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 چکیده
کارکنان بخش   انیدر م  زهیانگ یانجیبر نقش م  دیکارکنان با تأک تیبا خلاق  یرابطه فشاار کار  یهدف پژوهش حاضار بررسا 

و از    یشا یمایپ-یفیو از نظر روش، توصا   یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا  شاهر مشاهد بود.  یرضاو  مارساتانیبهداشات ب

  1403شاهر مشاهد در ساال  یرضاو  مارساتانینفر از کارکنان بخش بهداشات ب  1400شاامل  یبود. جامعه آمار ینوع همبساتگ

ها با اساتفاده  در دساتر  انتخا  شادند. داده  یریگنفر بر اساا  فرمول کوکران و به روش نمونه  301آنان   انیبود که از م

و  ویکارکنان ل  زهیو همکاران و انگ وسا یکارکنان   تیو همکاران، خلاق  وسا ی یاساتاندارد فشاار کار  یهااز پرساشانامه

 یها با اسااتفاده از آلفاآن  ییایو پا یدییتأ  یعامل  لیو تحل ییمحتوا  ییروا  قیابزارها از طر ییشااد. روا یهمکاران گردآور

و  SmartPLSو  24نسااخه  SPSS یافزارهاها با اسااتفاده از نرمداده لیوتحلهیشااد. تجز دییمرکب تأ  ییایو پا خکرونبا

  تی بر خلاق یاثر مثبت و معنادار  ینشاان داد فشاار کار  یاساتنباط  جینتا انجام گرفت.  یمعادلات سااختار یساازروش مدل

،  β=0.835کارکنان نشان داد )  زهیبر انگ یاثر مثبت و معنادار  یفشار کار ن،ی(. همچنβ=0.650  ،t=13.182کارکنان داشت )

t=54.067کنانکار تیبر خلاق یکارکنان اثر مثبت و معنادار  زهیانگ ن،ی(. افزون بر ا ( داشاااتβ=0.274 ،t=5.302نتا .) جی  

 کندیم  فایا یمعنادار  یانجیکارکنان نقش م  تیو خلاق یفشاار کار  نیدر رابطه ب  زهینشاان داد که انگ  زیاساترپ نآزمون بوت 

(β=0.229  ،t=5.282بنابرا .)پژوهش نشاان   جینتا  شادند.  دییدرصاد تأ 95  نانیپژوهش در ساط  اطم یهاهیفرضا  یتمام  ن،ی

  یکارکنان به ارتقا   زهیانگ شیبا افزا تواندیم  ،یزشا یبا منابع انگ یمناساب و همراه تیریدر صاورت مد ،یداد که فشاار کار

کاهش   ،یعادلانه وظا  عیبا توز  توانندیم یو درمان یمراکز بهداشااات  رانیاساااا ، مد  نیآنان منجر شاااود. بر ا تیخلاق

و بهبود نظام پاداش،   یریگمیکارکنان در تصام  یدهمشاارکت  ،یساازمان تیحما ،یدرون  زهیانگ  تینده، تقویفرساا یفشاارها

 خدمات سلامت را فراهم سازند. تیفیک یبهبود عملکرد و ارتقا ت،یخلاق شیافزا نهیزم

 کارکنان؛ کارکنان بخش بهداشت؛ بیمارستان رضوی.فشار کاری؛ انگیزه کارکنان؛ خلاقیت  کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aimed to investigate the relationship between work pressure and employee creativity with 

emphasis on the mediating role of motivation among health department staff at Razavi Hospital in 

Mashhad. This applied study employed a descriptive-survey and correlational design. The statistical 

population consisted of 1,400 health department employees at Razavi Hospital in Mashhad in 2024, from 

whom 301 participants were selected through convenience sampling based on Cochran’s formula. Data 

were collected using the Work Pressure Questionnaire developed by Yesuf et al., the Employee Creativity 

Questionnaire developed by Yesuf et al., and the Employee Motivation Questionnaire developed by Liu et 

al. The validity of the instruments was examined through content validity and confirmatory factor analysis, 

and their reliability was confirmed using Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients. Data 

analysis was conducted using SPSS version 24 and SmartPLS through structural equation modeling. The 

inferential results indicated that work pressure had a positive and significant effect on employee creativity 

(β=0.650, t=13.182). Work pressure also had a positive and significant effect on employee motivation 

(β=0.835, t=54.067). In addition, employee motivation had a positive and significant effect on employee 

creativity (β=0.274, t=5.302). The bootstrap results further confirmed the significant mediating role of 

motivation in the relationship between work pressure and employee creativity (β=0.229, t=5.282). 

Accordingly, all research hypotheses were supported at the 95% confidence level. The findings 

demonstrated that work pressure, when properly managed and accompanied by motivational resources, 

can enhance employee creativity through increased motivation. Therefore, managers of healthcare 

organizations can promote creativity, improve employee performance, and enhance the quality of health 

services by ensuring fair workload distribution, reducing exhausting job pressures, strengthening intrinsic 

motivation, providing organizational support, involving employees in decision-making, and improving 

reward systems. 
 

Keywords: Work pressure; employee motivation; employee creativity; health department staff; Razavi 

Hospital. 

Submit Date: 06 April 2026 

Revise Date: 25 June 2026 

Accept Date: 05 July 2026 

Initial Publish: 06 July 2026 

Final Publish: 21 March 2027 

 

 

 

© 2026 the authors. This is an open 

access article under the terms of the 

Creative Commons Attribution-

NonCommercial 4.0 International 

(CC BY-NC 4.0) License. 

 

 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

3 
 

 مقدمه
انتظارات   شیکه در آن افزا  یطیاند؛ محو پرفشار مواجه شده  ایپو   ده،یچیپ  یطیدهنده خدمات سلامت با محارائه  یها سازمان  ر،یاخ  یهادر سال

خدمات، نقش منابع    ت یفیک  یبه ارتقا  ازیو ن   عیسر   ییضرورت پاسخگو  ،یدرمان   یهایگسترش فناور  ،یو مال  یمنابع انسان  تیمحدود  ماران،یب

خود    یا و حرفه  یتخصص    یوظا  دیتنها با کارکنان بخش بهداشت و درمان نه  ،یطیشرا  نیاز گذشته برجسته کرده است. در چن  شیرا ب  ینانسا

داشته باشند.   زینوآورانه را ن  یو ارائه راهکارها  ریناپذینی بشیپ  یهات یبا موقع  ی حل مسئله، سازگار  ییتوانا  دیرا با دقت انجام دهند، بلکه با

مناسب    ع یتوز  زش،یانگ  ت،ی نظام سلامت به ظرف  یکه کارآمد  دهدینشان م  زیسلامت ن  یانسان  ی رویبهداشت درباره ن  یسازمان جهان  رشگزا

رو خواهد روبه  یکارکنان، تحقق اهداف نظام سلامت با چالش جد  یکار  ت ی عملکرد کارکنان وابسته است و بدون توجه به وضع  ت ی فیو ک 

  ی محدود کنند، برا ای  شیکارکنان بخش بهداشت را افزا  ت یخلاق توانندیکه م  ی عوامل یمنظر، بررس نی. از ا(World Health, 2006)شد 

 دارد.  یراهبرد ت یاهم هامارستانیدر ب یمنابع انسان ت یریمد

 دار، یو ناپا   یرقابت  یهاطیبقا و رشد در مح  یها براسازمان  رایمعاصر است، ز  یهاسازمان  ت ی موفق  یهامؤلفه   ن یتراز مهم  یکیکارکنان    ت یخلاق

و قابل اجرا    دینو، مف  یهادهیا   دیتول  ییتوانا  ی به معنا  تیدارند. خلاق  از ین  ندهایفرا  ی بازطراح  ییاثربخش و توانا   ی هاحلراه  د،یجد  ی هادهیبه ا

عنوان  به ت یو معاصر، خلاق کیکلاس اتیسازمان شود. در ادب یآورو تا   یچابک  ،یسازمان یبهبود عملکرد، نوآور سازنهیزم تواندیاست و م

دهد  ینشان م  زین تیخلاق  یامؤلفه ی ای. مدل پو (Samad Aghaei, 2006)مطرح شده است   یو تحول سازمان ینوآور ،ینیجوهره کارآفر

 ,Amabile & Pratt)است    یسازمان  نهیو زم   زشیانگ   ت،یمرتبط با خلاق  ی شناخت  یندهایفرا  ،یتخصص  یها تعامل مهارت  جهینت  ت ی که خلاق

فرد، ساختار شغل،    یهایژگ یو  ان یتعامل م  امدی آن را پ  دیدانست، بلکه با  یفرد   ی ژگ یصرفاً و   توانیرا نم  ت ی اسا ، خلاق   نی. بر هم(2016

جذ    ت ی با ظرف  ت یاند که خلاقنشان داده  زین  دیکرد. مطالعات جد  یکارکنان تلق  یشناختروان  طیو شرا  یت یریمد  ت ی حما  ،یمانفرهنگ ساز

به   تواندیم   یخدمات  یهاو در سازمان  (Musa & Enggarsyah, 2025) ارتباط دارد    یرقابت  ت یو مز  یچابک   ،یسازمان  یآوردانش، تا 

 .(Paulikiene et al., 2026)کمک کند  راتییتغ به ییو توان پاسخگو یآورتا  شیافزا

 یهات یمحدود  ،یانسان  دهیچیبخش به طور مداوم با مسائل پ  نیکارکنان ا  رایدوچندان است، ز  یو درمان  یبهداشت  یهاطیدر مح  ت یخلاق  ت یاهم

زمان  ،یاتیعمل تصم  ازین  ،یفشار  ک   عیسر  یریگ میبه  مواجه  ت یفیو ضرورت حفظ  بمراقبت  در  بهبود    تواندیم  ت یخلاق  ها،مارستانیاند.  در 

افزا  ،یمراقبت  یندهایفرا منابع محدود نقش   یاحرفهنیب  یهمکار  یارتقا  ماران،یب  ت یرضا  شیکاهش خطاها،  از  بهتر  باشد.   نیآفرو استفاده 

  ت یخلاق  ت ی از عوامل مهم تقو   یتیریمد  تی و حما  یسازمان  نهی شغل، زم  یکه طراح   دهدیکار نشان م  طیدر مح  ت ی مربوط به خلاق  یهاپژوهش

بر عواط ،   یاثرگذار  قیاز طر  توانندیکار م   طیمح  یدادهایاند که رومطالعات نشان داده  ن،ی. همچن(Yoo et al., 2019)کارکنان هستند  

 توانند یم  زیمناسب ن یکار یو فضا یسازمان ت ی. حما(Chen et al., 2021)قرار دهند  ریکارکنان را تحت تأث ت یخلاق  زش،یشناخت و انگ

از سو (Inam et al., 2021)دهند    شیافزا  را  یکار   یریمشارکت خلاقانه و درگ  در   یاجتماع  نهیو زم  ینقش فرهنگ سازمان  گر،ید  ی. 

