مشاغل   در   که  افرادی  صخصو  به  ن،کنا رکا  آن  در  که   د میشو  قطلاا 
 5( ظاهری)سطحی  کنشگری  مولفه  دو  رـب  تمل ـمش  عاطفی  تلاشد.  ـباش   وتمتفا  هاآن  قعیوا   ی هانهیجا  از  تـسا  نـممک   هـک  دـکنن   از رـبا 
  شامل   باطنی  ی کنشگر  و  احساسی  حالت  کنترل  و  بروز  شامل  ظاهری  کنشگری  .(2013لیو و همکاران  )ستا   6( باطنی)عمقی  کنشگری  و

  طور   به   .(2019  همکاران  و  یانگ)است  مطلوب  حس  دادن  نشان  منظور  به  عواطف  ارائه  ینحوه  تغییر  نتیجه  در  هیجانات  آگاهانه  مدیریت
  از  ایگونه  نوعی، به و بوده کاری هیجان اعمال شرایط در شده بیان هنجارهای  تجربه برای بیشتری تلاش نیازمند باطنی کنشگری معین،
  گذاشته  نمایش  به  بهتر بسیار برخوردارند، هیجانی هوش بالای درجات از  که افرادی از  دسته  آن سوی  از  که کند می  بیان را  کاری هیجان

  وجود   بدون  سازمانها  نیاز  مورد  یشده  بیان  هنجارهای  به  دستیابی  برای  عواطف  تصنعی  بیان  و  کنترل  به  ظاهری،  کنشگری.  شود  می
  را   انیـهیج  نا ـکن رکا   هـک  دـهدیـم  رخ  مانیز   ظاهری  کنشگری  .(2016دهقانی سلطانی و همکاران  )  دارد  اشاره  عواطف،  واقعی  احساس

  تهیجانا  نکنارکا باطنی،  کنشگری  در  د. برعکسـیباشـم  غیرواقعی، تاـهیجان دـتقلی  و واقعی تهیجانا بسرکو شامل  که هنددمی وزبر
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  شده   سازماندهی  مطلوب  عواطـف   بیـان  در   تلاش عاطفی  .(2013لیو و همکاران  )دـیکنن ـم  دیجاا  ن شادخو  درون   را  ز نیا  ردمو  یا   ر نتظاا  ردمو
 خـدمات  کیفیـت  تا  گرفته  شغلی  رضایت  و  روانی  و  فیزیکی  سلامت  از  -فردی  و  سـازمانی  نتـایج  بـر  زیـادی   میـزان  به  کار  محل  در

  ن، مشتریا  هـب ر ـبهت  تدماـخ ه ـئا ار  ر وـمنظ  هـب .(2006)مانگ تاثیرگذار اسـت - عملکـرد و مشـتری، خلاقیت کارکنان  رضـایت  مشـتری، 
 و  گروثد)ـنا تهـشدا   نمشتریا  و  نکنا رکا  بین  لـتعام  در  تاـحساسا   دیریتـم  و  هیجانی  تلاش  همیتا   به  دییاز   توجه  خیرا   انهشگروپژ

  و  ورزشی تیمهای  ورزشکاران غالبا که   نهادها این  رجوع اربابان  و ورزشی های فدراسیو کارکنان  میان  تعاملات به  توجه با. (2009 همکاران
 (.2018 آبادی خان آقا و فاضل)دارند رفتاری نتایج بر مؤثرتری نقش عاطفی کنشگری و هیجانی تلاش  هستند، جوانان

  و   سادرلاند  ،2006بارگر و گراندی  )مشتری  رضایتر  ـب  شغلی،  ت خدما  ئهارا   لطو  در  عاطفی   تلاش   که  هددمی  ن نشا  تاـتحقیق     
  خلاقیت   ،(2006  مانگ  ،2018  جون  و  کانگ)کارکنان  سازمانی  تعهد  ،(1999  پالیسی  ،2014  میونگ)شغلی  رضایتمندی  ،(2008  راسنگرن
 ،(2013  همکاران  و  چو  ،2015  من   چاپ )  سازمانی  کارآیی   ،(2013  همکاران  و   لیو  ،2014  همکاران  و  ژنگ   ،2018  همکاران و  ژنگ)سازمانی
  فرسودگی   و  عاطفی  خستگی  و(  2014  جونگ  یون  ،2013  کیم  و  یون،2013  هان  و  پارک  ،2014  همکاران  و  کریمی)  شغلی  استرس
  و   عاطفی   تلاش .   است  اثرگذار(  2019  همکاران   و  لی  ،2015  چلادوری  و  لی  ،2018  همکاران   و   جیونگ  ،2019  همکاران   و   سلیکر)شغلی

باشند    دخیل  1شغلی (  سسترا )تنش  به  طمربو  تحالا  تجربه  در  نندا میتو   که  است  عواملی  مهمترین  جمله  از  شغلی  عواطف  و  احساسات
 از   سازمانی  شغل  به  مربوط  ملا عو   با  طتباار  در  و  سازمان  در  گرا   و  ستا   وزیمرا   ندگیز  ناپذیرا جد  بخش  س،سترا   یا  تنش  (.2012  رابرت)

 و  ارشدیست)ا   شغلی  تنش   بیانگر  ،یدآ  دبوجو  افهدا  تغییر  یا  مدیریتی  تغییرات  شغلی،  سمت  و  پست  تغییر  ، فعالیتها  نوع  در  تغییر   جمله
  تبدیل   کاری  های  محیط  مشکلات  ترین  پرهزینه   و   رایجترین  از  یکی  به  شغلی  تنش   امروزه (.  2019  همکاران   و  منتظری   ،2013  دمیری 
 شغل، ویژگیهای نقش، ویژگیهای  :از عبارتند کار محیط در شغلی استرس  شده بندی  طبقه   عوامل .  (2021  همکاران  و  گریپو)است  شده

 نامطلوب شرایط کم، سازمانی حمایت یکنواخت، کار کار، ازحد بیش تقاضای پایین، شغلی امنیت همچنین مالی،  شرایط فردی،  میان  روابط

)روی و همکاران  باشند  می شغلی زای استرس عوامل از  نقش ابهام و  نقش تعارض کار، محل  در فردی  بین روابط تیرگی  کار، فیزیکی
  ویژگی   و   کار  شرایط   بین  متقابل  کنش  از و  شود  می   آن   متحمل   معینی   شغل  سر  بر   معینی فرد  که   است شرایطی  شغل  از  ناشی  تنش  (.2023
  از   بتواند  فرد  که  است  آن  از  بیش  (آن  با  مرتبط  فشارهای  و)  کار  محیط  های  خواسته  که  ای  گونه  به  آید؛  می  وجود  به  شاغل  فردی  های
  کند   احساس   که  شود   می  دچار  آن  به   زمانی   فرد   که   است  احساسی  یا  شرایط  شغلی   تنش   (.2014  همکاران   و  آکیومی )برآید  ها   آن   عهده

