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نقش ميانجي خستگي عاطفي در رابطه بين رهبری ماکياوليستي و 

 خلاقيت کارکنان
 *3چگنی فتحی فریبرز ،2نژاد عارف محسن ،1سپهوند رضا

 چكيده
 هستند کارکنانی خلاق و نوآور نیازمند رقابت عرصه در ماندن باقی و خود حیات ادامه براي هازمینه: سازمان     
 تأثیرباشند. در این بین عوامل مختلفی خلاقیت کارکنان را تحت  خود اطراف محیط هايچالش پاسخگوي که

 دهند که رهبري ماکیاولیستی و خستگی عاطفی از جمله آنها هستند.قرار می
هدف: هدف از انجام این پژوهش بررسی نقش میانجی خستگی عاطفی در رابطه بین رهبري ماکیاولیستی و 

 تان بود.خلاقیت کارکنان در دانشگاه لرس
گیرد، از پیمایشی قرار می-هاي توصیفیپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي است و در زمره پژوهش روش:     

هاي گرایی انجام شده و از نظر شاخص زمانی از پژوهشنظر فلسفه پژوهشی قیاسی است که بر مبناي پارادایم اثبات
از کارکنان دانشگاه لرستان بوده که بر اساس جدول  نفر 440آید. جامعه آماري پژوهش مقطعی به شمار می

هاي آوري دادهاي انتخاب شد. براي جمعنفر  به روش تصادفی طبقه 205اي به حجم  مورگان از میان آنها نمونه
( و 2013(، خلاقیت وانگ و همکاران )2009پژوهش از پرسشنامه رهبري ماکیاولیستی داهلینگ و همکاران )

قرار  تأییدآلفاي کرونباخ مورد  ( استفاده شد که پایایی آنها به وسیله1981اسلاچ و جکسون )خستگی عاطفی م
 ها از مدلسازي معادلات ساختاري استفاده شده است.گرفت. براي تجزیه و تحلیل داده

قیت کارکنان و دهد که رهبري ماکیاولیستی رابطه منفی و معناداري با خلاهاي پژوهش نشان میها: یافتهیافته     
ي با خلاقیت کارکنان معناداررابطه مثبت و معناداري با خستگی عاطفی دارد، خستگی عاطفی نیز رابطه منفی و 

 ي با خلاقیت کارکنان دارد.معناداردارد، همچنین رهبري ماکیاولیستی از طریق خستگی عاطفی رابطه منفی و 
که رهبران ماکیاولی با ترجیح دادن منافع شخصی خود بر  دهنده این استگیري: نتایج کلی پژوهش نشاننتیجه

منافع سازمانی و استفاده ابزاري از کارکنان براي رسیدن به اهداف خود باعث افزایش استرس و خستگی عاطفی 
 باید.کارکنان شده که به تبع آن خلاقیت کارکنان کاهش می

 .، دانشگاه لرستانرهبري ماکیاولیستی، خستگی عاطفی، خلاقیت :هاکليد واژه
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 پيشگفتار
 مدرن عصر (. در1399نیروي انسانی سرمایه اصلی هر سازمان است )سلیمانی و همکاران، 

 سرقت به دیگر هايسازمان یا و خود رقباي توسط توانندمی سازمان یک هايدارایی تمام

 و فکري رمایهس شود تکرار تواندنمی که چیزي شوند اما تنها تکرار یا شده خریداري رفته،

دهنده ثروت تشکیل انسانی منابع(. 1399زاهد بابلان و همکاران، ) است سازمان یک انسانی

 مستقیم يرابطه هاسازمان وريبهره و انسانی سرمایه اصلی سازمان هستند به طوریکه بین

 سرمایه نتریترین و مهماصلی انسانی واقع منابع در .(1399دارد )بستانی و قربانحسینی،  وجود

دارد )تیموري  بستگی آنها زیادي به حد تا بخشی سازماناثر و سازمانی هستند که کارایی هر

سازمانی خواهان پیشتازي در  اگر مشخص شده است که در عصر حاضر، .(1397و همکاران،

 انسانی بایستی نیروي رقابت، عرصه اش است، براي عقب نماندن درکاري اقتصاد و امور

 از هاسازمان تفاوت باعث آنچه .(1399انگیزه داشته باشد )بستانی و قربانحسینی،  با و خلاق

احتیاج  کارکنانی به ها،است. سازمان متعهد و خلاق مشتاق، انسانی نیروي شود می یکدیگر

هاي جدید و نو براي مسائل مختلف داشته و از حلگیري و ارائه راهتوانایی تصمیم که دارند

 . (1398عظیم پور و جلیلیان، ) باشند داربرخور خلاقیت

ها براي اینکه قادر باشند خود را با تغییر و تحولات عصر حاضر وفق داده واقع سازمان در     

و قدرت پاسخگویی خود به نیازهاي جامعه را افزایش دهند باید از افراد خلاق برخوردار 

ها شده و ت که باعث پیشرفت سازمان(. خلاقیت عاملی اس1397)پورآقا و همکاران،  باشند  

نماید )امامی و ناظم، هاي سازمانی کمک شایانی میها، به توسعه برنامهبا افزایش قابلیت

 (. تا کنون تعاریف زیادي از خلاقیت ارائه شده است. 1396

هاي ذهنی براي گیري تواناییکاربه( معتقد است که خلاقیت توانایی 2000) 1دنیسون     

پذیري، ارتقاء سطح تواند موجب افزایش انعطافد یک فکر و مفهوم جدید است و میایجا

(. به نظر 1398پور و ابراهیم زاده، ها و گسترش سطح یادگیري سازمانی شود )قلیتوانایی

                                                 
1  . Denison 
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(. 1396الوانی نیز خلاقیت پیدایی و تولید یک اندیشه و فکر جدید است )امامی و ناظم، 

-حل مناسب براي آنها میخلاقیت را هنر شناسایی مسائل و یافتن راه( نیز 1977) 1گیلفورد

( خلاقیت را عقاید اصیل، نظریات متفاوت 1962) 2(. کراچفیلد1399داند )رفیعی و فیاضی، 

خلاقیت به (. 1399بیگی، داند )مهدي مقدسی و علیو نحوه متفاوت نگریستن به مسائل می

 (.1399آبادي و همکاران ، کننده است )مهدوي نجممعنی عقاید نو، غیرمنتظره و متقاعد

(. 2021، 3معنادار )هرتل و ویکمندي هایی که هم جدید باشند و همخلاقیت یعنی تولید ایده

( نیز خلاقیت را ارائه فکر و طرح نوین براي بهبود و ارتقاء کمیت 1393قربانی و همکاران )