که خلاق  زین  ت ی خلاق  یر یگ شکل نمدر سازمان  ت ی مورد توجه قرار گرفته و نشان داده شده است  به    رد،یگ یها در خلأ شکل  بلکه وابسته 

 .(Paletz, 2022)کار است  طیها و تعاملات حاکم بر محهنجارها، ارزش

اهم  در به دل  یدرمان  یهاطیمح  ریناپذاجتنا   ی هات یاز واقع  یکی  یفشار کار  ت،ی خلاق  ت ی کنار  کارکنان بخش بهداشت  مواجهه    لیاست. 

در معرض سطوح   ،یاو حرفه  یاخلاق  ی هات ی و مسئول  ی الزامات ادار  ،یکار   یهافت یش  رو،یکمبود ن   ،یوظا  یحجم بالا  ماران،یبا ب  میمستق
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کارکنان عدم تعادل وجود   یسازمان  ای  یو منابع فرد  یشغل  یتقاضاها  انیکه م شودیم  جادیا  یزمان  یقرار دارند. فشار کار  یکاراز فشار    ییبالا

شوند.   ی شغل  تیعملکرد و کاهش رضا  ت یفیکاهش تمرکز، افت ک  ،یکارکنان ممکن است دچار فرسودگ   ،یتیوضع  نیداشته باشد. در چن

و خودپنداره کارکنان    یمنابع انسان  یبا سازوکارها  توانندیسلامت م   یهادر سازمان  یشغل  یروان  یاند که فشارها نشان داده  ی داخل  یهاپژوهش

از مسائل قابل توجه    یکیدر کارکنان بهداشت و درمان    یو سط  استر  و فرسودگ   (Azadi & Beheshtifar, 2019)ارتباط داشته باشند  

  دهد یکارکنان نشان م  یشغل  ت ی کار و فشار کار با رضا  طیمح  یکیزیف  طیرابطه شرا   ن،ی. همچن(Feyzabadi et al., 2025)حوزه است    نیا

 ,.Shams Ghahfarokhi et al)قرار دهد    ریکارکنان را تحت تأث  یشغل  یامدهایپ  تواندیشده مفشار تجربه   زانیکار و م  طیمح  ت یفیکه ک 

2021) . 

بر کارکنان داشته باشد.  یاثرات متفاوت تواندیموجود، م یتیندارد و بسته به شدت، مدت، نوع و منابع حما  کسان ی یامدی همواره پ یکار فشار

کند، سلامت روان آنان را به خطر اندازد و    یعملکرد کارکنان را تضع  تواندیاز حد م  شیب  یکه فشار کار  دهدینشان م  اتیاز ادب  یبخش

نشان داده است که استر     ز یشده بر پرستاران ن. مطالعات انجام(Chen et al., 2024; Pandey, 2020)خدمات را کاهش دهد    ت یفیک 

اند نشان داده زین یبهداشت یهادوران بحران یها. پژوهش(Al-Nuaimi et al., 2021)آنان اثرگذار باشد  یبر عملکرد شغل تواندیم یشغل

 ,.Di Trani et al)سو  دهند    یبه سمت فرسودگ   یآورکارکنان سلامت را از تا    توانندی م  ت یعدم قطع  طی از شرا  یناش  یکه فشارها

حفظ    ی آن برا  تیریرابطه دارد و مد  یبا عملکرد شغل  یاند که استر  کارمطالعات مربوط به کارکنان سلامت نشان داده  ن،ی. همچن(2021

  ت یریزا، در صورت مد چالش  ی اند که فشارهاکرده  دینکته تأک   نیها بر اپژوهش  ی . در مقابل، برخ(Ari, 2025)است    یخدمات ضرور  ت یفیک 

 ,.Dou et al., 2022; Haldorai et al., 2022; Tong et al)کنند    کیتمرکز و عملکرد نوآورانه را تحر  زه،یانگ  توانندیمناسب، م

 ن ییتب  ی و سازمان  یشناختروان  یرهایمتغ  قیو ممکن است از طر  ست یو ساده ن  یلزوماً خط  ت یخلاق  اب  یرابطه فشار کار   ن،ی. بنابرا(2021

 شود. 

 ی رونی ب ای یدرون ییروین زهیاست. انگ زهیدهد، انگ  یبر رفتار کارکنان را توض یفشار کار  ینحوه اثرگذار تواندیکه م یمهم یرهایاز متغ یکی

 ،ییتوانا  انیعملکرد کارکنان حاصل تعامل م   ،یرفتار سازمان  یهاهی. در نظربخشدیو تداوم م  دهدیجهت م  زد،یانگیرا برم  یاست که رفتار کار

 ی ازهای ن  یدارد که ارضا  دیموضوع تأک   نیبر ا  زین  یگرنییخودتع  هی. نظر(Robbins & Judge, 2020)   شودیدانسته م  زهیفرصت و انگ

 & Deci)را فراهم سازد    ت یو خلاق  یر یادگ یعملکرد مطلو ،    نهیکند و زم  ت یرا تقو   یدرون  زشیانگ  تواندیو تعلق م  یستگیاستقلال، شا

Ryan, 2013)کارکنان مورد   یداریو پا  یورعملکرد، بهره  یدیکل  یهااز شاخص  یکیعنوان  به  زهیانگ  زین  یمنابع انسان  ت یریحوزه مد  ر. د

 شیو عملکرد کارکنان را افزا  زهیانگ  توانندیم  یاند که پاداش و قدرداننشان داده  ری. مطالعات اخ(Afandi, 2018)توجه قرار گرفته است  

 ی ، و معنا و هدفمند(Pedler et al., 2022)کند  ت ی و مشارکت را تقو   زش یانگ تواندی، احسا  تعلق م(Chan & Hooi, 2023)دهند 

 . (Nazir et al., 2021)کارکنان است  زشیاز منابع مهم انگ یکی ،یگر نییخودتع هیکار از منظر نظر

کارکنان    یداریمشارکت و پا  ،یتعهد، انرژ  زانی خدمات سلامت به م  ت یفیک  رایدارد، ز  یاژهیو  ت یکارکنان اهم  زهیانگ  ،یدرمان  یهاطیمح  در

 ی و عوامل مختلف  (Irfan et al., 2026)کارکنان سلامت اثرگذارند    یورکار بر بهره  طیو مح  زهیاند که انگها نشان دادهوابسته است. پژوهش

متخصصان سلامت را تحت   یکار   یریو درگ   زهیانگ  توانندیو پاداش م  یشغل   ت ی امن  ،یفردنیفرصت رشد، روابط ب  ،یسازمان  ت یحما  نندما

  ت یفیو ک  یوراز عوامل اثرگذار بر بهره  یکیعنوان  به  یکار  زهیانگ  زین  ی. در مطالعات پرستار(Karaferis et al., 2022)قرار دهند    ریتأث
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  یمهم  یانجینقش م  ی درون  زهیانگ  ها،مارستانیمربوط به ب   یهادر پژوهش  ن،ی. همچن(Ramadhannisa, 2024)شده است    یعملکرد معرف

و پاداش    ی فشار کار  گر،ید  ی . از سو (Al-Bataineh & Hayajneh, 2026)و عملکرد کارکنان داشته است    ی اخلاق  ی رهبر  انیدر رابطه م

حجم کار و    ،یسازمان  یها نهیزم  یو در برخ  (Rahmadhon et al., 2024)کارکنان اثرگذار باشند    لکردبر عم  توانندیم  زهیانگ  قیاز طر

حلقه واسط   تواندیم زه یکه انگ دهندینشان م هاافتهی نی. ا(Wulandari et al., 2023) گذارندیم ریهمزمان بر عملکرد کارکنان تأث زهیانگ

 کارکنان باشد.  یتاررف یامدهایو پ  یشغل طیشرا انیم یمهم

  زش یانگ ت،ی خلاق یامؤلفه دگاهیمورد توجه قرار گرفته است. بر اسا  د  یخوببه  یو تجرب  ینظر اتیدر ادب ز ین ت ی و خلاق زهیانگ انیم وندیپ

و استقلال برخوردارند،    ی ستگیاحسا  شا  ،یکه از علاقه، کنجکاو  یکارکنان  رایرفتار خلاقانه است، ز  یهاشرطشیپ  نیتریادیاز بن  یکی  یدرون

ا  ی شتریب   لیمات آزمون  نوآور  ی هادهیبه  در  فراتحل(Amabile & Pratt, 2016)دارند    یتازه، حل مسئله و مشارکت    ی سازوکارها   لی. 