  که  است اصلی بحث این  در پژوهش این انجام  اهمیت. دارد اختیار در که است اجتماعی و فردی منابع این انجام اهمیت از  فراتر نیازهایش
  روانی   و  روحی  فشارهای  با   توانند  می   خود   تغییرات  این   از   هرکدام  (.2021  همکاران   و  سانچز)است  تغییرات  از  سرشار  دنیایی   امروز،  دنیای
  یطی ا شر   در  که  ستا   اد فرا   آور  نیا ز  هیجانی  و   جسمانی  یپاسخها  شغلی  سستر ا   ،یفرتعا  س ساا   . بر (2021  همکاران  و  میباکا )باشد  همراه

  اساس  این  بر .(2014  همکاران   و  نصب  دیانت هد)دمی  روی   ،باشد  شته ا ند  تطابق   ن کنارکا  ی هازنیا  یا   و   منابع  ، ناییهاا تو  با   شغلی  ی هازنیا  که
 محیطی  و سازمانی شغلی، محتوای نامطلوب های جنبه به فیزیولوژیکی  و رفتاری ادراکی، احساسی، واکنشی الگوی یک شغلی تنش

  نشانههای .  کرد  اشاره  رفتاری   و  جسمانی  روانی،   نشانههای   به   میتوان   شغلی   استرس   از نشانههای   (.2023  همکاران  و  آکدنیز )شود می تعریف
  شغل،  از  نارضایتی : مانند میکنند؛  وزبر شغلی استرس  از ناشی ناراحتیهای اثر  بر که  هستند  شناختی و عاطفی مشکلات از  دسته  آن  روانی

  میتوان   دشواری   به   زیرا   داد،   تشخیص  میتوان  مشکلتر  را   جسمانی  عوارض   و  نشانهها.  بیزاری  و  انزوا  ناکامی،  احساس  اضطراب،  افسردگی،
  عوارض   و  نشانهها  این   جمله  از .  هستند  زندگی  جنبههای   دیگر  نتیجه  اندازه  چه  و  شغل  معلول  صرفاً  اندازه  چه   تا  ناخوشیها  این  که  فهمید

  نیز  رفتاری نشانههای از برخی کرد، اشاره تنفسی ناراحتیهای برخی  و خواب اختلال عروقی، و قلبی بیماریهای برخی به سردرد، میتوان
نتیجه    . استرس شغلی،(2018)قاسمی نژاد و همکاران  بی اشتهایی  یا   پرخوری  دارو،  روزافزون  مصرف  کردن،  کار   از  خودداری  از   عبارتند

  شغلی   استرس همچنین،  (.2018)چانگ و همکاران  ادراک عدم توازن بین عوامل فشارآور در محل کار و توانایی فرد برای مقابله با آن است
تواند به ترک  شغلی،  فرسودگی  به   منجر   آن  بالای   میزان   و   یابد  انعکاس   ها مهارت  و  ها انگیزه  وری،بهره  کاهش  در   می    و   شغل  تمایل 
  (.2018اکسیو و همکاران ، 2017غفاری و عاشوری گردد) جویانهستیزه رفتارهای

 
1. Job Stress 
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  داشته   قهرمانی  ورزش   توسعۀ   در   ارزشمندی  نقش  می توانند  متولیان اصلی حوزه ورزش بوده و  های ورزشیها و سازمانفدراسیون    
  و مثبت  عواطف اثرهای  نادیده گرفتن که است  این دارد،  وجود های ورزشیها و سازمانفدراسیون در  امروزه که مهمی بسیار چالش. باشند
 کلی  عملکرد بر درنتیجه، افزاید وو تنش شغلی آنها را می  می دهد کاهش را  آنها  عملکرد و خلاقیت های ورزشی،کارکنان فدراسیون منفی
  تا   شوند  بررسی   مختلف   زوایای   از   عاطفی  کار  نیروی   پیامدهای   و   سوابق  که   می کند  ایجاب  چالشها   این .  منفی می گذارد  تأثیر   هاباشگاه
  بر   تلاش عاطفی  آیا  که  مسئله  این  پس،   بپردازند؛  قهرمانی  ورزش  توسعۀ   به  آن،  نتایج  به  توجه  با  های ورزشی بتوانندفدراسیون  مدیران

  عاطفی  کار نیروی راهبردهای از استفاده با می توان چگونه که موضوع این  و یت استحائز اهم دارد، همواره اثر  خلاقیت سازمانی کارکنان
در این پژوهش،    نیست؛  مشخص  و  روشن  کرد،  کمک  خلاقیت کارکنان حوزه ورزش  افزایش  و  عاطفی  تنش شغلی و خستگی  کاهش  به

  های ورزشی را وساطت نماید. این سازمانی کارکنان فدراسیوناند که متغیر تنش شغلی، تاثیر تلاش عاطفی بر خلاقیت  محققان فرض کرده
  هستند   ارتباط  در  جامعه  افراد  میان  در  آن  توسعه  و  سلامتی  و  ورزش  مهم  امر  با  که  جوانان  و  ورزش  چون  سازمانهایی  برای  به ویژه  مسئله
-بین تلاش عاطفی و خلاقیت سازمانی کارکنان فدراسیونگری عامل تنش شغلی در رابطه  با این حال، تاکنون میانجی.  میآید  نظر   به   حیاتی

  کارمندان  و مدیران به خلاقیت زیادی حدود تا ورزشی سازمانهای هایموفقیت  اینکه به توجه های ورزشی مورد توجه قرار نگرفته است. با
ار و تلاش عاطفی در تعاملات شغلی است، و و از طرفی خلاقیت سازمانی خود مرهون ک است، وابسته مهم  مقوله این  با آنها آشنایی آنها و

  فرآیند   از  مدیران  کننده رابطه بین تلاش عاطفی و خلاقیت کارکنان است، ضرورت دارد که از طرفی با این فرض که تنش شغلی تعدیل
  سازمان   تا   کنند  تقویت  را  -به ویژه تلاش عاطفی و کار عاطفی  -آن  عوامل محرک  و  باشند  داشته   آگاهی  ورزشی  سازمانهای   در   خلاقیت

مسیر کارآمدی و دستیابی به تعالی سازمانی را هموارتر    کارمندان خلاق و با حداقل تنش شغلی،   از   با استفاده  بتوانند   ورزش   ادارات  و  ها
 رکنانکا و خلاقیت سازمانی  شغلی در رابطه بین تلاش عاطفی تنش گریواسطه بنابراین هدف اساسی پژوهش حاضر، بررسی نقش  سازند.