ستانداردهاي شغلی است که هم درک و دانند. خلاقیت گذر از ایا کیفیت سازمان می

هاي گوناگون شامل پذیرش الگوهاي قبلی و هم تشکیل و ابداع الگوهاي جدید را در حوزه

هاي نو از طریق ترکیب، (. خلاقیت نوعی توانایی در تولید ایده1398شود )بهرام زاده، می

ر آن مستلزم پرورش گیري آنها و ارائه یک طرح جدید است که ظهوکاربهتغییر و دوباره 

خلاقیت یک سازه یا یک پدیده واحد نیست، بلکه (. 1400درست است )باقري و لطیفی، 

یک مفهوم در قالب برچسب علمی است که براي اقدامات یا اعمال گوناگون و متنوع انسان 

 ؛ به نقل از شکوهی و2018، 4شود )گلاونورفته که منجر به نتایج جدید و با ارزش می کاربه

  (.1397همکاران، 

سبک رهبري همواره با نگرش و رفتارهاي کارکنان در ارتباط است )خائولا و  از طرفی     

قرار  تأثیرتواند خلاقیت کارکنان را تحت (؛ و  یکی از عواملی است که می2019، 5کولدول

هاي متفاوت (. در بین سبک2016، 7؛ بیون و همکاران2012، 6دهد )وولمر و همکاران

تواند خلاقیت کارکنان را کاهش دهد )ویس و رهبري، رهبري ماکیاولی عاملی است که می

                                                 
1  . Guilford 

2  . Crutchfield 

3  . Hertel & Wicmandy 
4  . Glăveanu 

5  . Khaola & Coldwell 

6  . Volmer et al. 
7  . Byun et al. 
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هاي نیکول (. این سبک رهبري ریشه در اندیشه2020، 2؛ فرازیر و جاسزکو2015، 1همکاران

-توان آن را یک رفتار مجابگرایی یک رفتار شخصی است که میماکیاول دارد. ماکیاول

(. افراد با 1398اندن اهداف شخصی دانست )محمدي و سورانی، کننده جهت به انجام رس

سطح ماکیاولیسم بالا تمایل زیادي به نفوذ، وادار کردن دیگران، کنترل و گرایش به شناخت 

، 3فردي و اخلاق متعارف هستند )زین و همکاراندارند و فاقد اثرگذاري در روابط بین

 نفوذ کنترل، جهت قدرتشان از فع شخصی خود،ماکیاولی براي رسیدن به منا رهبران (.2011

و حتی ممکن است رفتارهاي  کنندمی سوءاستفاده وظایف انجام به افراد ترغیب و

گیرند و توجهی  کاربهپرخاشگرانه، سوداگر و منحرفی را براي رسیدن به اهداف شخصی 

 گرایش رهبران وعن (. این1399نسبت به رفاه افراد پیرامون خود نکنند )کاظمی و همکاران، 

 درنظر گرفتن با. دارند معنوي و اخلاقی رعایت استانداردهاي یا هاروش پیروي از به کمتري

(. 2017، 4است )ژنگ و همکاران منفی ماکیاولیسم مفهومی مطالعات بیشتر در خصوصیات،

 یهنجارهاي اخلاق رعایت از خود شخصی اهداف به دستیابی بالا براي ماکیاولیسم با افراد

 رهبران دارند که( نیز بیان می2015) 5در همین راستا بلشاک و همکاران. کنندمی پوشیچشم

 کمی اعتماد آنها. کنند را عملی خود اهداف تا هستند متعهد دیگران دستکاري به ماکیاولی

 کردند اظهار علاوه براین، آنها. کنند اعتماد دیگران به ندارند تمایل اصولاً و دارند مردم به

که به سود آنها  رفتارهایی در و انگاشته نادیده را اخلاقی استانداردهاي ماکیاولی رهبران که

 بدبین شدنشان نسبت به و افراد نارضایتی مسئله موجب این که می بینند را ارزش باشد،

 بارز هاياز ویژگی (. یکی1399پور و همکاران، شود )عبديمی سازمان کل و رهبران

آنها به  .است افراد با ارتباطات در صمیمیت نداشتن و عاطفی سردي داشتن ،هاماکیاولیسم

، 6گرایی و به دور از احساسات گرایش دارند )ایگن و همکارانفردي مبتنی بر واقعروابط بین
                                                 
1  . Wisse et al. 

2  . Frazier & Jacezko 
3  . Zin et al. 

4  . Zheng et al. 

5  . Belschak et al. 
6  . Egan et al. 
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صورت بالقوه تمایلی به همدلی و هایشان به(؛ چرا که به دلیل شخصیت و ویژگی2015

مداري )پال و گرایی هستند تا رابطهوظیفه تأثیربیشتر تحت مشارکت با دیگران ندارند و 

 فکر کردن به جاي غیرمنصف هستند که (. رهبران ماکیاول نفوذکنندگانی2007، 1برسزکی

دارند )پینکوس و  تمرکز مدتاهداف کوتاه بر معمولاً خود کارهاي بلندمدت عواقب به

 داشته کارکنان بر بیشتري کنترل و تسلط که می کنند تلاش (؛ و پیوسته2009، 2همکاران

نیستند )سندجایا و  راضی کامل به صورت شغل خود از افراد هرگز بنابراین، باشند؛

( نیز 1973، 5؛ سیگل1972، 4ها )همچون گمیل و هیسلردر برخی پژوهش (.2016، 3همکاران

بک رهبري دهنده بروز سشده است که این عادات شخصیتی افراد ماکیاولیست، نشان تأیید

 استبدادي در آنها است تا سبک رهبري مشارکتی. 

 است؟ نوآور چقدر شما کارمند عنوان تحت خود پژوهش در( 2015) همکاران و ویس     

 از سرپرست ادراک در سرپرست و کارکنان تاریک گانهسه شخصیتی هايویژگی نقش

-قابل منفی تأثیر سرپرستان تیماکیاولیس رفتارهاي که دارند اذعان کارکنان نوآورانه رفتار

 تحت پژوهشی در( 2019) 6چارفا و ارکاتلا .دارد کارکنان نوآورانه رفتارهاي بر توجهی

 کنندهتعدیل نقش و ايرابطه هویت ايواسطه نقش: پیرو سکوت و ماکیاولیایی رهبر عنوان

 نقش با رکنانکا سکوت و ماکیاولیسم رهبري میان رابطه که دادند نشان روانشناختی فاصله

-هاي کارکنان میتبع آن عدم ابراز نظرات و ایدهاست که به اي مثبترابطه هویت میانجی

 خود نتیجه پژوهش نیز در( 1397) همکاران و تواند مانعی براي خلاقیت آنها باشد. دیانتی

 شهرک هايشرکت کارکنان سازمانی سکوت و مدیران گرایانهماکیاول رفتار بین که گرفتند

 داد خود نشان پژوهش در نیز (1396) زیدي زارع .دارد وجود داريامعن رابطه البرز صنعتی

                                                 
1  . Paal & Bereczkei 

2  . Pincus et al. 
3  . Sendjaya et al. 