.  ( Liu et al., 2016)دارد    ت یخلاق  نییدر تب  ینقش مهم  ،یدرون  زهیانگ  ژهیوبه  زه،ینشان داده است که انگ  زیکارکنان ن  ت یخلاق  یزشیانگ

 ,.Fischer et al)کنند    ت یرا تقو   یو نوآور  ت ی خلاق  توانندیافزا مهم   یرون یب  یهاو محرک   یدرون  زهیاند که انگنشان داده   زین  یمطالعات بعد

 ن،ی. همچن(Tan et al., 2019)  دهدیم   شیرا افزا  ت ی خلا ، خلاق  ندیدر فرا  یر یو درگ   یدرون  زهیانگ  قیبه تجربه از طر  یو گشودگ   (2019

و    یسبک رهبر  انی و در رابطه م  (Alhassan et al., 2022)دارد    یانجینقش م  تیاستقلال کارکنان و خلاق  انی م  بطهدر را  ی درون  زهیانگ

 یرهای از مس  یکی  توانیرا م  زهیانگ  ن،ی . بنابرا(Aristana et al., 2023)  شودیمحسو  م  یمهم  یانجی سازوکار م  زیکارکنان ن  ت یخلاق

 کارکنان دانست.  ت یبه خلاق یانتقال اثر عوامل سازمان یاصل

  یتوانمندساز  ، یتیحما  یدر ارتباط با ساختارها  دیبا   زه یو انگ  ت یاند که خلاق نشان داده  زیسلامت ن  یهادرباره کارکنان و سازمان  ریاخ  مطالعات

دهد   ش یافزا  مارستان یب  ط یرا در مح  یتی ریمد  ت یخلاق   تواندیکارکنان سلامت م  یشناختروان  یشوند. توانمندساز  ی بررس  یو فرهنگ سازمان

(Al Bakr & Alasiry, 2026)همچن طر  یرهبر   ن،ی.  از  بهز   ی شناختروان  ی منیا  قیخدمتگزار  با خلاق  یستیو  دارد   تیکارکنان  ارتباط 

(Wang et al., 2022) کندیم ت ینوآورانه را تقو  یرفتار کار ت،ی و خلاق یدرون زه یانگ قیاز طر نیآفرتحول یو رهبر (Al Showdaid 

& Abdelwahed, 2023)نادراک   یزمانسا  ت ی. حما دارد   یاکارکنان نقش واسطه  ت یو خلاق  نیآفرتحول  یرهبر  انیدر رابطه م  زیشده 

(Suifan et al., 2018)ی نوآور  نه یزم  توانندیارتباط دارند و م  گر یکدیبا    ی نوآور  ت ی دانش و قابل  تیریمد  ،یفرهنگ سازمان  ن،ی. افزون بر ا 

عملکرد و    ن ییدر تب  ز ینوآورانه ن  ی و رفتار کار  تیاز خلاق  یسازمان  ت ی حما ،یمنابع انسان  قدامات. ا(Lam et al., 2021)باز را فراهم سازند  

استعداد    جهیاز آنکه صرفاً نت  شیکارکنان ب  ت یکه خلاق  دهدی شواهد نشان م  نی. ا(El-Kassar et al., 2022)نقش دارند    یسازمان  یامدهایپ

 است.  یو ساختار  یتیریمد ،یتیحما  ،یزشیاز عوامل انگ یاباشد، حاصل شبکه یفرد

اند که ابهام نقش،  ها نشان دادهپژوهش  یابهام است. برخ   یکارکنان همچنان دارا  ت ی بر خلاق  یموجود درباره اثر فشار کار  اتی ادب  ن،یوجود ا  با

 ی ااند که فشارهکرده  انیب  گرید  ی . برخ(Zhang et al., 2022)قرار دهند    ر یکارکنان را تحت تأث  تیخلاق  توانند یم  یبحران  طیفشارها و شرا 

 ,.Kern et al)کارکنان داشته باشند    ی ها و رفتارهانگرش  یبرا  یمثبت  یامدهایخاص پ  طیزا ممکن است در شراچالش  ای  یشغل  یاجتماع

  تیخلاق  توانندیم یت یو منابع حما یطیمح ط یکه شرا  دهدینشان م ز یکار ن- منابع خانواده ز یکار و سرر طیمربوط به مح یها. پژوهش(2021

 ت یفی ک  تواندیم یاز حجم کار در مراکز درمان یفشار ناش  گر،ید ی. از سو (Mekonnen et al., 2024)کنند   یتضع ای  ت یتقو  اکارکنان ر

 نی. بر ا(Koca et al., 2024)به همراه داشته باشد    یو عملکرد  یشناختروان  ،یجسم  یامدهایکارکنان را کاهش دهد و پ  یکار  یزندگ 
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توجه    زهیمانند انگ  یشناختروان  یو سازوکارها  یانجیم  یرهایبه متغ  دیبا  ت،یو خلاق  یرابطه فشار کار  قیفهم دق  یبرا  رسدیاسا ، به نظر م

 کرد. 

 ی متفاوت بررس  یهادر مدل   ایبه طور مستقل    کیهر    ت یو خلاق  زهیانگ  ،یکه اگرچه فشار کار  دهدینشان م  زین  یو خارج  یداخل  نهیشیپ

کرده باشند،   ی کارکنان بخش بهداشت بررس  انی در م  زهیانگ  یانجیصورت همزمان و در قالب نقش مرا به  ری سه متغ  نیکه ا  یاند، مطالعاتشده

پ است.  ب  یداخل   یهاژوهشمحدود  نقش  خلاق  ینزاکتی به  بر  م   ت یهمکاران  انگ  یعاطف  یفرسودگ   یگریانجیبا  اند پرداخته  یدرون  زهیو 

(Maarefi & Rahmani, 2022)   و    یتعلق خاطر کار  ،یابیبر نقش کام  دیکار بر رفتار خلاقانه کارکنان را با تأک  طیدر مح  یو اثر طردشدگ

  یفشار کار  ماًیمطالعات مستق  نیحال، ا نی. با ا(Dehghanizadeh & Bani Asad, 2024)  اندردهک   یبر سازمان بررس   یعزت نفس مبتن

  یاند. از سو نکرده  یکارکنان بخش بهداشت بررس  ت ی و خلاق  یفشار کار  ان یم  یانجیم  ریعنوان مسرا به  زهیو انگ  یمستقل اصل  ریعنوان متغرا به

است    ت یقابل تقو   یادهیپد  تیاند که خلاقنشان داده  زین  یاو توسعه حرفه  یریادگی  ،یدر آموزش، باز  ت یمربوط به خلاق   یهاپژوهش  گر،ید

 ;Allina, 2018; Brunsek et al., 2020; Li, 2023)و توسعه مهارت قرار دارد    یریادگ ی  طیآموزش، مح  ها،است یس  ریو تحت تأث

Lunevich, 2021; Mercier & Lubart, 2023)زه، یدارند که در آن افراد بتوانند با انگ  دی تأک   ییهاطی مح  جادیا  ت یبر اهم  هاافتهی  نی. ا 

 بپردازند.  دیجد یهادهیا دیبه تول  یکاف  ت یو حما   یروان ت یامن

در صورت وجود    گر،ید  یکارکنان را کاهش دهد و از سو   یو عاطف  یسو منابع شناخت  کیاز    تواندیبالا م  ی فشار کار  ،یمارستانیب   طیمح  در

مربوط به استر    یهاخلاقانه سو  دهد. پژوهش  ی حل مسائل و ارائه راهکارها  یبرا  شتر یآنان را به تلاش ب   ،یو منابع کاف  تیحما  زه،یانگ

داشته باشد   یانقش واسطه  یاستر  و تلاش کار  انیدر رابطه م  تواندیم   یخدمات عموم  زهیاند که انگنشان داده  یاجتماع  ت یو حما  یکار

(Ardyarini & Runing Sawitri, 2025)و حجم کار به طور   زهیاند که انگمطالعات مربوط به عملکرد پرستاران نشان داده  ن،ی. همچن

تأث میهمزمان بر عملکرد کارکنان سلامت  به رضا  نی. در ع(Astuti & Lesmana, 2019)  گذارندیر   ی شغل  تیحال، مطالعات مربوط 

کارکنان سلامت نقش   یداریدر حفظ عملکرد و پا تواندیم ت یو سط  رضا یشغل طیکه شرا دهدینشان م ز ین یکار  طیمح ت یفیپزشکان و ک 

تر به روشن  تواندیکارکنان بخش بهداشت م  تیو خلاق  زهیانگ  ،یرابطه فشار کار  یبررس  جه،ی. در نت(Kabbash et al., 2020)داشته باشد  

 .شوندیم لیتبد یسازمان یمنف ایمثبت  یامدهایبه پ  یشغل یها فشارهاآن قیکمک کند که از طر ییشدن سازوکارها

بتواند   زهیداشته باشد. اگر انگ  یعمل  ت یسلامت اهم   گذاراناست یو س  هامارستانیب  رانیمد  یبرا  تواندیم  یپژوهش  نیچن  جینتا  ،یتیریمنظر مد  از

  ت یبر تقو   نده،یفرسا   یعلاوه بر کنترل حجم کار و کاهش فشارها  دیبا  هامارستانیب  ت ی ریکند، مد  ن ییرا تب  تیو خلاق  ی فشار کار  انیرابطه م

  زه،یاند که انگو فرصت رشد تمرکز کند. مطالعات نشان داده  یاستقلال شغل  ،یتی ریمد  ت یحما  ،ینظام پاداش، عدالت سازمان  ،یدرون  زهیانگ

از   یکی   یسازمان  زش یانگ  زین  ینوآور  یها و در مدل   (Zaeni et al., 2024)دارند    گریکدیبا    یکیو عملکرد کارکنان رابطه نزد  ت یخلاق

 تواندیو فشار م  ت یمحدود  طیدر شرا  یتفکر خلا  و نوآور   ن،ی. همچن(Yesuf et al., 2024)کارکنان است    ت یخلاق   کنندهنییتععوامل مهم  

 Acar et)را فراهم آورند    یپردازدهیا  یکنند و منابع لازم برا  ت یریسازنده مد  یاوهیرا به ش   هات یها محدودشود که سازمان  تیتقو   یزمان

al., 2019)و    زهیکه اثر آن به سط  انگ  یچندبعد  یادهیعنوان پدبلکه به  ،یعامل صرفاً منف  کیعنوان  نه به  یتوجه به فشار کار  ن،یابرا. بن