 باشد.فدراسیون های ورزشی می

   شناسی پژوهش روش
سازی معادلات  همبستگی است که مبتنی بر مدل  -تحقیق حاضر از نظر هدف، در زمره تحقیقات کاربردی با یک طرح تحقیقی توصیفی

جهت که به بررسی رابطه بین  باشد؛ توصیفی به این خاطر که تصویری از وضع موجود را ارائه می دهد و همبستگی از این  ساختاری می
های ورزشی تابعه فدراسیون های ورزشی است که  تحقیق شامل کلیه کارکنان فدراسیون این آماری متغیرهای تحقیق می پردازد. جامعه

گیری به روش  ها، نمونه فدراسیون همۀ به و دشواری دسترسی آماری زیاد جامعۀ حجم دلیل باشند. بهمشغول به فعالیت می 1401در سال 
های هندبال، تکواندو، بسکتبال، ژیمناستیک، والیبال، دو و میدانی، تیر و  شامل فدراسیون فدراسیون دوازده تصادفی انجام شد.  ایخوشه

 اساس بر نمونه این پژوهش حجم شدند. در انتخاب نمونه کمان، بدن سازی و پرورش اندام، شنا، وزنه برداری، جودو و کشتی به عنوان

 این اساس، گیرد. برمی انجام خطا  درصد  پنج کردن لحاظ  با  و  درصد 95اطمینان   سطح  در گیریشد که در آن، نمونه  تعیین کوکران رمولف

 450محققان جهت اطمینان از بازگشت تعداد پرسشنامه موردنظر، تعداد   بود. نفر  385 با برابر شده انتخاب تعداد کارکنان یعنی نمونه، حجم
های آماری استفاده  پرسشنامه جهت تحلیل  385عدد را دریافت نمودند اما فقط از تعداد    414جامعه آماری توزیع کردند و تعداد  عدد در  
 کردند.

ها و اطلاعات از یک پرسشنامه ترکیبی مرکب از سه پرسشنامه استفاده گردید. پرسشنامه تلاش عاطفی یانگ  آوری دادهبه منظور جمع
ای لیکرت  گری باطنی می باشد و بر اساس طیف پنح گزینه گری ظاهری و کنشمؤلفه کنش 2سوال و  11( که دارای 9201) 1و همکاران 

ی، سازمانی و محیطی است  که شامل چهار بعد فردی، گروه (2012)  2کار آلنهای عاطفی می پردازد؛ پرسشنامه خلاقیت  به سنجش کنش
  3آکیومی و همکاران ای لیکرت پاسخ دهد؛ و پرسشنامه تنش شغلی  سوال در یک طیف هفت گزینه   22و در آن پاسخ دهنده باید در قالب  

 
1. Yang C, Chen Y and Zhao X. 
2. Alencar, E.S. 
3. Akiomi I, Norito K, Teruichi SH, Akizumi T 
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گزینه ای    4گذاری آن بر اساس یک مقیاس  می باشد و روش نمره  سوال   22و    2و تنش مهاری   1بعد تنش چالشی  2( که دارای  2014)
    باشد.لیکرت می

(. این پرسشنامه ها در تحقیقات زیادی  3از روایی سازه)تحلیل عاملی تاییدی( به منظور سنجش روایی پرسشنامه ها استفاده شد)جدول  
متخصصین قرار گرفتند. پایایی پرسشنامه ها از طریق آزمون آلفای کرونباخ مورد استفاده قرار گرفته اند و در تحقیق حاضر نیز مورد تایید  

و ضریب  89/0و  94/0، 92/0های تلاش عاطفی، تنش شغلی، و خلاقیت کارکنان، به ترتیب برابر با محاسبه شد. ضریب آلفای پرسشنامه
 (.1ها است)جدول قبول این پرسشنامهبدست آمد که حاکی از پایایی قابل  91/0ها برابر با آلفای مجموع پرسشنامه

بنابراین با توجه به مدل مفهومی پژوهش، محققان درپی آزمودن فرضیاتی به شرح ذیل بودند: اول اینکه، ابعاد تلاش عاطفی بر خلاقیت  
های ورزشی، رابطه  سیونهای ورزشی، اثر دارد؛ دوم اینکه، بین ابعاد تلاش عاطفی و تنش شغلی کارکنان فدرا سازمانی کارکنان فدراسیون

های ورزشی، رابطه معنادار وجود دارد؛ چهارم و  معنادار وجود دارد؛ سوم آنکه، بین ابعاد تنش شغلی و خلاقیت سازمانی کارکنان فدراسیون
 کند. میهای ورزشی را وساطت نهایتا آخر اینکه، ابعاد تنش شغلی، رابطه بین تلاش عاطفی و خلاقیت سازمانی کارکنان فدراسیون

از توزیع نرمال شد که نتایج اسمیرنوف استفاده– از آزمون کلموگروف ها،بررسی نرمال بودن توزیع داده منظور به -داده آن حاکی 
 ها، بوسیله ضریب همبستگی، رگرسیون خطی چندمتغیره به روش همزمان، تحلیل عاملی تاییدی وداده (. تجزیه و تحلیل1است)جدول ه

 در نظر گرفته شد. 05/0و لیزرل، انجام شد. سطح آلفا  SPSSافزارهای در محیط نرم  ساختاری معادلات مدلسازی

 اسمیرنوف -ها و نتایج آزمون کلموگروف . ضرایب آلفای کرونباخ پرسشنامه1جدول 
 اسمیرنوف  - آزمون کلموگروف آلفای کرونباخ  متغیر

Z داری سطح معنی 

 0/ 712 0/ 417 92/0 تلاش عاطفی 

 0/ 835 0/ 568 94/0 تنش شغلی 

 0/ 549 0/ 391 89/0 خلاقیت کارکنان 

   91/0 مجموع 

 
 )نویسندگان مقاله(  و خلاقیت سازمانی . مدل مفهومی پژوهش؛ روابط بین تلاش عاطفی، تنش شغلی 1شکل 

   های پژوهشیافته
این جدول،  گزارش شده است. مطابق    2دهندگان در جدول  شناختی پاسخهای جمعیتویژگی از کارکنان    31/68نفر)  263نتایج  درصد( 

درصد(   83/28سال)  50-41اند؛ همچنین، اکثر کارکنان در رده سنی درصد( از آنها زن بوده 69/31نفر) 122فدراسیون های ورزشی، مرد و 
بودند. بیشترین سابقه کاری نیز    درصد(  43/31درصد( و نوع استخدام قراردادی)  61/49بوده، بیشتر آنها دارای مدرک تحصیلی لیسانس)

 ، ارائه شده است.  2درصد( بود. سایر اطلاعات فردی کارکنان فدراسیون های ورزشی در جدول  75/26سال) 20تا  16مربوط به سابقه 

 

 
1. challenging stress 
2. Inhibitory stress 
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 ( =385nدهندگان)پاسخ  یها  ی ژگی و. 2جدول 
 درصد فراوانی آماره  متغیر