4  . Gemmill & Heisler 

5  . Siegel 
6  . Erkutlu & Chafra 
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 رابطه سایپا شرکت کارکنان سازمانی سکوت و مدیران گرایانهماکیاول رفتار بین که

 دارد.  وجود يمعنادار

را  گر، خستگی عاطفی کارمندان( رهبران سوءاستفاده2008) 1به گفته آري و همکاران     

یکی از این  پی داشته باشد،تواند تبعات منفی زیادي براي سازمان دردهند که میافزایش می

، 3همکاران و پراجوجو ؛2020، 2همکاران و تبعات کاهش خلاقیت کارکنان است )زاینب

(. خستگی عاطفی به معناي تحلیل رفتن انرژي یا منابع عاطفی و هیجانی است که براي 2020

(. با توجه 1398شود )سلاجقه تذرجی و بحرینی زاده، شغلی درنظر گرفته می فهم فرسودگی

عنوان بعد مرکزي به اینکه خستگی عاطفی پیامدهاي شدیدي بر سلامتی افراد دارد، اغلب به

( آن را بعد 2001) 4اي که ماسلاچ و همکارانگونهشود، بهفرسودگی شغلی درنظر گرفته می

نند و معتقدند هر وقت که افراد در خصوص فرسودگی شغلی دااصلی فرسودگی شغلی می

 (.1399زنند، منظورشان تجربه خستگی عاطفی است )سپهوند و همکاران، حرف می

ریختگی جسمانی و روانی است که باعث کاهش عملکرد همخستگی عاطفی حالتی از به

عاطفی یکی از (. خستگی 2017، 5شود )لی و همکارانشغلی فرد و اثربخشی سازمان می

هاي کاري معاصر است که با استرس زیاد کارکنان همراه هاي ناکارآمد در محیطنگرش

شود احساس (. شخصی که دچار خستگی عاطفی می2019، 6است )چن و همکاران

شود. خستگی عاطفی کاهش آور میکننده و ملامتکند و کار براي او خستهدرماندگی می

ماند منظور ارائه کردن براي فرد باقی نمیکه در آن چیزي به منابع عاطفی و احساسی است

( خستگی عاطفی را خسته بودن، نداشتن 2019) 8(. بیانچی و همکاران2014، 7)گوپتا و رانی

                                                 
1  . Aryee et al. 

2  . Zainab et al. 

3  . Prajogoa et al. 

4  . Maslach et al. 
5  . Li et al. 

6  . Chen et al. 

7  . Gupta & Rani 
8  . Bianchi et al. 
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( نیز خستگی 2016) 1دانند. ماتیسن و برگانرژي، حالت افسردگی و اختلال در خواب می

شدن هیجانی نسبت به کار، احساس عاطفی را شامل احساساتی همچون احساس تهی 

خستگی در زمان شروع کار، احساس ناکامی و سرخوردگی از کار و احساس فشار زیاد 

دهد که دانند که در اکثر مواقع زمانی رخ میکاري از لحاظ هیجانی در زمان انجام کار می

-رد میفشارهاي متعدد ناشی از تقاضاهاي شغلی در طول زمان موجب انباشت خستگی در ف

اي که براي ذهن و جسم فرد مضر است براي سازمان نیز شود. خستگی عاطفی به همان اندازه

 مضر است.

 عملکرد بر شغلی فرسودگی اثرات عنوان تحت پژوهشی در( 2020) همکاران و زینب     

 عملکرد با شغلی فرسودگی بین که دادند نشان مولد ضد کاري رفتار و کارکنان خلاق

 این روانشناختی سرمایه همچنین دارد، وجود معناداري رابطه تولیدضد کاري رفتار و خلاقانه

 رابطه عنوان تحت پژوهشی در( 2020) همکاران و پراجوجو .کندمی تعدیل را هارابطه

 که دریافتند نقش در عملکرد و خلاقانه کار مشارکت عاطفی، خستگی سازمانی، بدبینی

 مثبتی صورت به سازمانی بدبینی دارد، مثبت تأثیر فیعاط خستگی بر سازمانی بدبینی

 مشارکت منفی صورتبه عاطفی خستگی دهد،می قرار تأثیر تحت را خلاقانه کار مشارکت

 در عملکرد منفی صورتبه همچنین عاطفی خستگی دهد،می قرار تأثیر تحت را خلاقانه کار

 را نقش در عملکرد مثبتی صورتبه خلاقانه کار مشارکت و دهد،می قرار تأثیر تحت را نقش

 که رسیدند نتیجه این به پژوهشی در( 2020) 2همکاران و ویجایا .دهدمی قرار تأثیر تحت

 دارد وجود آموزشی مؤسسات در شاغل کارکنان خلاقیت و عاطفی خستگی بین منفی رابطه

( 2018) 3استیر و استرادوونیک .کندمی تعدیل را رابطه این نگرپیش شخصیت میان این در و

 سازمانی هم بر بدبینی و عاطفی خستگی بر هم ماکیاولی رهبري که دریافتند پژوهشی در

 افزایش بر مستقیم تأثیر سازمانی بدبینی هم و ماکیاولیسم هم رهبري علاوه،هب. دارد تأثیر

                                                 
1  . Mathisen & Bergh 

2. Wijaya et al.  
3  . Stradovnik & Stare 
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 احساس ماکیاولیسم رهبران که معتقدند( 2018) همکاران و بلشاک .دارند عاطفی خستگی

-می ایجاد سازمانی فضاي یک و کنندمی ایجاد خود پیروان در را عدالتیبی و اعتماديبی

 سکوت و عاطفی خستگی افزایش جمله از مضر سازمانی پیامدهاي با احتمالاً پیروان که کنند

 بین منفی رابطه که دادند نشان پژوهشی در( 2016) 1همکاران و هور .دارند متقابل واکنش

 انگیزه و عاطفی خستگی میانجی نقش با خدمات کارکنان خلاقیت و کار محل در نزاکتیبی

 رهبري که دریافتند پژوهشی در( 2015) 2همکاران و جکوریزایس .دارد وجود درونی

 عاطفی خستگی بر سازمانی، بدبینی طریق از هم و مستقیم صورتبه هم ماکیاولیایی

 و فرسودگی عاطفی که بین داد نشان پژوهشی در( 1398) زاهد .دارد تأثیر کارمندان

 و محمدي .دارد وجود معناداري رابطه گلستان استان غرب هايشهرداري کارکنان خلاقیت

 شغلی فرسودگی و ماکیاولیستی رهبري سبک بین که دریافتند پژوهشی در( 1398) سورانی

 .دارد وجود يمعنادار رابطه اجتماعی، هايسایش با

براي  لازم انگیزه از کشور هايدانشگاه سایر همانند نیز لرستان دانشگاه کارکنان طرفی از     