 از رفتار خلاقانه کارکنان ارائه دهد. یترقیدرک دق تواندیوابسته است، م یسازمان ت ی حما
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 یو ابهام موجود درباره نحوه اثرگذار  یدر رفتار کار  زهیانگ  کنندهنییخدمات سلامت، نقش تع  ت ی فیدر بهبود ک   ت ی خلاق  ت ی توجه به اهم  با

کارکنان    انیدر م زهیانگ یانجیبر نقش م د یکارکنان با تأک  ت ی با خلاق یرابطه فشار کار یپژوهش حاضر با هدف بررس ت،یبر خلاق یفشار کار

 شهر مشهد انجام شد.  یرضو  مارستانی ب اشت بخش بهد

 شناسیروش 
ها، پیمایشی است. همچنین از لحاظ زمان گردآوری داده-نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت و روش، کمی از نوع توصیفیپژوهش حاضر از  

های توصیفی، پژوهشگر بدون دستکاری انجام شده است. در پژوهش   1403تا    1402های  پژوهش از نوع مقطعی بوده و در بازه زمانی سال

های مورد نیاز از طریق پرسشنامه استاندارد  پردازد. در این پژوهش داده متغیرها، به توصی  وضعیت موجود و بررسی روابط میان متغیرها می

وتحلیل قرار گرفت. جامعه آماری پژوهش را تمامی کارکنان  سازی معادلات ساختاری مورد تجزیهگیری از روش مدلآوری و با بهرهجمع

نفر بود. این افراد به دلیل   1400تعداد آنان حدود    1403تا    1402های  دادند که در سال  بخش بهداشت بیمارستان رضوی شهر مشهد تشکیل

فعالیت مستقیم در حوزه خدمات سلامت و مواجهه با شرایط کاری پرفشار، جامعه مناسبی برای بررسی روابط میان فشار کاری، انگیزه و  

می محسو   کارکنان  با  خلاقیت  برابر  کوکران  فرمول  از  استفاده  با  نمونه  نمونه  301شوند. حجم  شد.  برآورد  روش  نفر  به  پژوهش  های 

پرسشنامهنمونه آگاهانه،  از کسب رضایت  پس  و  شدند  انتخا   دستر   در  پرسشنامهگیری  پایان،  در  گرفت.  قرار  آنان  اختیار  در  های ها 

 سازی شدند.آوری و برای تحلیل آماری آمادهشده جمعتکمیل

شناختی و  های پژوهش با استفاده از پرسشنامه استاندارد گردآوری شد. پرسشنامه شامل دو بخش بود؛ بخش نخست به اطلاعات جمعیت داده

ای لیکرت از »کاملاً مخالفم« تا »کاملاً درجهها بر اسا  طی  پنجبخش دوم به سنجش متغیرهای اصلی پژوهش اختصاص داشت. تمامی گویه

، برای سنجش 0.۷9( با آلفای کرونباخ  2024گیری شدند. برای سنجش فشار کاری از پرسشنامه چهار سؤالی یوس  و همکاران )موافقم« اندازه

و برای سنجش انگیزه کارکنان از پرسشنامه سه   0.۷5( با آلفای کرونباخ 2024خلاقیت کارکنان از پرسشنامه شش سؤالی یوس  و همکاران )

های سنجش متغیرهای مورد مطالعه بوده  استفاده شد. این ابزارها از پرکاربردترین مقیا   0.80( با آلفای کرونباخ  2018سؤالی لیو و همکاران )

اند. روایی بیانگر میزان توانایی ابزار در سنجش دقیق متغیر مورد نظر است.  های پیشین از روایی و پایایی مطلوبی برخوردار بودهو در پژوهش

ها با  ها از طریق بررسی توسط استاد راهنما و متخصصان حوزه مدیریت و تطبیق گویهدر پژوهش حاضر، ابتدا روایی محتوایی پرسشنامه

سازی  منظور بررسی روایی سازه، از تحلیل عاملی تأییدی در چارچو  مدلشرایط فرهنگی و محیطی جامعه پژوهش تأیید شد. سپس به

تن میزان  تا  استفاده شد  گویهمعادلات ساختاری  با سازهاسب  ابزار ها  ثبات و هماهنگی درونی  میزان  به  پایایی  گردد.  ارزیابی  پژوهش  های 

ها از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. نتایج نشان داد که تمامی متغیرهای پژوهش گیری اشاره دارد. برای سنجش پایایی پرسشنامهاندازه

 نمایش داده شده است: 1گیری است. پایایی ابزار در جدول هستند که بیانگر پایایی مطلو  ابزارهای اندازه 0.۷0دارای ضرایب بالاتر از 

 . ضرایب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش 1جدول 

 مقدار آلفای کرونباخ  متغیرهای پژوهش 

 0.898 فشار کاری 

 0.872 خلاقیت 

 0.836 انگیزه 
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ها، مقالات علمی  ای و میدانی برای گردآوری اطلاعات استفاده شد. در مرحله نخست، با مطالعه کتا در این پژوهش از دو روش کتابخانه

ها میان کارکنان منتخب توزیع  معتبر و منابع داخلی و خارجی، مبانی نظری و پیشینه پژوهش تدوین گردید. سپس در مرحله میدانی، پرسشنامه

کنندگان تشری  شد و مشارکت آنان کاملاً داوطلبانه  آوری شدند. پیش از اجرای پژوهش، اهداف مطالعه برای شرکت و پس از تکمیل، جمع

پاسخ ماندن  ناشنا   اطلاعات،  بودن  محرمانه  همچنین  دادهبود.  از  استفاده  و  تمامی  ها  برای  پژوهش  علمی  اهداف  راستای  در  صرفاً  ها 

انجام شد. ابتدا آمار توصیفی    SmartPLSو    24نسخه    Spssافزارهای  ها با استفاده از نرموتحلیل دادهد. تجزیهکنندگان تضمین شمشارکت 

گیری از های توصیفی متغیرها محاسبه گردید. سپس در بخش آمار استنباطی، مدل اندازهشناختی نمونه و شاخصهای جمعیت شامل ویژگی

های برازش نظر پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا ارزیابی شد. در ادامه، مدل ساختاری با استفاده از ضرایب مسیر، ضرایب تعیین، شاخص

های پژوهش و نقش میانجی انگیزه در رابطه بین فشار کاری و خلاقیت  و آزمون معناداری روابط مورد بررسی قرار گرفت. در نهایت، فرضیه

 ت ساختاری آزمون شد.سازی معادلاکارکنان با استفاده از روش مدل

 هایافته
ویژگی ابتدا  بخش،  این  پاسخهای جمعیت در  توصی   شناختی  همچنین  و  سابقه شغلی  و  تحصیلات  دهندگان شامل جنسیت، سن، سط  

جامعه ها ضمن توصی   متغیرهای پژوهش مورد بررسی قرار گرفت تا تصویری روشن از ترکیب نمونه آماری ارائه شود. بررسی این ویژگی

تحلیل نتایج  تفسیر  برای  مناسبی  زمینه  مطالعه،  یافتهمورد  تعمیم  و  استنباطی  میهای  فراهم  پژوهش  ویژگیهای  با  مرتبط  نتایج  های  سازد. 

  40تا  31درصد مرد بودند. بیشترین افراد در دامنه سنی  4۷.2دهندگان زن و درصد از پاسخ 52.8دهندگان نشان داد که شناختی پاسخجمعیت 

ارای سال قرار داشتند. از نظر تحصیلات، بیشترین فراوانی مربوط به مقطع کارشناسی و از نظر سابقه شغلی، بیشترین تعداد مربوط به کارکنان د

اً از کارکنان دارای تحصیلات دانشگاهی و سابقه کاری متوسط تشکیل شده  سال سابقه خدمت بود. به طور کلی، نمونه پژوهش عمدت 10تا    ۶

و   3.158؛ میانگین و انحراف معیار خلاقیت به ترتیب  0.94و    2.۷39ت. طبق نتایج، میانگین و انحراف معیار متغیر فشار کاری به ترتیب  اس

 کسب شد. 1.102و  2.920؛ و میانگین و انحراف معیار متغیر انگیزه به ترتیب 0.99

ها استفاده شد که نتایج  ها تحلیل شدند. ابتدا از آزمون کولموگروف اسمیرنوف برای نرمال بودن توزیع دادهپس از بررسی آمار توصیفی، داده

 قابل مشاهده است:  2در جدول 

 اسمیرنوف -. نتایج آزمون کولموگروف 2جدول 

 P-value اسمیرنف -آزمون کولموگروف متغیرهای پژوهش 

 0.000 0.109 فشار کاری 

 0.001 0.072 خلاقیت 

 0.001 0.069 انگیزه 

 

ها، از روش  است؛ بنابراین، با توجه به عدم نرمال بودن توزیع داده  05/ 0نتایج این آزمون نشان داد سط  معناداری تمامی متغیرها کمتر از  

 حداقل مربعات جزئی برای آزمون مدل پژوهش استفاده شد.