 مرد جنسیت

 زن

263 

122 

31/68 

69/31 

 تر دیپلم و پایین تحصیلات 

 فوق دیپلم 

 لیسانس 

 فوق و بالاتر

47 

94 

191 

53 

21/12 

41/24 

61/49 

77/13 

 30-21 سن 

31-40 

41-50 
 50بالاتر از  

93 

130 

111 
51 

16/24 

76/33 

83/28 

25/13 

های آشکار آنها در  کارکنان( و مولفهنتایج تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم متغیرهای مکنون)تلاش عاطفی، تنش شغلی و خلاقیت  
 ارائه شده است. 3جدول 

 های آنها . نتایج تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم متغیرهای مکنون و مولفه3جدول 
 R 2R t هامولفه متغیر مکنون 

 ( SAگری ظاهری)کنش (  ELتلاش عاطفی)
 (DAگری باطنی)کنش

741 /0 
713 /0 

55/0 
51/0 

71/9 
44/12 

 (ISتنش مهاری) ( JSشغلی) تنش 
 (ChSتنش چالشی)

696 /0 
708 /0 

48/0 
50/0 

75/11 
68/9 

 ( OC1فردی) ( OCخلاقیت سازمانی) 
 ( OC2گروهی)
 ( OC3سازمانی)
 ( OC4محیطی)

701 /0 
685 /0 
572 /0 
568 /0 

49/0 
47/0 
33/0 
32/0 

89/10 
51/13 
70/9 
27/11 

 

برای همه بارهای عاملی از مقدار معناداری سطح   tبراساس نتایج جدول تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم)خروجی لیزرل(، مقادیر آماره 
گیری  های آشکار هریک از متغیرها برازندگی قابل قبولی برای اندازه( بیشتر است؛ بنابراین مولفه56/2( و یک درصد)96/1خطای پنج درصد)

 مربوطه دارند. به عبارتی، ابزار پژوهش از روایی لازم برخوردار است. متغیر مکنون
کنندگی بین  و نتایج رگرسیون چند متغیره برای تحلیل رابطه تبیین  4رابطه همبستگی بین متغیرهای اصلی پژوهش در جدول شماره  

 درج گردیده است.  5متغیرها در جدول شماره 

 اصلی پژوهش  . ماتریس همبستگی بین متغیرهای 4جدول 
 خلاقیت  تنش شغلی  تلاش عاطفی  متغیرها 

 *   0/ 518 *   0/ 605 1 تلاش عاطفی 

 *  - 0/ 655 1  تنش شغلی 

 1   خلاقیت 

 معنادار است.   0/ 05*: همبستگی در سطح خطای  

گری باطنی، تنش مهاری و تنش  گری ظاهری، کنش بین)کنش، خلاصه مدل رگرسیون خطی چندگانه ابعاد متغیرهای پیش5در جدول  
ارائه شده است.    ANOVAچالشی( و متغیر ملاک)خلاقیت سازمانی( به روش همزمان و نیز نتایج آزمون   برای تحلیل مدل رگرسیون، 
ابعاد متغیرهای پیش دهد بین  باشد که نشان میمی  693/0بین و متغیر ملاک  مطابق این جدول، مقدار ضریب همبستگی چندگانه بین 

شده که برابر با  (. مقدار ضریب تعیین تعدیل4بین و متغیر ملاک یک همبستگی نسبتا قوی وجود دارد)جدول  مجموعه ابعاد متغیرهای پیش
کنند.  بینی میدرصد( از واریانس متغیر وابسته را پیش  2/47دهد که مجموعه متغیرهای مستقل، نزدیک به نیمی)باشد، نشان میمی  472/0

توان نتیجه گرفت که مدل رگرسیونی تحقیق، مدل خوبی  ، می01/0( در سطح آلفای کوچکتر از  217/28)  Fداری مقدار  معنیبا توجه به  
بینی کنند. برای  بین قادرند تغییرات خلاقیت سازمانی کارکنان فدراسیون های ورزشی را به خوبی پیشبوده و مجموعه متغیرهای پیش
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بین در تبیین متغیر خلاقیت، معنادار است، از ضرایب تاثیر رگرسیون خطی چندمتغیره )جدول یرهای پیشتعیین اینکه اثر کدام یک از متغ 
 ( استفاده شده است. 6

 ANOVA. خلاصه مدل رگرسیون خطی چندگانه به روش همزمان و نتایج آزمون 5جدول 

ANOVA SE 2R شده تعدیل 
2R (ضریب همبستگی چندگانهR)  مدل 

P F 

000/0 217/28 79/3 472/0 480/0 693/0 1 

داده جدول  مطابق  مولفه6های  تاثیر  سازمانی  گری ظاهری، کنشهای کنش،  خلاقیت  متغیر  تبیین  در  مهاری  تنش  و  باطنی  گری 
اما تاثیر مولفه کارکنان فدراسیون های ورزشی، معنی این، دار  ی تنش چالشی بر متغیر خلاقیت سازمانی معنیدار است  نیست. علاوه بر 

با ضریب رگرسیونی   تنش مهاری  با ضریب رگرسیونی  ، کنش-679/0متغیرهای  با ضریب  و کنش  -655/0گری ظاهری  باطنی  گری 
های متغیرها با  ، روابط بین مولفه2اند. در شکل به ترتیب بالاترین تاثیر رگرسیونی را روی متغیر خلاقیت سازمانی داشته 526/0رگرسیونی 

 افزار لیزرل، مورد آزمون قرار گرفته است. نیک معادلات ساختاری در نرم تک 

 بین بر متغیر ملاك)خلاقیت سازمانی( . ضرایب رگرسیونی برای تعیین میزان تاثیر متغیرهای پیش6جدول 
 ضرایب تاثیر رگرسیونی  بین متغیر پیش

 استاندارد نشده 
 ضرایب تاثیر رگرسیونی 

 استاندارد شده 

t P 

 گری ظاهری کنش
 گری باطنی کنش

 تنش مهاری 
 تنش چالشی 

673/0- 
541/0 
694/0- 

287/0 

655/0- 
526/0 
679/0- 

266/0 

61/11- 
45/9 

37/11- 
83/10 

000/0 
000/0 
000/0 
198/0 

 
 مدل استاندارد روابط ساختاری میان متغیرها)مدل در حالت استاندارد( -2شکل 

ارائه شده است. در تحلیل مسیر ارتباطی متغیرها، اگر    7بعلاوه، نتایج تحلیل مسیر روابط ساختاری بین متغیرهای پژوهش در جدول  
معنادار است و اگر مقدار آماره    05/0کوچکتر باشد، آن رابطه در سطح خطای    -96/1بزرگتر یا از عدد    96/1یک رابطه از عدد    tمقدار آماره  

t  معنادار است.  01/0کوچکتر باشد، آن رابطه در سطح خطای  -56/2بزرگتر یا از عدد  56/2از عدد آن رابطه 