یشان هاهاید آوردن زبان به خود، پیشنهادات و راهکارها ارائه مشکلات، مورد در گووگفت

این در  .(1399ندارند )سپهوند و همکاران،  را مدیران و سرپرستان با گووگفت و بحث یا

ه جهت نقش ویژه فرهنگی، اجتماعی و سیاسی خود همواره از شرایطی است که دانشگاه ب

اهم امور و مبدأ همه تحولات جامعه بوده است. دانشگاه به عنوان نهادي که متولی تربیت 

ها، اعطاي نقش اجتماعی به افراد و تولید سرمایه اجتماعی کشور است، نقش راهبردي انسان

هشی، نقشی وپژو موزشی آها، یه مثایه نهادهاي دانشگاهرو به پیشرفتی دارد.  در هر جامعه

این جایگاه مهم از  کنند.می ءایفاي ورملی در هر کشعرصه تعاملات و تحولات کلیدي در 

از اجتماعی -و خدمات علمیهش ژو، پشموزآهاي کارکردهاي متنوع در زمینهو سو یک

راي بها دانشگاه وزامرت لرسا. دهدپیچیده قرار میو را در موقعیتی خاص آن سوي دیگر 

                                                 
1  . Hur et al. 
2  . Gkorezis et al. 
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تبع آن و به تکیفیت خدماو افزایش کمیت و پرورش هر چه بهتر نیروي انسانی،  تحیا ادامه

ها به عنوان شریانات (. دانشگاه1395هاي آموزشی است )جابري و محمدزاده، نوآوري

اند، اصلی گسترش علم و فرهنگ در جامعه همواره از اهمیت و ارزش بالایی برخوردار بوده

چرا که دانشگاه نهادي است که ساخت و پرورش نیروهاي ویژه کشور را بر عهده دارد و به 

بخشد و محور اصلی عنوان کانون اصلی علم و پژوهش، ارتقاء و توسعه ملی را جهت می

 مناسب رهبري سبک سمت به حرکت نیازمند مهم براي توسعه پایدار یک جامعه است. این

گیري سبک رهبري مناسب کاربهدرواقع با  .است دانشگاه کارکنان ربیشت هرچه و مشارکت

توان زمینه مشارکت کارکنان هاي رهبري منفی همچون ماکیاولیستی میو اجتناب از سبک

 کارکنان که بزرگترین نوآوري خلاقیت و اندیشه، قدرت در سازمان را فراهم آورد و از

دهد، بهره توسط آن رخ می سازمان در پیشرفت بهبود و گونه هر و است سازمانی هر دارایی

 تصمیم و سیاستگذاران توجه که است آن پژوهش این قوت (. نقطه1396برد )قزل سوفلو، 

که یکی  کارکنان خلاقیت مقوله به را لرستان دانشگاه جمله از هادانشگاه کلیدي گیرندگان

 رهبري سبک همچون آن دهکاهن دهنده دانشگاه است و عواملترین عوامل توسعهاز اصلی

وضعیت سکون فکري و  به نشدن دچار براي و نموده جلب خستگی عاطفی و ماکیاولی

 رهبري هايشیوه از استفاده فکر به کارکنان، حداکثري توان گیريکاربه و اینرسی خلاقیت

 رهبري موضوعات به پژوهشهایی کنونتا اینکه با .باشند جویانهمشارکت فرهنگ و مشارکتی

 کنونتا ولی اند،پرداخته مجزا صورت به کارکنان خلاقیت و ماکیاولی، خستگی عاطفی

 به خستگی عاطفی از و داده قرار بررسی مورد را متغیر سه این ارتباط جامعی که پژوهش

 نگرفته انجام نماید، استفاده کارکنان خلاقیت و رهبري ماکیاولیستی میانجی بین متغیر عنوان

رهبري  بین رابطه در خستگی عاطفی میانجی نقش تا دارد قصد پژوهش این اینرو از. است

. دهد قرار بررسی مورد را لرستان استان دولتی دانشگاه کارکنان خلاقیت و ماکیاولیستی

 خلاقیت با رهبري ماکیاولیستی آیا که است آن حاضر پژوهش سؤال اساسی بنابراین

 در خستگی عاطفی نقش اینکه و خیر؟ یا دارد طهراب لرستان استان دانشگاه دولتی کارکنان
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 مدل مبنا این بر چیست؟ کارکنان خلاقیت و رهبري ماکیاولیستی بین متغیرهاي ارتباط

 است. زیر شکل به مفهومی پژوهش

 
 مدل مفهومی پژوهش .1شكل

 اند: ي زیر آزمون شدههاهدر این پژوهش فرضی

 ي با خلاقیت کارکنان دانشگاه لرستان دارد.رمعنادارهبري ماکیاولیستی رابطه منفی و -1

ي با خستگی عاطفی کارکنان دانشگاه لرستان معناداررهبري ماکیاولیستی رابطه مثبت و  -2

 دارد.

 ي با خلاقیت کارکنان دانشگاه لرستان دارد.معنادارخستگی عاطفی رابطه منفی و  -3

ي با خلاقیت کارکنان معنادارو  رهبري ماکیاولیستی از طریق خستگی عاطفی رابطه منفی -4

 دانشگاه لرستان دارد.

 

 

 پژوهش روش
 توصیفی هايپژوهش زمره در که است کاربردي پژوهشی هدف، لحاظ از حاضر پژوهش

 مبناي بر که است قیاسی پژوهش یک فلسفه نظر از پژوهش این. گیردمی قرار پیمایشی

 هايپژوهش از زمانی شاخص نظر از پژوهش این. است شده انجام گراییاثبات پارادایم
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 بدین است؛ پرسشنامه حاضر پژوهش در اطلاعات گردآوري ابزار. آیدمی شماربه مقطعی

 براي ،(2009) همکاران داهلینگ و پرسشنامه رهبري ماکیاولیستی از سنجش براي که شکل

خلاقیت  سنجش و براي( 1981) ماسلاچ و جکسون پرسشنامه از خستگی عاطفی سنجش

 و روایی خصوصدر. است شده استفاده ،(2013) وانگ و همکاران پرسشنامه از کارکنان

 روش از استفاده با هاپرسشنامه پایایی که است ذکر به لازم اطلاعات گردآوري ابزار پایایی

 سؤالات به دهیپاسخ براي. شد تأیید محتوا، روایی از استفاده با آن روایی و کرونباخ آلفاي

 و شده استفاده( مخالف کاملاً و مخالف نظر،بی موافق، موافق، کاملاً) لیکرت طحیس 5 معیار