کند و متغیرهای فرعی را حذف ابتدا از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شد. این روش متغیرهایی را که در مدل بدست آمده را شناسایی می

 گزارش شده است:  3کند. نتایج در جدول می
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 . تحلیل عاملی تاییدی 3جدول 

 گویه  بار عاملی  گویه  بار عاملی 

0.878 A3 0.913 H1 

0.734 K1 0.918 H2 

0.735 K2 0.903 H3 

0.818 K3 0.774 H4 

0.793 K4 0.922 A1 

0.834 K5 0.938 A2 

0.787 K6   

 

باشد. اگر از بار عاملی هر سوال جذر گرفته شود، واریانس تبیین شده توسط هر عامل را نشان + می1تا    -1بازده میزان بار عاملی بین عدد  

  4بررسی شد که در جدول  شده و ضریب تعیین  گیری، پایایی مرکب، میانگین واریانس استخراجمنظور ارزیابی مدل اندازهدهد. سپس بهمی

 قابل مشاهده است: 

 گیری های روایی و پایایی مدل اندازه . شاخص 4جدول 

 متغیرهای پژوهش  ( CRپایایی مرکب ) ( AVEشده )میانگین واریانس استخراج ضریب تعیین 

 فشار کاری  0.931 0.773 -

 انگیزه  0.938 0.834 0.697

 خلاقیت  0.906 0.616 0.796

 

بزرگتمامی   از  بارهای عاملی  از  0.۷0تر  پایایی مرکب بیش  مقادیر میانگین واریانس استخراج  0.۷0، مقادیر  از  و  بالاتر  بود که    0.50شده 

و    0.۶9۷زا )انگیزه=دهنده برخورداری ابزار پژوهش از پایایی و روایی مطلو  است. همچنین مقادیر ضریب تعیین برای متغیرهای دروننشان

اندازه0.۷9۶خلاقیت= یابی  های پژوهش با استفاده از مدل گیری، فرضیه( بیانگر قدرت تبیین مناسب مدل ساختاری بود. پس از تأیید مدل 

معادلات ساختاری آزمون شد. در این بخش، به ترتیب ضرایب تخمین استاندارد و مقدار آماره تی گزارش شد. مدل ضرایب تخمین استاندارد 

 ست: قابل مشاهده ا  2در شکل 
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 های پژوهش . ضرایب تخمین استاندارد یا بار عاملی گویه 2شکل 

شود،  بررسی می  0.05در ادامه، جهت بررسی معنادار بودن رابطه بین متغیرها از آماره آزمون تی استفاده شد. چون معناداری در سط  خطای  

کوچکتر محاسبه شود، رابطه معنادار نیست. مدل مربوط به آماره    1.9۶از    t-valueبنابراین اگر میزان بارهای عاملی مشاهده شده با آزمون  

 قابل مشاهده است:  3تی در شکل 

 
 مدل ساختاری پژوهش t. مقادیر آماره آزمون  3شکل 

تأیید سط  اطمینان منزله  باشند که بهمی  1.9۶ها دارای آماره بالاتر از  های آن دهد تمامی متغیرهای پژوهش و سازهنتایج آماره تی نشان می

های پژوهش بررسی شده  درصد است. در ادامه، با توجه به نتایج ضرایب تخمین استاندارد و مقادیر آماره تی، آزمون فرضیه  95ها به میزان  آن 

 است: 

 های پژوهش. نتایج آزمون فرضیه 5جدول 

 نتیجه  ( tآماره تی ) ( βضریب مسیر ) ها فرضیه

 تأیید 0.650 13.182 کارکنان فشار کاری با خلاقیت 

 تأیید 0.835 54.067 فشار کاری با انگیزه کارکنان 

 تأیید 0.274 5.302 انگیزه با خلاقیت کارکنان 

 تأیید 0.229 5.282 نقش میانجی انگیزه در رابطه فشار کاری با خلاقیت کارکنان 

 

( اثر مثبت و معنادار β=0.835; t=54.067( و انگیزه کارکنان )β=0.650; t=13.182نتایج نشان داد فشار کاری بر خلاقیت کارکنان )

(. بررسی اثرات غیرمستقیم با استفاده از روش β=0.274; t=5.302دارد. همچنین انگیزه بر خلاقیت کارکنان اثر مثبت و معناداری دارد )

(.  β=0.229; t=5.282کند )استرپ نیز نشان داد انگیزه در رابطه بین فشار کاری و خلاقیت کارکنان نقش میانجی معناداری ایفا میبوت

درصد تأیید شدند و انگیزه توانست نقش میانجی معناداری در   95های پژوهش در سط  اطمینان  طور کلی نشان داد تمامی فرضیهنتایج به

ها بیانگر برازش مناسب مدل مفهومی  . این یافتهرابطه بین فشار کاری و خلاقیت کارکنان بخش بهداشت بیمارستان رضوی شهر مشهد ایفا کند

 پژوهش و قدرت تبیین مطلو  آن در تبیین روابط بین متغیرهای مورد مطالعه است. 
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 گیرینتیجه بحث و 
  مارستانیکارکنان بخش بهداشت ب  انیدر م  زهیانگ  یانجیبر نقش م  دیکارکنان با تأک   ت یبا خلاق   یرابطه فشار کار  یهدف پژوهش حاضر بررس

برخوردار است و    یمناسب  نیینشان داد که مدل پژوهش از قدرت تب  یمعادلات ساختار  یسازحاصل از مدل   جیشهر مشهد بود. نتا  یرضو 

  ب یکه ضر  یاگونهکارکنان داشت؛ به  ت ی بر خلاق  یاثر مثبت و معنادار  یفشار کار   ها، افتهیشدند. بر اسا     دییتأ  وهشپژ  ی هاهیفرض  یتمام

کارکنان نشان    زه یبر انگ  ی اثر مثبت و معنادار  ی فشار کار  ن،یبه دست آمد. همچن  13.182برابر با    tو مقدار آماره    0.۶50رابطه برابر با    ن یا  ریمس

  ت یبر خلاق  یکارکنان اثر مثبت و معنادار  زهیانگ   ن،یبود. افزون بر ا  54.0۶۷برابر با    tو مقدار آماره    0.835ر آن برابر با  یمس  ب ی داد و ضر

  ت یبر خلاق یفشار کار میرمستقیاثر غ ت،ی گزارش شد. در نها 5.302برابر با  tو مقدار آماره  0.2۷4آن برابر با  ریمس ب یکارکنان داشت و ضر

  زه یکه انگ دهدینشان م جینتا نیبه دست آمد. ا 5.282برابر با  tو آماره  0.229برابر با  میرمستقیاثر غ ب یمعنادار بود و ضر زیزه نیانگ قیاز طر

کارکنان    زهیانگ  ت ی پرفشار، حفظ و تقو   ی کار  طیکند و در شرا  نییکارکنان را تب  ت یبر خلاق   یفشار کار  یاز سازوکار اثرگذار  یبخش  تواندیم

 خلاقانه آنان منجر شود.  یرفتارها شیبه افزا تواندیم

آن است که در جامعه مورد   انگریب  جهینت   نیدارد. ا  یکارکنان رابطه مثبت و معنادار  ت ی با خلاق  ینخست پژوهش نشان داد که فشار کار  افتهی

زا عامل چالش  کیکارکنان نقش    یتجربه شده است که برا  یمنجر نشده، بلکه احتمالاً در سطح  ت یلزوماً به کاهش خلاق  یمطالعه، فشار کار

بازدارنده معمولاً  یکرد. فشارها نییزا تبچالش یبازدارنده و فشارها یفشارها انی م زیبر اسا  تما توانیرا م افتهی نیاست. ا  داشتهو محرک 

همراه باشند،    یو منابع کاف  یسازمان  ت یکه با حما یزا در صورتچالش  یاما فشارها  شوند،یو افت عملکرد م یکاهش انرژ ،یموجب فرسودگ 

 ی اند فشارهاهمسو است که نشان داده  یی هاپژوهش  یهاافتهیبا    نییتب  نیدهند. ا  شیحل مسئله را افزا  زهیو انگ  یتلاش شناخت  تمرکز،  توانندیم

 Dou et al., 2022; Haldorai et)خلاقانه کارکنان شوند   یتعهد و رفتارها  ،ینوآور  شیموجب افزا  طی شرا  یدر برخ  توانندیزا مچالش

al., 2022; Tong et al., 2021)یو فشارها  هات یکه محدود  دهندینشان م  هات یتحت محدود  ت یمربوط به خلاق  یهاپژوهش  ن،ی. همچن 

تر از منابع موجود سو  دهند و استفاده خلاقانه  دیجد  یهاحلراه  یوجو کارکنان را به جست   توانندیشوند، م  ت ی ریمد  یدرستاگر به  ،یکار

(Acar et al., 2019)  دهیچیو حل مسائل پ   عیسر  یریگ م یبه تصم  ازی که کارکنان به طور مداوم با ن  یمارستانیب   طیاسا ، در مح  نیهم. بر 

 خلاقانه باشد.  یتازه و رفتارها یهادهیبروز ا  یبرا یمحرک  تواندیشده مکنترل یمواجه هستند، فشار کار

شود. مطالعات   ریاز حد تفس  شیب  یمطلو  بودن فشار کار  یبه معنا  دی پژوهش نبا  نیدر ا  ت یو خلاق  یحال، رابطه مثبت فشار کار   نیا  با

 Chen) خدمات کارکنان را کاهش دهد    تی فیسلامت روان، عملکرد، تمرکز و ک   تواندیو مستمر م  دیشد  یاند که فشار شغل نشان داده  یمتعدد

et al., 2024; Pandey, 2020)عملکرد و    دکننده یاز عوامل مهم تهد  یو فشار شغل  یاستر  کار  زیکارکنان بهداشت و درمان ن  انی. در م

  ی از حجم کار  یکه فشار ناش  دهدیشواهد نشان م  ن،ی. همچن(Al-Nuaimi et al., 2021; Ari, 2025)  شوندیمراقبت محسو  م  ت یفیک 

 Koca et)به همراه داشته باشد    یو عملکرد  یروان  یامدهایکارکنان را کاهش دهد و پ  یکار  یزندگ   ت یف یک   تواندیم  یاندر مراکز درم   ادیز

al., 2024) یو همراه  ت ی ریدر صورت قرار گرفتن در سط  قابل مد  یدهنده آن است که فشار کارنشان  شتری پژوهش حاضر ب  افتهی  ن،ی. بنابرا 

ممکن است به فشار    ت،ی نبود حما  ایزا عمل کند؛ اما در صورت تداوم، شدت بالا  به عنوان فشار چالش  تواندیم  ،یتیو منابع حما  زهیبا انگ