 . خلاصه نتایج تحلیل مسیر روابط ساختاری بین متغیرهای پژوهش7جدول 

رابطه  مسیر ارتباطی ردیف
 مستقیم

رابطه با  
 واسطه

 نتیجه t درصد تبیین

 تایید  65/12 42/0 ---  0/ 651 اثر کنشگری ظاهری بر تنش مهاری  1

 تایید  73/13 57/0 ---  0/ 753 اثر کنشگری باطنی بر تنش چالشی  2

 تایید  - 91/12 50/0 ---  - 0/ 709 اثر کنشگری ظاهری بر خلاقیت  3

 تایید  39/11 35/0 ---  0/ 596 اثر کنشگری باطنی بر خلاقیت  4

 تایید  - 26/13 53/0 ---  - 0/ 728 اثر تنش مهاری بر خلاقیت  5
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 رد 47/1 01/0 ---  0/ 116 اثر تنش چالشی بر خلاقیت  6

اثر کنشگری ظاهری بر خلاقیت به واسطه تنش مهاری   7
(728/0-    ×651/0 ) 

 تایید  - 77/10 22/0 - 0/ 473 --- 

 اثر کنشگری باطنی بر خلاقیت به واسطه  8
 ( 753/0×    116/0تنش چالشی )

 رد 08/1 0/ 007 0/ 087 --- 

استثنای رابطه بین تنش  مشاهده می  7و جدول    2ترکیب اطلاعات حاصل از شکل  با   شود که همه روابط مستقیم بین متغیرها به 
درصد از تغییرات تنش مهاری    42معنادارند. مطابق نتایج این جدول، کنشگری ظاهری،    01/0چالشی و خلاقیت سازمانی، در سطح خطای  

از تغییرات خلاقیت کار  50و   این نقش تبیینtکند؛ که با توجه به مقادیر آماره  کنان را تبیین میدرصد   01/0کنندگی در سطح خطای  ، 
اول و سوم تایید میمعنی ارتباطی  است؛ بنابراین مسیرهای  از تغییرات تنش چالشی و    57شوند. بعلاوه، کنشگری باطنی،  دار   35درصد 

ارتباطی  ، معنی01/0کنندگی در سطح خطای  کند و این اثر تبییندرصد از تغییرات خلاقیت کارکنان را تبیین می دار است؛ لذا مسیرهای 
از تغییرات خلاقیت کارکنان را    1درصد و    53گردند. همچنین، تنش مهاری و تنش چالشی، به ترتیب  دوم و چهارم نیز تایید می درصد 

، کنشگری ظاهری  7شود. بعلاوه مطابق جدول  ما مسیر ارتباطی ششم رد می، مسیر ارتباطی پنجم تایید اtکنند که براساس مقادیر  تبیین می
شود که تنش مهاری، رابطه بین  گیری میکند و نتیجهدرصد از تغییرات خلاقیت کارکنان را تبیین می  22با وساطت متغیر تنش مهاری،  

شود. اما  کند. بنابراین مسیر ارتباطی هفتم تایید میهای ورزشی وساطت میکنشگری ظاهری و خلاقیت سازمانی را در کارکنان فدراسیون
 گردد. ای متغیر تنش چالشی در رابطه بین کنشگری باطنی و خلاقیت سازمانی معنادار نیست؛ بنابراین مسیر ارتباطی آخر رد مینقش واسطه 

 مقادیر به دست شودمی مشاهده ور کهارائه شده است. همانط 8در جدول  تحقیق ساختاری مدل برازش هایهمچنین، مقادیر شاخص   

  دارای  تحقیق مدل نهایی  دهد که می نشان مطلب این دارند. قرار قبول خود قابل محدودۀ در همگی برازش، های شاخص برای آمده

 گیری متغیر اصلی تحقیق است.برازش مناسب و توانایی بالایی در اندازه

 های برازش مدل ساختاری پژوهش  شاخص. 8جدول 
 نتیجه مقدار محدوده قابل قبول  عنوان شاخص 

/df2X ≥ 3 38/2 یید مدل أت 
RMSEA < 08/0  یید مدل أت 0/ 037 

GFI > 9/0  یید مدل أت 25/1 
AGFI > 9/0  یید مدل أت 13/1 
CFI > 9/0  یید مدل أت 99/0 
IFI > 9/0  یید مدل أت 04/1 

   یریگجهینتبحث و 
شغلی)ابعاد تنش مهاری و تنش چالشی( در رابطه بین تلاش عاطفی)ابعاد کنشگری  تنش گریواسطه حاضر، با هدف بررسی نقشپژوهش  

توان  فدراسیون های ورزشی به انجام رسید. از جمله نتایج فرعی پژوهش حاضر می کارکنان ظاهری و کنشگری باطنی( و خلاقیت سازمانی
گیری متغیر اصلی اشاره کرد که حاکی از روایی لازم و کافی ابزار پژوهش است.  ریک از متغیرها برای اندازهبه برازندگی قابل قبول ابعاد ه

بین)تنش مهاری، تنش چالشی، کنشگری ظاهری و  ( بین ابعاد متغیرهای پیش693/0یافته دیگر، مقدار بالای ضریب همبستگی چندگانه)
بین، قادر بودند نزدیک به نیمی از واریانس  ای که مجموعه متغیرهای پیش( بود؛ به گونهکنشگری باطنی( و متغیر ملاک)خلاقیت سازمانی

 بینی کنند.  متغیر خلاقیت سازمانی کارکنان فدراسیون های ورزشی را به خوبی پیش
نتایج این پژوهش، کنشگری ظاهری بر   ابعاد تلاش عاطفی و خلاقیت سازمانی مطابق  خلاقیت کارکنان تاثیر  در تحلیل رابطه بین 

اما کنشگری باطنی بر خلاقیت سازمانی تاثیر مثبت دارد. این نتیجه پژوهش حاضر با یافته لیو و  های  های حاصل از پژوهشمنفی دارد، 
و همکاران)،  (2013همکاران) و همکاران)،  (2014ژنگ  و همکاران)و    (2022کومار  هرد  (2018ژنگ  اگرچه  است.  تلاش  سازگار  بعد  و 
ی یک هیجان مطلوب باشند، اما به لحاظ مدیریت  می توانند نشان دهنده  -یعنی هم کنشگری ظاهری و هم کنشگری باطنی  -عاطفی

های خلاق درطی تعاملات خدماتی موثرند،  هیجانات شناختی، از فرآیندهای متفاوتی برخوردارند و در صرف منابع شناختی که در ایجاد ایده