 نفر 440 پژوهش آماري جامعه. شده است استفاده هاپاسخ به امتیازدهی براي 5 تا 1 اعداد از

 حجم به اينمونه آنها میان از مورگان جدول بر اساس که بوده لرستان دانشگاه کارکنان از

اطلاعات جمعیت شناختی اعضاي نمونه در  .شد انتخاب ايطبقه تصادفی روش به نفر 205

 آزمون و هافرضیه بررسی براي پژوهش این در ارائه شده است. همچنین 1جدول شماره 

 .است شده استفاده Smart PLS افزارنرم و ساختاري معادلات سازيمدل تکنیک از مدل،
 ونهاطلاعات جمعیت شناختی اعضاي نم. 1جدول

 تعداد متغیر

 جنسیت
 148 مرد

 57 زن

 میزان تحصیلات

 42 دیپلم

 37 دیپلمفوق

 74 لیسانس

 52 لیسانس و بالاترفوق

 سن

25-35 26 

36-45 81 

46-55 67 

 31 سال 55بالاي 

 سابقه کاري

 48 سال 10کمتر از 

10-20 91 

21-30 66 
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 های پژوهشیافته

 کلی برازش و ساختاري مدل برازش گیري،اندازه مدل برازش از دلم برازش بررسی براي

  است. شده استفاده مدل

 گيریاندازه هایمدل برازش

 پایایی

 ضرایب عاملی، بارهاي ضرایب بررسی به پژوهش، گیرياندازه مدل پایایی بررسی منظوربه

 براي ملاک مقدار ،عاملی بارهاي سنجش در. شد پرداخته ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفاي

 بارهاي ضرایب اعداد تمامی 2 جدول در. است 4/0 عاملی، بارهاي ضرایب بودن مناسب

 .دارد معیار این بودن مناسب از نشان که است بیشتر 4/0 از عاملی
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 ضرایب بارهاي عاملی. 2جدول

 بار عاملی متغیر آشکار متغیر پنهان

 

 

 

 

 

 رهبري ماکیاولیستی

Q1 838/0 

Q2 743/0 

Q3 712/0 

Q4 706/0 

Q5 772/0 

Q6 733/0 

Q7 741/0 

Q8 759/0 

Q9 824/0 

Q10 783/0 

Q11 785/0 

Q12 790/0 

 

 

 

 

 خستگی عاطفی

Q1 700/0 

Q2 849/0 

Q3 772/0 

Q4 744/0 

Q5 723/0 

Q6 708/0 

Q7 697/0 

Q8 784/0 

Q9 812/0 

 

 

 خلاقیت کارکنان

Q1 683/0 

Q2 764/0 

Q3 703/0 

Q4 785/0 

 Q5 819/0 

 Q6 744/0 
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، بعد از سنجش بارهاي عاملی، نوبت به محاسبه و PLSها در مطابق با الگوریتم تحلیل داده

آمده  3رسد که نتایج آن در جدول گزارش ضرایب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی می

 است.

 پژوهشپایایی ترکیبی متغیر هاي  نتایج معیار آلفاي کرونباخ و. 3جدول

 (CR > 0/7)پایایی ترکیبی  (Alpha > 0/7)آلفاي کرونباخ  متغیر 

 798/0 769/0 رهبري ماکیاولیستی

 815/0 793/0 خستگی عاطفی

 789/0 746/0 خلاقیت کارکنان

 

با است و مطابق  7/0باتوجه به اینکه مقدار مناسب براي آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی 

اند، این معیارها در مورد متغیرهاي مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نموده 3هاي جدول یافته

 نمود. تأییدتوان مناسب بودن وضعیت پایایی پژوهش را می

 

 روایی همگرا

گیري، روایی همگرا است که به بررسی میزان هاي اندازهمعیار دوم از بررسی برازش مدل

اینکه مقدار مناسب براي پردازد. با توجه بهها( میها )شاخصشهمبستگی هر سازه با پرس

AVE ،5/0 این معیار در مورد متغیرهاي مکنون مقدار  4هاي جدول است، مطابق با یافته

 .شودمی تأییدمناسبی را اتخاذ نموده است، در نتیجه مناسب بودن روایی همگراي پژوهش 

 هشپژونتایج روایی همگرا متغیرهاي . 4جدول

 (AVE > 0/5میانگین واریانس استخراجی ) متغیر

 587/0 رهبري ماکیاولیستی

 571/0 خستگی عاطفی

 564/0 خلاقیت کارکنان
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 برازش مدل ساختاری

 (t-valuesی )مقادیر معنادارضرایب 

دست آمده به 96/1هاي پژوهش بیشتر از براي تمام فرضیه t، چون ضرایب 3با توجه به شکل 

 .شودمی تأییدبودن آنها  معنادار %95راین در سطح اطمینان است، بناب

 2Rیا  R Squaresمعیار 

مربوط به متغیرهاي  2Rدومین معیار براي بررسی برازش ساختار در یک پژوهش ضرایب 

یک متغیر برونزا بر یک متغیر  تأثیرمعیاري است که نشان از   2Rدرونزا )وابسته( مدل است.  

عنوان مقدار ملاک براي مقادیر ضعیف،  به 67/0و  33/0، 19/0مقدار درونزا دارد و سه 

هاي درونزاي پژوهش براي سازه 2Rشوند. مقدار نظر گرفته میدر 2Rمتوسط و قوي 

توان مناسب بودن برازش مدل محاسبه شده است که با توجه به سه مقدار ملاک، می

 نمود. تأییدساختاري را 

 راي سازه درونزاب 2Rنتایج معیار . 5جدول

 2R متغیر

 581/0 خستگی عاطفی

 602/0 خلاقیت کارکنان

 برازش کلي مدل

حلی براي بررسی برازش کلی مدل بوده و بین صفر تا یک راه PLSدر مدل  GOFشاخص

قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. این شاخص توانایی 

بینی متغیرهاي کند و اینکه آیا مدل آزمایش شده در پیشی میبینی کلی مدل را بررسپیش

استفاده  GOFمکنون درونزا موفق بوده است یا خیر. براي بررسی برازش مدل کلی از معیار 

 =GOF 36/0مقدار متوسط و مقدار بزرگ  =25/0GOFمیزان کم،=1/0GOF شود کهمی
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 برازش نتایج (.2009، 1س و همکارانرود )وتزلکار میبه PLSهاي براي سنجش اعتبار مدل

 :شودمیمحاسبه  زیر فرمول طریق از معیار این. است شده ارائه 6 جدول در مدل کلی
)                               2ommunalities) × Avg (RC( (AvgGOF= sqrt  