و   ت یخلاق ت یدر تقو  یسازمان ت ی و حما  یتیکار، منابع حما  طیهمسو است که بر نقش مح ییهاموضوع با پژوهش نیشود. ا لیتبد ندهیفرسا

 . (Inam et al., 2021; Mekonnen et al., 2024; Yoo et al., 2019) ددارن دی فشارها تأک  یمنف یامدهایکاهش پ
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  مارستان یکه کارکنان بخش بهداشت ب  دهدینشان م  جهینت   نیکارکنان دارد. ا  زهیبر انگ  یاثر مثبت و معنادار  ی دوم نشان داد که فشار کار  افتهی

به  یفشار کار  ،یرضو  بلکه احتمالاً بخشتجربه نکرده  کننده یعنوان عامل تضعرا صرفاً  با احسا  مسئول  یکار  یاز فشارها  یاند،    تیرا 

 تواند یکار م   یو اخلاق  یانسان  ت یماه  ،یدرمان   یهاطیاند. در محداده  وندیپ  ماران یب   یازهای به ن  ییو ضرورت پاسخگو   فهیوظ  ت ی اهم  ،یاهحرف

همسو است که    ییها با پژوهش  افتهی  نیخود نشان دهند. ا   یانجام وظا  یبرا  یشتریب  زهیپرفشار، انگ  طیدر شرا   یموجب شود کارکنان حت

 Astuti & Lesmana, 2019; Wulandari)به طور همزمان بر عملکرد کارکنان اثرگذار باشند    توانندیم   زهیحجم کار و انگ  ندانشان داده

et al., 2023)حجم کار، پاداش و عملکرد کارکنان   ،یرهبر انیدر رابطه م یکار زهیپژوهش رحمدن و همکاران نشان داد که انگ ن،ی. همچن

نشان   ی اجتماع  ت یو حما  یمطالعات مربوط به استر  کار  گر،ید  ی. از سو (Rahmadhon et al., 2024)  کندیم  فایا  یانقش واسطه 

هدفمندداده از  کارکنان  درک  که  کار  تواندیم  یو خدمت عموم  یاند  ب   یفشار  تلاش  به   Ardyarini & Runing)کند    لیتبد  شتریرا 

Sawitri, 2025)فشار   کند،یم  ت ی که تلاش آنان معنادار است و سازمان از آنان حما  نددر بخش بهداشت، اگر کارکنان احسا  کن  ن،ی. بنابرا

 کند.   ت یآنان را تقو  یاو حرفه یافهیوظ  زهیانگ تواندیم یکار

شامل   یشناختروان  یاساس  ازیکه سه ن  شودیم  ت یتقو   یزمان  زهیانگ  ه،ینظر  نیاست. بر اسا  ا  نییقابل تب  زین  یگر نییخودتع  هیبا نظر  افتهی  نیا

و تعلق   یاحرفه  ت ی اهم  ،یستگی با احسا  شا  یکه فشار کار  ی. در صورت(Deci & Ryan, 2013)و تعلق ارضا شوند    یستگیاستقلال، شا

و    ت یفقدان حما   ،یعدالتیب  د،یبا کنترل شد  ی کند. در مقابل، اگر فشار کار  کیکارکنان را تحر  یدرون  زهیانگ  تواندیباشد، م  همراه  یسازمان

تحت   یکارکنان درمان  زهیاند که انگنشان داده  زیحوزه سلامت ن  یها. پژوهشابدییم  شیافزا  زهیکمبود منابع همراه شود، احتمال کاهش انگ

. (Irfan et al., 2026; Karaferis et al., 2022)قرار دارد    یکار و احسا  ارزشمند  طی مح  ت یفیفرصت رشد، ک   ،یت سازمانیحما   ریتأث

  ت ی کارکنان و حما  یریدرگ   ،یشناختروان  هیسرما  ،یآن است که سبک رهبر  انگریکارکنان ب  زهیو انگ  یمربوط به رهبر  یهاافتهی  ن،یهمچن

در پژوهش  زه یبر انگ یاثر مثبت فشار کار ن،ی. بنابرا(Al Showdaid & Abdelwahed, 2023)کنند  ت ی را تقو  زهیانگ توانندیم یتیریمد

 ی زشیو منابع انگ  یامعنا، الزام حرفه  ،یریپذت یاز مسئول  یمورد مطالعه با سطح  یدر بستر سازمان  یمعناست که فشار کار  نیحاضر احتمالاً به ا

 همراه بوده است. 

همخوان   زشیو انگ  ت یخلاق  ینظر  یبا مبان  جهینت  نیآنان دارد. ا  ت یبر خلاق  یکارکنان اثر مثبت و معنادار  زهیسوم پژوهش نشان داد که انگ   افتهی

که از   یکارکنان  یحت  زه،یاست و بدون وجود انگ  ت یخلاق  نیادیبن  یهااز مؤلفه  یکی  زهیانگ  ت،یخلاق  یامؤلفه  یایاست. بر اسا  مدل پو 

 ,Amabile & Pratt)حل خلاقانه مسائل خواهند داشت    ینو و تلاش برا  یهادهیبه ارائه ا  یکمتر  لیبرخوردارند، تما  یو دانش کاف  رتمها

کارکنان    ت یخلاق  نییدر تب  ینقش مهم  ،یدرون  زهیانگ  ژهی وبه  ،یزشیانگ  ینشان داده است که سازوکارها   زیو همکاران ن  و یل  لی. فراتحل(2016

و    ت یخلاق  توانندیافزا مهم  یرونیب  یهاو محرک   یدرون  زهیاند که انگنشان داده  یتجرب  یهاپژوهش  ن،ی. همچن(Liu et al., 2016)دارند  

اثر    ت یخلا  بر خلاق   ندیدر فرا  یریو درگ   یدرون  زهیانگ  قیبه تجربه از طر  یو گشودگ   (Fischer et al., 2019)دهند    شیرا افزا  ینوآور

فعال،    ت یذهن  ،یدارد که در برابر مسائل کار  یشتریدارند، احتمال ب  یبالاتر  زهیکه انگ  یاسا ، کارکنان  نی. بر ا(Tan et al., 2019)  گذاردیم

 وجوگر و نوآورانه داشته باشند.جست 

استقلال    انیدر رابطه م  یدرون  زهیهمسو است. پژوهش الحسن و همکاران نشان داد که انگ  زین  دیبا مطالعات جد  ت یبر خلاق  زهیاثر انگ  افتهی

 ی اثرگذار  ریمس  یدرون  زهینشان داد که انگ  زیو همکاران ن  ستانای. پژوهش آر(Alhassan et al., 2022)دارد    یانجینقش م  ت یکارکنان و خلاق
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و عملکرد    ت ی خلاق  زه،یانگ  انیو همکاران رابطه م  یزائن  ن،ی. همچن(Aristana et al., 2023)  دهدیم   یکارکنان را توض  ت ی بر خلاق  یررهب

کارکنان    یتیریمد  ت یخلاق  تواندیم  یشناختروان  یتوانمندساز  زیسلامت ن  یهاط ی. در مح(Zaeni et al., 2024)اند  کرده  دییکارکنان را تأ

نقش    یمارستان یو عملکرد کارکنان ب  یاخلاق  یرهبر  انیدر رابطه م  تواندیم   یدرون  زهیو انگ  (Al Bakr & Alasiry, 2026)ت کند  یرا تقو 

  ی ریگ شکل  یبرا  ی شناختمنابع روان  نیتراز مهم  یکی  توانیرا م  زهیانگ  ن،ی. بنابرا (Al-Bataineh & Hayajneh, 2026)داشته باشد    یمهم

 یبرا  ی عنوان فرصتعنوان مانع، بلکه بهرا نه به  یاحتمال دارد که مسائل کار  شتریب  زهیکارکنان باانگ  ها،مارستانیب  درکارکنان دانست.    ت یخلاق

 کنند. ینو تلق یخدمات و ارائه راهکارها یارتقا ندها،یبهبود فرا

 ی از نظر نظر  جهینت  نیدارد. ا  یمعنادار  یانجیکارکنان نقش م  ت یو خلاق  یفشار کار  نیدر رابطه ب  زهیچهارم پژوهش نشان داد که انگ  افتهی

  ر یکارکنان را تحت تأث  ت یخلاق  تواندیم  زهیبر انگ  یرگذاریتأث  قیاز طر  نی و همچن  ماًیمستق  یفشار کار  دهدینشان م  رایدارد، ز  یاد یز  ت یاهم

 یی هابا پژوهش  افتهی  نیشود. ا   ت یتقو   ا یکارکنان حفظ    زهی منجر شود که انگ  ت ی به خلاق  تواندیم  یزمان  یفشار کار   گر،ید  انی دهد. به ب  ارقر

انگ که  م  یمهم  یشناخترا سازوکار روان  زهیهمسو است  رابطه  پ  یعوامل سازمان  انیدر   & Maarefi)اند  کرده  یمعرف  یرفتار  یامدهایو 

Rahmani, 2022; Rahmadhon et al., 2024; Yesuf et al., 2024)اند کارکنان نشان داده  ت یمطالعات مربوط به خلاق  ن،ی. همچن

 El-Kassar)  گذارندیاثر م  ت یبر خلاق  یزشیانگ  یرهایمس  قیاغلب از طر  یکار و منابع شغل  طیاستقلال، مح  ،یرهبر  ،یسازمان  ت ی که حما

et al., 2022; Suifan et al., 2018; Wang et al., 2022)عنوان  به   تواندیم  زهیکه انگ  دهدیپژوهش حاضر نشان م  افتهی  ن،ی. بنابرا

  طیشرا  ی و در برخ   ت ی به کاهش خلاق  طی شرا  یدر برخ  یدهد که چرا فشار کار    یعمل کند و توض  ت یو خلاق  یفشار کار  انی حلقه واسط م