 1403/ زمستان 47/ شماره 12رویکردهای نوین در مدیریت ورزشی/ دوره     ⧫     30

رود کنشگری ظاهری و باطنی بر خلاقیت سازمانی کارکنان تاثیرات  بنابراین انتظار می  (.2019)یانگ و همکاران  سانی ندارندکارآمدی یک 
ابراز هیجانات و احساسات خود به کار میمتفاوتی داشته باشند. لذا، راهبردی که کارک  انتقال و  های  گیرند، بر خلق و تولید ایدهنان برای 

می متفاوتی  تاثیرات  میخلاقانه  استفاده  ظاهری  کنشگری  از  که  کارکنانی  توسعه  گذارد.  برای  کافی  شناختی  منابع  داشتن  بدون  کنند 
معتقدند   (2013لیو و همکاران)های خلاقانه تولید کنند.  توانند ایدهتی میهای مربوط به خلاقیت درطی تعاملات خدماتی به سخمهارت

تواند عملکرد شناختی آنها  کند تا از منابع شناختی بیشتری استفاده کنند که این امر به نوبه خود میزم میکنشگری ظاهری کارکنان را مل
ی حفاظت از منابع دلالت  را مختل نماید؛ حتی اگر اربابان رجوع ندانند که کارکنان درگیر این نوع کنشگری عاطفی هستند. همچنین نظریه

کند تا بطور مداوم درطی تعاملات خدماتی خودکنترلی و خوداصلاحی  ع شناختی ارزشمند را مصرف می بر این دارد که کنشگری ظاهری مناب
انجام دهد؛ بنابراین فرآیندهای مدیریت هیجانی کنشگری ظاهری، بدون ارزیابی مجدد قبلی محیط خدماتی یا استفاده از خاطرات هیجانی، 

نماید. با کنشگری باطنی، کارکنان محیط خدماتی را ارزیابی  لاقیت کارکنان را مختل میکند و خ با کارکنان بر سر منابع شناختی رقابت می
کنند. آنها از طریق این فرآیندهای تنظیم  شان تنظیم میشان را از طریق تغییر احساسات و عواطف درونیکنند و از ابتدا هیجانات بیرونیمی

معتقدند که کنشگری باطنی منجر    (2006بارگر و گرندی)به لحظه مدیریت کنند.    شناختی مجبور نیستند هیجانات خود را کنترل و لحظه
ی عاطفی، هیجانات مثبت واقعی بیشتر و هیجانات منفی کمتری وجود دارد و  شود چون در این نوع کنشگر به پیامدهای کاری مثبت می

که کار عاطفی )عمیق بازیگری( نه تنها به   معتقدند (2022کومار و همکاران) های خدماتی خلاقانه است.یکی از این پیامدهای مثبت، ایده
با بهبود   و عملکرد وظیفه  قیم به عملکرد خلاقانهطور مستقیم عملکرد خلاق و عملکرد وظیفه را دستکاری می کند، بلکه به طور غیرمست 

 . رفتارهای مسئولیت پذیری کمک می کند
در پژوهش حاضر، تحلیل رابطه بین ابعاد متغیر تلاش عاطفی و تنش شغلی نشان داد که کنشگری ظاهری با تنش مهاری و کنشگری  

که معتقدند هم کنشگری ظاهری و هم   (2013پارک و همکاران)هش  های پژوباطنی با تنش چالشی رابطه مثبت دارد. این نتیجه با یافته
اند که کنشگری ظاهری یک عامل  باشد. همچنین محققان دیگر بیان داشتهغلی کارکنان موثرند، همسو میکنشگری باطنی، بر تنش ش

است در حالی که کنشگری باطنی تاثیرات منفی کمتری بر تنش شغلی داردتنش سایر محققان نیز بر    (.2014)یانگ جیونگ  زای مضر 
هردو بعد متغیر تلاش   (.2014ژنگ و همکاران  ،  2018ژنگ و همکاران  ی مثبت بین کنشگری ظاهری و استرس شغلی تاکید دارند )رابطه

اند، زیرا  زای شغلی تشخیص داده شدهبه عنوان عوامل تنش  -ری ظاهری و هم کنشگری باطنییعنی هم کنشگ   -عاطفی )کار هیجانی(
عطف به نظریات ارزیابی    (.2013)یون و کیم  باشندبراساس قوانین کار هیجانی سازمانی، مشتمل بر تنظیم هیجانات طبیعی کارکنان می
شود درحالیکه کنشگری باطنی تنش چالشی را افزایش  شناختی تنش، فرض بر اینست که کنشگری ظاهری باعث افزایش تنش مهاری می

ایجمی پرزحمت،  ماهیت  به  توجه  با  کنشگری ظاهری  زیرا  از  دهد؛  گرفتن  فاصله  و  کاری  های  تلاش  از  نارضایتی  زوال شخصیتی،  اد 
شود درحالیکه کنشگری باطنی به دلیل ایجاد حس واقعی بودن، تجربه هیجانات مثبت بیشتر و  مشتریان، به صورت بازدارنده ارزیابی می
اندیشیدن دائمی درمورد خود واقعی به جای خود نمایشی  (.1999)پاکلیسی شودبرانگیز ارزیابی میروابط اجتماعی مثبت با مشتریان، چالش

ین تفاوت را تشخیص داده و باعث قضاوت اخلاقی نامطلوبی از خود، افسردگی بیشتر، نارضایتی  شود شخص ا در کنشگری ظاهری، باعث می
شان  تر باشد فاصلهاز تلاش های کاری، فرسودگی هیجانی و حس بدی نسبت به دستاورد خود شود؛ هرچه کارکنان هیجاناتشان مصنوعی

( که رشد شخصی و دستیابی به اهداف کارکنان را مختل  2014و همکاران  کنند)ژنگ  از مشتریان بیشتر شده و با آنها مثل شی رفتار می
دهد. با این وجود، از آنجایی که کنشگری باطنی  سازد؛ بنابراین کنشگری ظاهری، تنش مهاری را افزایش میکرده و آنها را مضطرب می

تر و حس تاثیر شخصی بیشتری  کنند؛ هیجانات مثبتشود، کارکنانی که از این نوع کنش استفاده میمنجر به ایجاد حس واقعی بودن می
ارزیابی مجدد موقعیت آنها کمک میکه به افزایش تنش چالشی    (2018ژنگ و همکاران  کنند)در محل کار را تجربه می کند. همچنین 

شان تحریک کند؛ بنابراین این افراد روابط اجتماعی  تواند مسئولیت و تعهد کارکنان را نسبت به وظیفه خدماتیکاری در کنشگری باطنی می
نشان دادند کارکنانی که از کنشگری باطنی استفاده    (2010لن و همکاران)کنند. آشان برقرار میمثبت بیشتری را در راستای اهداف شغلی