کلی  برازش بسیار مناسب مدل 582/0به میزان  GOFدست آمده براي ه با توجه به مقدار ب

 شود. می تأیید
 مدل برازش کلی هايشاخص .6جدول

 Communalities 2R متغیر پنهان

 - 587/0 رهبري ماکیاولیستی

 581/0 571/0 خستگی عاطفی

 602/0 564/0 خلاقیت کارکنان

 591/0 574/0 میانگین

GOF 582/0 

 هاو آزمون فرضیه پژوهشبررسی مدل مفهومی 

 
 هاهي فرضیمعنادارراه با ضرایب استاندارد و سطح مدل ترسیم شده هم .2شكل

                                                 
1  . Wetzels et al. 
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 Tمدل ترسیم شده همراه با مقادیر آماره  .3شكل

 هاخلاصه آزمون فرضیه .6جدول

 فرضیه
ضریب 

 مسیر
 Tآماره

سطح 

 معناداري

نتیجه 

 آزمون

H1001/0 112/3 -336/0 .دارد خلاقیت کارکنان با يمعنادار و منفی : رهبري ماکیاولیستی رابطه 
 تأیید

 فرضیه

H2001/0 214/4 542/0 .دارد خستگی عاطفی با يمعنادار و مثبت رابطه : رهبري ماکیاولیستی 
 تأیید

 فرضیه

H3001/0 258/5 -645/0 .دارد خلاقیت کارکنان ي بامعنادار و منفی رابطه : خستگی عاطفی 
 تأیید

 فرضیه

H4ي با معنادارو  : رهبري ماکیاولیستی از طریق خستگی عاطفی رابطه منفی

 خلاقیت کارکنان دارد.
349/0- 288/3 001/0 

 تأیید

 فرضیه

 

 

 گيریبحث و نتيجه
دنبال فراهم شدن زمینه خلاقیت و مشارکت افراد در سازمان، نیازمند رهبرانی است که به

محور باشند تا زمینه را براي کارکنان هاي کارکنان و ایجاد فرهنگ خلاقیتارتقاء توانمندي
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هاي سازنده خود را در مورد مسائل مربوط به کار بدون ترس هم آورند که نظرات و ایدهفرا

جمله و نگرانی و یا هیچ دغدغه دیگري ابراز نمایند. رهبران سازمان باید شرایط خلاقیت از

هاي جدید در بین کارکنان آموزش، زمان، منابع و عوامل ترغیب خلاقیت را براي خلق ایده

سازي فرهنگ خلاقیت در تنها باید براي نهادینهراهم کنند. رهبران سازمان نهسازمان خود ف

هایی براي خلاقیت کارکنان نیز کار گیرند بلکه باید فرصتسازمان نهایت تلاش خود را به

فراهم آورند. از همینرو پژوهش حاضر به بررسی رابطه رهبري ماکیاولیستی و خلاقیت 

ی عاطفی پرداخته است. در این پژوهش نخست با استفاده از کارکنان با نقش میانجی خستگ

از راه  پژوهشمورد بررسی قرار داده شد، سپس متغیرهاي  پژوهشاي، ادبیات منابع کتابخانه

گیري قرار گرفتند. براي بررسی موضوع پژوهش چهار فرضیه مطرح پرسشنامه مورد اندازه

ت، مشخص شد که هر چهار فرضیه مورد ها و آزمون فرضیاآوري دادهشد که پس از جمع

 اند.  قرار گرفته تأیید

ي با معنادارفرضیه نخست بدین صورت تدوین شد که رهبري ماکیاولیستی رابطه منفی و      

 و انجام گرفته توسط ارکاتلا هايپژوهشخلاقیت کارکنان دارد. نتایج این فرضیه با نتایج 

اکیاولیستی عامل سکوت کارکنان و مانعی در برابر که نشان دادند، رهبري م (2019) چارفا

که در پژوهش  (2015) همکاران و باشد، و همچنین ویسهاي آنها میابراز نظرات و ایده

 هايرفتار بر توجهی قابل منفی تأثیر سرپرستان ماکیاولیستی رفتارهايخود نشان دادند، 

توان گفت رهبران ماکیاولی یل این فرضیه میهمخوانی دارد. در تحلدارد،  کارکنان نوآورانه

دنبال کنترل کارکنان و تسلط بر آنها هستند و با رفتارهاي خود افرادي هستند که مدام به

کنند. مطابق با نظریه مبادله اجتماعی اعتمادي و بدبینی را به کارکنان القاء میحس بی

رکنان است، زمانی که کارکنان در دهنده نوع روابط متقابل رهبر و کارفتارهاي رهبر شکل

سازمان این احساس را دارند که رهبر سازمان فردي است که صداقت رفتاري ندارد و منافع 

دهد و حتی ممکن است براي رسیدن به اهداف و شخصی خود را به منافع سازمان ترجیح می

خ و بالایی به منافع شخصی خود منافع کارکنان و سازمان را به خطر اندازد و اعتقاد راس
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گیرند، هم اعتماد خود را نسبت اي که نظرات دیگران را نادیده میعقاید خود دارند به گونه

آید که نظرات آنها مورد توجه به رهبر از دست داده و هم این احساس در آنها به وجود می

 ند. هاي خود صرف نظر کندهند که از بیان نظرات و ایدهگیرد، لذا ترجیح میقرار نمی

ي با معنادارفرضیه دوم بدین صورت تدوین شد که رهبري ماکیاولیستی رابطه مثبت و      

انجام شده توسط  هايپژوهشخستگی عاطفی کارکنان دارد. نتایج این فرضیه با نتایج 

که در پژوهش خود نشان دادند رهبري ماکیاولیستی با افزایش  (2018) استیر و استرادوونیک

که در  (2018) همکاران و بلشاکشوند و ن منجر به خستگی عاطفی آنها میبدبینی کارکنا

-پژوهش خود نشان دادند رهبران ماکیاولیست با رفتارهاي خود باعث افزایش احساس بی

پی دارد، خستگی عاطفی کارکنان را در شوند که نهایتاًاعتمادي در سازمان میعدالتی و بی

توان گفت نگرش رهبران نسبت به زیردستان نقش یه میهمخوانی دارد. در تحلیل این فرض

مهمی در کاهش یا افزایش خستگی عاطفی آنها دارد، رهبران ماکیاولیستی که نگرش 

کنند، باعث نارضایتی نامناسبی نسبت به کارکنان دارند و از اختیارات خود سوءاستفاده می

واقع نگرش تحقیرآمیز و  دهند. درافراد شده و حس ناامیدي را در آنها افزایش می

سوءاستفاده از اقتدار خود نسبت به کارکنان منجر به عدم عزت نفس و کاهش اشتیاق کاري 

شود. رهبران ماکیاولیست این اعتقاد را دارند که فقط اقدامات آنها صحیح است و در آنها می

( معتقد 2009) 1نو همکارا تمایل به سازگاري با دیگران را ندارند. در همین راستا داهلینگ

اندازند، چرا که این رهبران براي هستند که این رهبران رفاه کل سازمان را به خطر می

هاي جدیدي افزایش تسلط خود بر کارکنان و رسیدن به اهداف شخصی خود به دنبال راه

شود که این فشار ایجاد شده منجر به اي بر سازمان میهستند که باعث ایجاد فشار فزاینده

-فزایش استرس و اضطراب کارکنان شده که در طی زمان باعث خستگی عاطفی آنها میا

 شود.