 . شودیمنجر م ت ی خلاق شیبه افزا

  ی از تقاضاها  یکیعنوان  به یکرد. فشار کار نییتب  یمنابع شغل-تقاضا  کردی و رو  ی گرنییخودتع هینظر  ب یبا ترک  توانیرا م  زهیانگ  یانجیم  نقش

  ،یوظا  عیعدالت در توز  ران،یمد  ت یمانند حما  یفشار با منابع  نی. اگر ادهدی قرار م  ریکارکنان را تحت تأث  یو عاطف  یمنابع شناخت  ،یشغل

  زه یدهد و به انگ  شیکارکنان را افزا  یو هدفمند  یستگی احسا  شا  تواندیو پاداش مناسب همراه باشد، م  یریادگ ی فرصت    ،یشغل  ستقلالا

 ش یرا افزا  یو مشارکت در نوآور  یکار  ی هابهبود روش  د،یجد  یهادهیا  دی تول  یکارکنان برا  ی به نوبه خود، آمادگ   زه،یانگ  نیمنجر شود. ا   شتریب

.  شودیمحدود م   تیخلاق  ت ی و ظرف  ابدی یکاهش م  زهیهمراه شود، انگ  یروان  شیو فرسا  ت ی با نبود حما  یکار . در مقابل، اگر فشار  دهدیم

  ط یو شرا  یتیبه شدت وابسته به منابع حما  یکه آثار فشار کار  دهندینشان م  ز ین  یمربوط به سلامت روان، عملکرد و استر  کار  یهاپژوهش

در پژوهش حاضر    زهیانگ  یانجینقش م  ن،ی. بنابرا(Chen et al., 2024; Di Trani et al., 2021; Koca et al., 2024)است    یسازمان

 یزشی منابع انگ ت یو تقو  یفشار کار ت ی فیک  ت یریتمرکز صرف بر کاهش حجم کار، بر مد یبه جا دیبا هامارستانیب ت یریکه مد دهدینشان م

 کارکنان تمرکز کند.

است.    یزشیو منابع انگ  یشغل  یفشارها  انیکارکنان بخش بهداشت حاصل تعامل م  تیکه خلاق  دهدیپژوهش حاضر نشان م  ج یمجموع، نتا  در

اثر تنها   نیا  گر،ید  ینو سو  دهد؛ از سو   یراهکارها  یوجو حل مسئله و جست   شتر،یکارکنان را به تلاش ب  تواندیم  یسو، فشار کار  کیاز  

  ی اده یرا پد  تیهمخوان است که خلاق  یبا مطالعات   افتهی  ن یبرخوردار باشند. ا  ی کاف  زهیخواهد بود که کارکنان از انگ  سازنده و    داریپا  یزمان

. (Chen et al., 2021; Paletz, 2022; Yoo et al., 2019)  دانندیشغل م   یو طراح  زشیانگ  ت،ی فرهنگ، حما  ،یسازمان  نهیوابسته به زم 

و بهبود    ینوآور  ،یآوربه تا   تواندیم  یو درمان  یخدمات  یهادر سازمان  ت یاند خلاقهمسو است که نشان داده  یج با شواهدینتا  ن،یهمچن
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پژوهش   ی هاافتهی   ن،ی. بنابرا(Liu et al., 2020; Musa & Enggarsyah, 2025; Paulikiene et al., 2026)عملکرد کمک کند  

  ی فشار کار  لیدر تبد  یدیکل  یسازوکار  زه،یدر حوزه سلامت کمک کند و نشان دهد که انگ  یسازمانرفتار    ات یبه توسعه ادب  تواندیحاضر م

 کارکنان است.   ت یبه خلاق

شد؛   یگردآور   یصورت مقطعها به. نخست، دادهردیمورد توجه قرار گ  ج ینتا   ریدر تفس  دیهمراه بود که با   ت ی پژوهش با چند محدود  نیا

استنتاج روابط عل    ن، یبنابرا وجود ندارد. دوم، جامعه پژوهش محدود به کارکنان بخش   ت یو خلاق   زه یانگ  ، یفشار کار  انیم  یقطع  یامکان 

انجام شود. سوم،   اطی با احت  دیبا  یدرمان  یهاشهرها و بخش  ها،مارستانیب  ر یبه سا  هاافتهی  میشهر مشهد بود و تعم  یرضو   مارستانیب   اشت بهد

برداشت    ای  یمطلو  اجتماع  یهابه پاسخ  لیدهندگان، تماپاسخ  یریشد و احتمال سوگ   یگردآور  یخودگزارش  یهاها بر اسا  پرسشنامهداده

و    یعوامل فرد ریشد و سا  یبررس  ت یو خلاق  زه یانگ  ، یفشار کار ریوجود دارد. چهارم، در مدل پژوهش فقط سه متغ  ها هیاز گو   وتمتفا  یذهن

وارد مدل    یو فرهنگ سازمان  ی شناختروان  ت ی امن  ،یعدالت سازمان  ،یشغل  ی فرسودگ   ،یآورتا   ،یسازمان  ت ی حما  ،یمانند سبک رهبر  یسازمان

 نشدند. 

 ی شغل  یهاگروه  انیدر م  نیو همچن  یو خصوص   یدولت  یمراکز درمان  ها،مارستانیب  ریمدل را در سا  نیا  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

استفاده    ن،یها فراهم شود. همچنگروه  انی م   سهیکنند تا امکان مقا  یبررس  یبان یپشت  یروهایو ن  ی مختل  مانند پرستاران، پزشکان، کارکنان ادار

پا  ترقیبه درک دق  تواندیم  یطول  یهااز طرح مانند   ییرهایمتغ  توانندیم  ندهیآ  یهاکمک کند. پژوهش  رهایمتغ  انیروابط م  یداریجهت و 

امن  یتعهد سازمان  ،یعدالت سازمان  ،یسبک رهبر  ،یآورتا   ،یشغل   یفرسودگ   ،یسازمان  ت ی حما  ای  یانجیم  عنوانرا به  یشناختروان  ت یو 

  ستهیاز تجربه ز  یترقیفهم دق   تواندیبا کارکنان م  ق یعم  یهاو مصاحبه  یب یترک   یهاروش  یریکارگبه  ن،یوارد مدل کنند. افزون بر ا  گرل یتعد

 ارائه دهد.  یمارستانیب  طیدر مح ت یو خلاق زهیانگ ،یآنان درباره فشار کار

 لیکنند و از تبد  ت یریصورت متعادل و هدفمند مدرا به  یفشار کار  دیبا  ی و مراکز بهداشت  هامارستانیب  رانیپژوهش، مد  یهاافتهیبا توجه به  

مشارکت    شیها، افزافت یش  یزیربهبود برنامه  ،یرضروریغ  یهایکارکاهش اضافه   ،یعادلانه وظا  عی. توزندینما   یریجلوگ   ندهی آن به فشار فرسا

در تصم ا  یاستقلال شغل  ت یتقو   ،یریگ م یکارکنان  انگ  تواندیم  یارشد حرفه  یهافرصت   جادیو  کند. همچن  زهیبه حفظ   ن،یکارکنان کمک 

روابط   ت ی و تقو   میمستق  رانیمد  ت ی حما شنهادها،یپ   انیب یامن برا  یفضا  جادیخلاقانه، ا یهادهیاز ا  یپاداش منصفانه، قدردان  یهانظام  یطراح

عنوان  بلکه به  ،یعنوان عامل منفرا نه صرفاً به  یفشار کار  دیبا  رانیدهد. مد  شیرا افزا  ت یبروز خلاق  نهیزم  تواندیکار م  طیدر مح  یفردنیب

  تیفیک   یارتقاو    یبه بهبود عملکرد، نوآور  تواندیم  یسازمان  ت ی و حما  زهیبا انگ  یکه در صورت همراه  رندیدر نظر بگ  ت یریقابل مد  یریمتغ

 خدمات سلامت منجر شود. 

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.در نگارش این مقاله 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

15 
 

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary healthcare organizations, human resources are increasingly recognized as the 

central foundation of service quality, organizational adaptability, and sustainable performance. 

Hospitals and health service institutions operate in environments characterized by high uncertainty, 

increasing patient expectations, resource constraints, technological change, and the need for 

continuous improvement. Under such conditions, employees are expected not only to perform 

routine professional duties accurately but also to generate new ideas, solve complex problems, and 

contribute to innovation in care delivery. Employee creativity has therefore become a critical 

organizational capability, particularly in healthcare settings where creative thinking can improve 

service processes, patient experience, teamwork, and responsiveness to unexpected challenges. 

Creativity is commonly understood as the generation of novel and useful ideas, and organizational 

creativity is shaped by the interaction of individual capacities, motivational mechanisms, leadership 

practices, job design, and workplace climate (Acar et al., 2019; Amabile & Pratt, 2016; Yoo et al., 2019). 

In service organizations, creativity is also associated with organizational resilience, agility, and 

competitive advantage, because creative employees help organizations adapt to disruptive 

environments and use existing resources more effectively (Musa & Enggarsyah, 2025; Paulikiene et 

al., 2026). 

In healthcare environments, the importance of employee creativity is intensified by the complexity 

and sensitivity of work tasks. Healthcare employees often face high workload, emotional demands, 

limited time, urgent decision-making, and direct responsibility for patient outcomes. The World Health 

Organization has emphasized that the effectiveness of health systems depends strongly on the 

availability, motivation, and performance of health workers (World Health, 2006). Recent studies 

have also shown that work motivation and work environment influence the productivity of healthcare 

workers, and that psychological empowerment can strengthen managerial creativity in hospital 

settings (Al Bakr & Alasiry, 2026; Irfan et al., 2026). However, creativity in healthcare cannot be 

separated from workplace pressures. Work pressure, occupational stress, and workload are among 

the most important factors shaping employees’ psychological states and behavioral outcomes. 