پذیری، پیش بینی  کنند. در محیط خدماتی سطح بالای مسئولیتترند و نیاز مشتریان را بهتر درک میمسئولکنند نسبت به شغلشان  می
برانگیز است؛ بنابراین کنشگری باطنی،  دهد که انجام آن برای کارکنان چالشکارکنان از تسلط موفق به موقعیت خدماتی را افزایش می

هم کار عاطفی و هم استرس شغلی بر رضایت  ( معتقدند  2024)  جوهان و همکاران  (.2010آلن و همکاران  دهد)تنش چالشی را افزایش می
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مشارکت ورزشی منظم رابطه بین کار عاطفی و رضایت شغلی را تعدیل کرد اما رابطه بین استرس شغلی   شغلی مدیران تأثیر منفی داشتند
ابداع راهبردهایی کمک    ؛و رضایت شغلی را تعدیل نکرد که مشارکت ورزشی را در بین مدیران افزایش    کردنتایج این مطالعه به تشویق 

 (.2024 جوهان و همکاران)دهد تا کار عاطفی و استرس شغلی آنها را کاهش دهد و به طور همزمان رضایت شغلی آنها را افزایش دهد
همچنین تحلیل رابطه بین ابعاد متغیر تنش شغلی و خلاقیت سازمانی در پژوهش حاضر، حاکی از تاثیر منفی تنش مهاری بر خلاقیت  

 می وقف یافته احتمالی تبیین در های ورزشی بود؛ درحالیکه تنش چالشی تاثیری بر خلاقیت سازمانی کارکنان نداشت.کارکنان فدراسیون

توانایی   شدن محدود به منجر که دارد دنبال به را  نقش مشکلات درون به اشتغال یا خستگی تحریک پذیری، شغلی، که تنش گفت توان
منتظری  های پژوهشگرانی چون  (. این نتیجه با یافته2022درزی و همکاران  گومی گردد) تنش افزایش و شغلی مسائل با رویارویی برای فرد

و  2019)و همکاران نتیجه مذکور  2019  منتظری و همکاران،  2012احمدی و همکارانباشد)(، سازگار می2012)احمدی و همکاران(،   .)
دار بین استرس شغلی و خلاقیت سازمانی را مورد تایید  ( است که وجود یک رابطه منفی و معنی2008های نایاک)همچنین مطابق با یافته 

داد)نایاک     جهت  در  آنها  سرمایهگذاری  بیشتر،  خلاقیت  و  نوآوری  راستای  در  سازمانها   برای  موجود  موفق  راههای  از  (. یکی2008قرار 
از تنش شغلی  است و این سرمایه   شدن  ترخلاق  راستای  در  کارکنانشان   توانایی  ارتقای گذاری خود مستلزم تدابیر لازم در جهت کاستن 

  بسیار   اجتماعی  نظام   کند، یکمی  کار  ثابت   و  معین   رفتارهای  های   نقشه  و  طرحها  بر  تکیه  با  صرفاً  که  سازمانی.  باشدکارکنان سازمان می
از   .نمیباشد  خوشایند  کند  پیشرفت  خواهدمی  که  سازمانی  برای  موضوع  این  و  میدهد  افزایش  نیز  را   شغلی  استرس  و  است  پذیرآسیب

شود و با توجه به اینکه طرفی، چون تنش و استرس شغلی موجب فقدان تمرکز فرد بر وظایف و تکالیف شغلی و نگرانی مداوم شخص می
توان اینگونه استدلال کرد که  ای نو و جدید است، درنتیجه میفرآیند خلاقیت کارکنان نیازمند تمرکز تلاش و کوشش فرد برای ارائه ایده

  سازمان   و  باشد  خطرناک  سازمان   برای   میتواند  که  مواردی   شود. از ی بروز و پیشرفت خلاقیت فرد در سازمان مینع و بازدارندهتنش شغلی ما
  شغل،   از  ناشی  فشار  کارمندان با  و  یافته  افزایش  شغلی  استرس  که  سازمانی  در.  است  خلاقیت  و  نوآوری  فقدان  سازد،  خارج  رقابت  صحنه  از  را 
  مشکلات   و  عوامل  از  ناشی  استرس   میزان  بررسی(.  2012  اراناحمدی و همک )   میبینند  آسیب  نوآوری   و   خلاقیت  اند،شده  زده  دل  کار   از

 تصمیمات در  خلاقیت بُروز صورت در  که میشود  باعث این  و بگذارد تأثیر کارکنان  روحی  و جسمی سلامت بر همواره میتواند کار  محیط
  فراهم   عوامل   این   برُوز   امکان  که  درصورتی.  دارد  درونی  انگیزه  و   استرس کم شخصیت  باز،  ذهن   به  نیاز   خلاقیت .  باشند  داشته   استرس خود،
  یافته   افزایش  افراد  استرس  عوامل،  این نتیجهی  در  که  آمد  خواهد  پدید  رفتارها   برای   بیانگیزشی  فرد  در  باشد،  مضطرب  و  نگران   فرد  و  نشود

 (.2012) منتظری کرد خواهد پیدا  کاهش وی خلاقیت و
-ای منفی دارد و نتیجهبعلاوه مطابق نتایج پژوهش حاضر، کنشگری ظاهری با وساطت متغیر تنش مهاری، با خلاقیت کارکنان رابطه

کند. این  نشگری ظاهری و خلاقیت سازمانی را وساطت میهای ورزشی، رابطه بین ک شود که تنش مهاری کارکنان فدراسیونگیری می
دهد که کنشگری ظاهری بر روی خلاقیت سازمانی هم دارای یک تاثیر مستقیم است و هم یک تاثیر غیرمستقیم که به  یافته نشان می

اتفاق می مهاری  تنش  دادهواسطه متغیر  قبلی نشان  مطالعات  بهاند که کنشگری ظاهری میافتد.  استرس شغلی،    تواند  افزایش  واسطه 
انسانی و با    نیروی  وریبهره  در  خلاّقیت  نقش   بر  تأکید  با  (2012)کارآلن  خلاقیت کارکنان را بطور منفی تحت تاثیر قرار دهد.  همچنین

اعم از فراهم نمودن زمینه ابراز هیجانات کاری درحین انجام  -سازمانی  مناسب  محیط  خصوص، قابل توجه تلاش عاطفی در این    نقش  تایید
درک پویایی  در پژوهش    (2023لی)  میداند.    کارکنان   بهتر  خلاّقیت  برای  عاملی  را   -های شغلیها و استرسامور شغلی و کاستن از تنش

های آموزشی کار عاطفی را اجرا کنند تا به کارکنان کمک  های ورزشی باید کارگاهکند که سازمانتوصیه می  ار عاطفی در خدمات ورزشیک
های کار عاطفی مؤثر و مفید برای سلامتی ویژه تنظیمات سازمان ورزشی مشارکت کنند. به طور کلی، این چارچوب  کنند تا در استراتژی