                                                 
1  . Dahling et al. 



 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

کار 
ابت

یاز
هم

د
رة 

ما
 ش

،
، سه

ن 
ستا

زم
 

14
00

 

44 
 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ي با معنادارفرضیه سوم بدین صورت تدوین شد که خستگی عاطفی رابطه منفی و      

 و انجام گرفته توسط پراجوجو هايپژوهشخلاقیت کارکنان دارد. نتایج این فرضیه با نتایج 

 مشارکتصورت منفی  ژوهش خود نشان دادند خستگی عاطفی بهکه در پ (2020) همکاران

 و کند، ویجایادهد و عملکرد آنها را تضعیف میقرار می تأثیرکارکنان را تحت  خلاقانه کار

که در پژوهش خود نشان دادند خستگی عاطفی با افزایش احساس یأس و  (2020) همکاران

 همکاران و دهد و هورقرار می تأثیرت ناامیدي، خلاقیت کارکنان را به صورت منفی تح

نزاکتی در محل کار و خلاقیت کارکنان نقش که نشان دادند خستگی عاطفی بین بی (2016)

شود، همخوانی کند و باعث کاهش خلاقیت کارکنان در محل کار میواسطه را ایفا می

رضایتی شغلی توان اظهار داشت که خستگی عاطفی باعث نادارد. در تحلیل این فرضیه می

همین کند. درشود و کارکنان را در مورد ارزش انجام وظایف کاري خود دچار ابهام میمی

( معتقدند که خستگی عاطفی باعث زوال شخصیت و عدم 2014) 1راستا لاسچینگر و فیدا

هاي جدید هاي آنها در فکر کردن به ایدهموفقیت شخصی در بین کارکنان شده و به توانایی

( نیز بر این عقیده هستند که خستگی 2015) 2زند. عباس و راجائه نظرات نو آسیب مییا ارا

عاطفی و استرس شغلی بالا عامل مضري براي عملکرد خلاقانه کارکنان است. درواقع 

شود و کارکنانی که دچار این مشکل هستند خستگی عاطفی باعث کاهش تمرکز افراد می

ایف روزمره خود تمرکز کرده و خود را درگیر مباحث فقط تمایل دارند که بر انجام وظ

هاي نو و ارائه نظرات دیگر نکنند چرا که انرژي و منابع لازم را براي فکر کردن به ایده

 جدید ندارند.

فرضیه چهارم که به نوعی هدف اصلی پژوهش نیز است بدین صورت تدوین شد که      

ي با خلاقیت کارکنان معناداربطه منفی و رهبري ماکیاولیستی از طریق خستگی عاطفی را

عبارت کننده این فرضیه بود. به تأییدهاي پژوهش دارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده

                                                 
1  . Laschinger & Fida 
2  . Abbas & Raja 
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دیگر رهبران ماکیاولی افرادي هستند که در روابط اجتماعی خود از دروغ گفتن ابایی ندارند 

راد از قدرت اقناع بالایی برخوردار هستند کنند، این افهاي فریبنده استفاده میو از استراتژي

هاي گذارند تا مغایر با اهداف سازمانی و ارزش تأثیراي که میتوانند بر دیگر افراد گونهبه

اجتماعی خود عمل کنند. این رهبران تمرکز بالایی بر دستیابی به اهداف خود دارند و در 

هاي عاطفی ندارند، زمانی که رانیمورد چگونگی دستیابی به این اهداف احساس گناه و نگ

آید که رهبر سازمان مراقب و نگران رفاه آنها نیست و این احساس در زیردستان به وجود می

کند، دچار فشار روانی شده و نگرش براي رسیدن به اهداف خود از آنها سوءاستفاده می

و اهداف آن احساس شود که نسبت به سازمان قرار گرفته و باعث می تأثیرکاري آنها تحت 

تفاوتی کنند و براي رسیدن به موفقیت سازمانی اقدامی فراتر از وظایف روزمره خود انجام بی

 هاي نو و خلاقانه باشند. ندهند چه برسد به اینکه به فکر ایده

هاي هاي لازم براي گذراندن دورهشود که با فراهم کردن زمینهپیشنهاد می نهایت در     

هاي رهبري مناسب، مدیران و رهبران دانشگاه صوص اخلاق مدیریتی و سبکخآموزشی در

تواند براي سازمان داشته باشد آشنا لرستان با سبک رهبري ماکیاولیستی و تبعات منفی که می

شود که شده تا از بروز این سبک رهبري غیراخلاقی در سازمان جلوگیري شود. پیشنهاد می

ماکیاولیستی توسط مدیران و رهبران دانشگاه و همچنین براي جلوگیري از سبک رهبري 

ها و سازوکارهایی جهت جلوگیري از تضییع شدن حق کارکنان توسط مدیران، مکانیزم

دهی تخلفات مدیران و رهبران سازمان به مراجع ذیربط طراحی شود. به تسهیل گزارش

سازمانی بر منافع شخصی و  شود که با ترجیح دادن منافعمدیران دانشگاه لرستان توصیه می

منظور ارائه نظرات کارکنان در مشارکت دادن کارکنان در امور و برگزاري جلساتی به

شود خصوص مسائل دانشگاه حس شور و اشتیاق کاري را در آنها افزایش دهند. پیشنهاد می

ند، که مدیران از اینکه دیگران را دستاویز خود قرار دهند تا به اهداف شخصی دست یاب

اجتناب کنند و با ایجاد جوي مطلوب و حمایتی در سازمان به ایجاد روابط مبتنی بر دوستی 

اقدام کنند و از تصمیمات منفعت طلبانه که در راستاي اهداف سازمان نیستند بپرهیزند، و تا 
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حد ممکن از مدیریت مشارکتی استفاده کنند تا با القاء حس ارزشمند بودن به کارکنان زمینه 