Excessive or poorly managed pressure may reduce mental health, job performance, job satisfaction, 

and quality of work life (Al-Nuaimi et al., 2021; Ari, 2025; Chen et al., 2024; Koca et al., 2024; Pandey, 

2020). Iranian studies have also highlighted the relevance of occupational stress, workload, and 

workplace conditions in health-related organizational settings (Azadi & Beheshtifar, 2019; Feyzabadi 

et al., 2025; Shams Ghahfarokhi et al., 2021). 

Despite the negative consequences of excessive work pressure, the relationship between pressure 

and creativity is not always simple or linear. The literature distinguishes between hindrance 

stressors, which exhaust employees and restrict performance, and challenge stressors, which may 

stimulate effort, concentration, and innovative behavior when sufficient resources are available. 

Some studies suggest that pressure and constraints may encourage employees to search for 

alternative solutions and use their abilities more creatively, especially when employees perceive the 

pressure as meaningful and manageable (Dou et al., 2022; Haldorai et al., 2022; Tong et al., 2021). 

Workplace events, organizational support, work environment, leadership, and culture can also 

determine whether work pressure becomes a barrier to creativity or a stimulus for creative problem-
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solving (Chen et al., 2021; Inam et al., 2021; Mekonnen et al., 2024; Paletz, 2022). Therefore, the 

relationship between work pressure and creativity should be examined through psychological 

mechanisms that explain how employees respond to demanding work conditions. 

One of the most important mechanisms in this regard is motivation. Motivation refers to the internal 

and external forces that initiate, direct, and sustain work behavior. From the perspective of 

organizational behavior, employee performance depends on the interaction of ability, opportunity, 

and motivation (Robbins & Judge, 2020). Self-determination theory emphasizes that intrinsic 

motivation is strengthened when employees experience autonomy, competence, and relatedness 

(Deci & Ryan, 2013). Motivation has been shown to influence employee performance, productivity, 

engagement, and creativity in different organizational settings (Chan & Hooi, 2023; Zaeni et al., 2024). 

In healthcare settings, motivation is especially important because employees’ effort, commitment, 

and persistence directly affect service delivery and patient care. Studies have shown that motivation 

is associated with work engagement among healthcare professionals and can mediate the effects of 

leadership, workload, and reward on employee performance (Karaferis et al., 2022; Rahmadhon et 

al., 2024). Moreover, internal motivation has been found to mediate the relationship between ethical 

leadership and employee performance in hospitals (Al-Bataineh & Hayajneh, 2026). 

The theoretical link between motivation and creativity is well established. The componential theory 

of creativity identifies motivation, especially intrinsic motivation, as a fundamental determinant of 

creative behavior (Amabile & Pratt, 2016). A meta-analytic examination of employee creativity 

confirmed that motivational mechanisms play a central role in explaining creative outcomes (Liu et 

al., 2016). Empirical studies have also indicated that intrinsic motivation and synergistic extrinsic 

motivators enhance creativity and innovation (Fischer et al., 2019), and that intrinsic motivation 

mediates the relationship between employee autonomy and creativity (Alhassan et al., 2022). 

Similarly, leadership can improve employee creativity through intrinsic motivation (Aristana et al., 

2023), while organizational support, servant leadership, psychological safety, well-being, and human 

resource practices can facilitate creative and innovative work behavior (El-Kassar et al., 2022; Suifan 

et al., 2018; Wang et al., 2022). In Iran, previous studies have examined creative behavior in relation 

to workplace ostracism, coworker incivility, emotional exhaustion, and intrinsic motivation, but fewer 

studies have simultaneously examined work pressure, motivation, and employee creativity in 

hospital health staff (Dehghanizadeh & Bani Asad, 2024; Maarefi & Rahmani, 2022). Therefore, the 

present study aimed to investigate the relationship between work pressure and employee creativity 

with emphasis on the mediating role of motivation among health department staff at Razavi Hospital 

in Mashhad. 

Methods and Materials 

This study was applied in terms of purpose and quantitative, descriptive-survey, and correlational in 

terms of method. The study was conducted cross-sectionally among health department staff at 

Razavi Hospital in Mashhad during 2023–2024. The statistical population included 1,400 employees 

working in the health department of the hospital. Based on Cochran’s formula, the sample size was 

estimated at 301 participants. The participants were selected through convenience sampling. Before 

data collection, the objectives of the study were explained to the participants, and participation was 

voluntary. Confidentiality of responses, anonymity of participants, and exclusive use of the data for 

scientific purposes were ensured. 

Data were collected using a standard questionnaire consisting of two sections. The first section 

included demographic information, and the second section measured the main research variables: 

work pressure, employee creativity, and employee motivation. All items were scored on a five-point 
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Likert scale ranging from “strongly disagree” to “strongly agree.” Work pressure was measured using 

a four-item questionnaire, employee creativity using a six-item questionnaire, and employee 

motivation using a three-item questionnaire. The content validity of the questionnaire was reviewed 

and confirmed by academic experts in management. Construct validity was examined through 

confirmatory factor analysis. Reliability was assessed using Cronbach’s alpha and composite 

reliability. Data analysis was conducted using SPSS version 24 and SmartPLS. Descriptive statistics 

were used to describe demographic characteristics and research variables. Inferential analysis was 

performed using partial least squares structural equation modeling. The measurement model was 

evaluated through factor loadings, composite reliability, average variance extracted, and 

determination coefficients. The structural model was then assessed through standardized path 

coefficients, t-statistics, and bootstrapping to test direct and indirect effects. 

Findings 

The demographic findings showed that 52.8% of the respondents were female and 47.2% were 

male. The largest age group consisted of employees aged 31 to 40 years. In terms of education, 

most respondents held a bachelor’s degree. Regarding work experience, the largest group consisted 

of employees with 6 to 10 years of service. Descriptive results showed that the mean and standard 

deviation of work pressure were 2.739 and 0.94, respectively. The mean and standard deviation of 

employee creativity were 3.158 and 0.99, and the mean and standard deviation of employee 

motivation were 2.920 and 1.102. 

The Kolmogorov-Smirnov test indicated that the distribution of the research variables was not 

normal, as the significance values for work pressure, creativity, and motivation were less than 0.05. 

Therefore, partial least squares structural equation modeling was used to test the research model. 

The results of confirmatory factor analysis showed that all factor loadings were higher than 0.70, 

indicating acceptable item reliability. The Cronbach’s alpha coefficients were 0.898 for work 

pressure, 0.872 for creativity, and 0.836 for motivation, confirming the internal consistency of the 

measurement instruments. Composite reliability values were also higher than 0.70 for all constructs. 

The average variance extracted values were 0.773 for work pressure, 0.834 for motivation, and 

0.616 for creativity, confirming convergent validity. The coefficient of determination was 0.697 for 

motivation and 0.796 for creativity, indicating that the model had strong explanatory power for the 

endogenous variables. 

The structural model results showed that work pressure had a positive and significant effect on 

employee creativity, with a standardized path coefficient of 0.650 and a t-statistic of 13.182. Work 

pressure also had a positive and significant effect on employee motivation, with a standardized path 

coefficient of 0.835 and a t-statistic of 54.067. In addition, employee motivation had a positive and 

significant effect on employee creativity, with a standardized path coefficient of 0.274 and a t-statistic 

of 5.302. The bootstrapping results confirmed the mediating role of motivation in the relationship 

between work pressure and employee creativity. The indirect effect coefficient was 0.229, and the t-

statistic was 5.282. Accordingly, all research hypotheses were supported at the 95% confidence 

level. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study showed that work pressure had a positive and significant relationship with 

employee creativity among health department staff at Razavi Hospital in Mashhad. This finding 

indicates that work pressure, when experienced at a manageable level and accompanied by 

sufficient organizational and psychological resources, may function as a challenge rather than 

merely as a source of exhaustion. In such conditions, employees may perceive work pressure as a 
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stimulus for greater effort, problem-solving, and creative action. In healthcare settings, employees 

frequently encounter complex and urgent tasks, and such conditions can encourage them to search 

for new solutions if they feel capable, supported, and motivated. 

The findings also showed that work pressure had a positive and significant effect on employee 

motivation. This suggests that employees in the studied hospital may interpret work pressure in 

relation to professional responsibility, service importance, and commitment to patient care. When 

employees perceive their work as meaningful and socially valuable, demanding job conditions may 

increase their sense of responsibility and effort. However, this result should not be interpreted as 

support for excessive or unmanaged workload. Work pressure can only have constructive effects 

when it remains within a controllable range and when employees have access to adequate support, 

fair task distribution, autonomy, and recognition. 

Another important finding was the positive and significant effect of motivation on employee creativity. 

Motivated employees are more willing to engage in problem-solving, propose new ideas, participate 

in improvement processes, and persist in the face of obstacles. Motivation provides the 

psychological energy required for creative behavior. In hospital settings, motivated staff are more 

likely to transform workplace challenges into opportunities for service improvement and innovation. 

Therefore, enhancing employee motivation can be considered a strategic pathway for increasing 

creativity in health organizations. 

The study further confirmed that motivation mediates the relationship between work pressure and 

employee creativity. This means that work pressure influences creativity not only directly but also 

indirectly by increasing employee motivation. In other words, motivation explains part of the 

mechanism through which work pressure is translated into creative behavior. When employees 

experience pressure but remain motivated, they are more likely to respond creatively rather than 

passively. Conversely, when pressure reduces motivation, creative capacity may decline. Therefore, 

motivation is a key psychological mechanism that determines whether work pressure becomes a 

constructive or destructive force. 

Overall, the findings suggest that healthcare managers should manage work pressure carefully and 

simultaneously strengthen motivational resources. Fair workload distribution, supportive supervision, 

employee participation in decision-making, professional development opportunities, recognition of 

creative ideas, and reward systems can help employees maintain motivation and express creativity. 

The results provide practical evidence that employee creativity in healthcare settings depends not 

only on individual ability but also on the interaction between job demands and motivational 

conditions. Therefore, improving motivation and managing work pressure should be considered 

complementary strategies for enhancing creativity, performance, and service quality in hospitals. 
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