تواند به افزایش نتایج مشتری و رفاه کارکنان در صنعت  کند و میهای ورزشی فراهم میبرای درک کار عاطفی در سازمانای مفهومی پایه
گری متغیر تنش مهاری در رابطه بین کنشگری ظاهری و خلاقیت  . با وجود تایید نقش واسطه کننده کمک کندخدمات ورزشی شرکت

ای متغیر تنش چالشی در رابطه بین کنشگری باطنی و خلاقیت سازمانی معنادار نبود. این نتیجه  سازمانی در پژوهش حاضر، اما نقش واسطه 
تواند به ویژگی دار نبود. یک توضیح محتمل میقابل توجیه است؛ زیرا تاثیر مستقیم تنش چالشی بر خلاقیت سازمانی کارکنان نیز معنی

رسانی در  کند تا فرآیند خدمات؛ چنانکه نوع وظیفه کاری این کارکنان ایجاب میهای ورزشی مربوط باشدوظایف شغلی کارکنان فدراسیون
ام  زمانی کوتاه و در الگویی ساده و با چالش کمتر صورت گیرد، درحالیکه تنش چالشی غالبا از فشار و بار کاری زیاد، طولانی بودن زمان انج
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های ورزشی  های خلاقانه در فدراسیونبطه بین وظایف چالشی و اهداف و ایدهشود. بنابراین احتمالا را وظیفه و دقت کاری بالا ناشی می
کنند از هیجان کاری بالاتری برخوردار بوده  تر باشد. همچنین، گزارش شده است کارمندانی که در حوزه ورزش خدمات رسانی میرنگکم

های ورزشی از سطوح کمتری از  رسد که کارکنان سازمانمیهای چالشی است. بنابراین به نظر  که این خود عاملی در جهت کاهش تنش
استرس چالشی برخوردار بوده و درنتیجه خلاقیت این گروه از کارکنان کمتر تحت تاثیر استرس چالشی قرار گیرد؛ هرچند که این موضوع  

پژوهشمی در  یافتهتواند  این  براساس  گیرد.  قرار  دقیقتر  واکاوی  مورد  آینده  در  مستقلی  پیشنها  های  حاضر،  مدیران  مید  پژوهش  شود 
شان، کنشگری باطنی را ترویج دهند؛ همچنانکه مطالعات  های ورزشی با در نظر گرفتن این تاثیرات، برای بهبود خلاقیت کارکنانفدراسیون

 ند.ا ها برای کنشگری باطنی و ابراز احساسات واقعی در محیط کاری تاکید کرده اخیر بر آموزش کارکنان سازمان
فدراسیون مدیران  پژوهش حاضر،  نتایج  براساس  ترویج  بطور کلی  بهبود خلاقیت کارکنان خود ضمن  برای  است  های ورزشی لازم 

بر خلاقیت   تاثیر منفی غیرمستقیم کنشگری ظاهری  تنش مهاری،  کاهش  اقدامات موثر در  انجام  با  بین کارکنان،  باطنی در  کنشگری 
ادارات ورزش بطور    عمقی)ابعاد  کنشگری  و  سطحی  کنشگری  از آنجایی کهکارکنان را کاهش دهند. همچنین   تلاش عاطفی( کارکنان 

شود مدیران  گیرند؛ پیشنهاد میقرار می  همدلی(  و  اجتماعی  مهارت  خودمدیریتی،   هیجانی)خودآگاهی،  هوش  ابعاد  مثبتی تحت تاثیر تمام
خود موجبات بکارگیری تلاش عاطفی به ویژه کنشگری باطنی آنها را فراهم  های ورزشی با ارتقای ابعاد هوش هیجانی کارکنان فدراسیون

 آوردند تا مسیر بهبود خلاقیت کارکنان این سازمان هموارتر گردد.
  کارکنان   خلاقیت   بر   کاهشی   میتواند اثری   شغلی   تنش   که   داد  نشان  تحقیق   این  نتایج  قبلی،   تحقیقات   یافتههای  با  بطور کلی منطبق 

  های ورزشی کنترل این سازمان کاری  محیط  زا در  استرس  عوامل  که کرد  پیشنهاد  میتوان  اساس این  بر.  باشد  های ورزشی داشتهفدراسیون
  بدون  کارکنان که تقویت شود حمایتی به نحوی سازمانی جو لازم است  کارکنان، به  عمل آزادی افزایش با زمان هم  نمونه عنوان به. شوند

 از   اجتناب  مشارکتی،  و  حمایتی  مدیریتی  سبک  وجود.  بپردازند  خلاقانه  راهحلهای  خلق  و  سازمان  موجود  مسائل  درباره  تفکر   به  استرس 
  خلاقانه،   فعالیتهای   تشویق   کارکنان،   نفس  به   اعتماد  روحیه   از   دفاع  سازمانی،  همدلی  ارتقای   برای  تلاش   غیرمنعطف،   و   پاگیر  و  دست  قوانین 
سازمانی    مشکلات  از بسیاری  بر  آمدن  فائق  مسیر  شغلی،  استرس  بر  غلبه  با  میتواند  امید روحیه  تزریق  و  «میتوانیم  ما»  شعار  بر  عملی  تأکید

 .سازد  های ورزشی همواردر فدراسیون را  کارکنان خلاقیت  افزایش  از جمله
رابطه منفی، بعلاوه رابطه   گری تنش مهاری در این براساس رابطه منفی بین کنشگری ظاهری و خلاقیت سازمانی و نیز نقش واسطه 

های کنشگری واقعی)باطنی(  های ورزشی با آموزش شیوهشود مدیران فدراسیونمثبت کنشگری باطنی با خلاقیت سازمانی، پیشنهاد می
اربابان رجوع خود، درک و تعریف درستی از کنشگری عاطفی داشته   باشند.  کارکنان خود را تشویق کنند تا قبل از مواجهه با مشتریان و 

کارکنان دانش  ارتقای  به  با کمک  سازمانها  این  مسئولین  سازمانی  همچنین  و خلاقیت  عاطفی  تلاش  راهبردهای  تناسب  مورد  در  شان 
توانند در انتخاب و بکارگیری شیوه کنشگری باطنی از سوی کارکنان سهیم بوده و بدینوسیله موجبات ارتقای خلاقیت کارکنان خود را  می

-که خود نشات -های ورزشیتوان میزان تنش مهاری کارکنان فدراسیونای میهای روانشناختی دورهبعلاوه با انجام بررسیفراهم آورند. 
شان هموارتر  های خلاقانه این کارکنان در محیط شغلیرا شناسایی و کنترل کرد تا مسیر شکوفایی ایده -گرفته از کنشگری ظاهری است

 گردد. 

 تقدیر و تشکر 
 . ندینما یاند، تشکر و قدرداننموده یرا همراه نیمحقق  ق ی که در انجام تحق  افرادی   هی از کل دانندیمقاله بر خود لازم م سندگانینو
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