 هايشود که کمیتهلب اعتماد و کاهش بدبینی سازمانی را در آنها فراهم آورند. توصیه میج

در  کارکنان مشارکت میزان رهبر و افزایش کار بر نظارت هدف با تخصصی کاري

 هايفعالیت توسعه و افراد انگیزه و رضایت سطح که منجر به فزایش تصمیمات سازمانی

 با و خود توانمندسازي دانشگاه با مدیران شودمی یشنهادشود، ایجاد شوند. پمی گروهی

 را خود مدیریتی سواد رفتار سازمانی، به دانش تسلط با و مدیریتی هايتکنیک یادگیري

 و تصمیمات مناسبی را اتخاذ کنند گیري سبک مناسب رهبري بتوانندکاربهتا با  دهند افزایش

 شود که باند. به مدیران دانشگاه پیشنهاد میبا کارکنان خود داشته باش ايشایسته رفتار

 و نموده تقویت را مثبت ارتباطات کار، محیط از خارج غیررسمی و جلسات برگزاري

 به کارکنان تشویق با که شودمی پیشنهاد همچنین. افزایش دهند را کارکنان بین صمیمیت

 تعلق حس آنها کاربردي و مفید هايایده و نظرات از و استفاده وظایفشان درست انجام خاطر

 سازمان پذیریش مورد کنند احساس کارکنان که زمانی افزایش دهند، را کارکنان سازمانی

 .کنندمی پیدا نو و جدید هايایده ارائه و خود کاري وظایف براي انجام بالایی انگیزه هستند

 این و مشکلات هامحدودیت از است، همراه ییهاتمحدودی با پژوهشی هر شک،بی

 برخی از اطمینان پایین اطلاعات، آوريجمع طولانی شدن زمان توان بهمی پژوهش

 به دادن در پاسخ آنها از برخی کاريمحافظه و دانشگاهی هايپژوهش به کنندگانمشارکت

 لذا ؛بودند دانشگاه لرستان کارکنان پژوهش این آماري جامعه همچنین. نمود اشاره الاتؤس

 .کرد را رعایت احتیاط جانب باید هاشرکت و هاسازمان سایر به آن نتایج تعمیم در

 

 و مآخذ منابع
 فکري سرمایه با سازمانی بلوغ و کارکنان خلاقیت بین رابطه بررسی(. 1396. )ناظم، فتاح هما؛ امامی،

 ،(3)12 ،آموزشی مدیریت هاي نوآوري .تهران شریعتی دکتر دختران ايهحرف و فنی دانشکده

83-95. 
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خلاقیت  و حافظه تمرکز، بر برتر مغز بسته ي مداخله (. اثربخشی1400اقري، نیلوفر؛ لطیفی، زهره )ب

 .86-63(، 4)10 ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی،اصفهان.  شهر مقطع دبستان دانش آموزان

 یمیانج نقش با شغلی اشتیاق بر شغلی گردش تأثیر(. 1399بستانی، طاهره؛ قربانحسینی، مسعود )

 .119-108(، 24)3، چشم انداز حسابداري و مدیریت ساوه. در شهرداري کارکنان توانمندي

 و آموزش در انسانی نیروي سازي توانمند و خلاقیت بین رابطه تبیین(. 1398. )سلیمان زاده، بهرام

 .86-71 ،(2)1 ،آموزش انداز چشم و مدیریت فصلنامه .کاشان شهر پرورش

(. عوامل فردي و سازمانی مؤثر بر 1397اظمی، کبري؛ صادقی، مرتضی )پورآقا، بهروز؛ شریف ک

راهبردهاي مدیریت در ي دولتی و خصوصی شهر کرج. هانخلاقیت و نوآوري مدیران بیمارستا
 .211-201(، 3)3، نظام سلامت

 جبران نظام الگوي(. 1397) عبداله کریمی، علی؛ برزکی، شائمی آرش؛ شاهین، هادي؛ تیموري،

 140-115 ،(90) 27 ،(تحول و بهبود) مدیریت مطالعات .محور کارکنان شایسته تخدما

 پیشگامان . کنگرهايهمنطق توسعه در دانشگاه (. نقش1395جابري، سمیرا؛ محمدزاده، سعید )

 .1230-1223، 10پیشرفت، دوره 

 (. رفتار1397)دیانتی، ربابه؛ شفیع پور، سیده فاطمه؛ زارع زیدي، علیرضا؛ باقرزاده، محمدرضا 

 موردي مطالعه) کارکنان سازمانی سکوت بر آن اثرات و سنجش مدیران گرایانه ماکیاول

-124(، 1397)4، حسابداري مدیریت و در نوین پژوهشی رویکردهاي. (البرز صنعتی شهرک

133. 

ار و ابتکفراشایسته.  کارکنان در خلاقیت بروز امکان (. بررسی1399رفیعی، محسن؛ فیاضی، مرجان )
 .52-27(، 1)10 خلاقیت در علوم انسانی،

 سکوت با عملیاتی مدیران گرایانه ماکیاول شخصیت بین رابطه (. بررسی1396زارع زیدي، علیرضا )

 مدیریت هاي تکنیک المللی بین کنفرانس سایپا. دومین خودروسازي کارکنان شرکت سازمانی

 حسابداري. و

 اشتیاق ايهواسط (. نقش1399دیوبند، افشین؛ کاظمی، سلیم ) ، علیرضا؛ايهزاهد بابلان، عادل؛ قلع

(، 1)15، اخلاق در علوم و فناوري سازمانی. و پاسخگویی ايهاخلاق حرف بین رابطه در شغلی

123-129. 
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 میانجی نقش با خلاقیت با گر استفاده سوء سرپرست بین رابطه (. بررسی1398دانیال ) زاهد،

 گلستان. دومین استان غرب شهرداري هاي درکارکنان خواب زمحرومیت ا و عاطفی فرسودگی

 حسابداري، تهران. و مدیریت در بنیادین هايپژوهش ملی کنفرانس

 در قلدري (. رابطه1399سپهوند، رضا؛ عارف نژاد، محسن؛ فتحی چگنی، فریبرز، سپهوند، مهدیه )

، مجله روانشناسی هیجانی. فرسودگی میانجیگري با کار در محل رفتارهاي انحرافی و کار محل

24(4 ،)417-434. 

 میانجی (. نقش1399سپهوند، رضا؛ عارف نژاد، محسن؛ فتحی چگنی، فریبرز؛ سپهوند، مهدیه )

: مطالعه )مورد کارکنان و خلاقیت کار محل در بین طردشدگی رابطه در سازمانی سکوت

 .240-209(، 2)10، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانیلرستان(.  دانشگاه کارکنان

 سایش براساس عاطفی فرسودگی بینی (. پیش1398سلاجقه تذرجی، فاطمه؛ بحرینی زاده، آناهیتا )

مشاوره شغلی و سازمانی، کرمان.  ابتدایی شهر معلمان در کار خانواده تعارض و اجتماعی
11(40 ،)53-82. 

 تاثیر (. بررسی1399ینا )سلیمانی، اسماعیل؛ نوري پورلیاولی، رقیه؛ احمدي، حسن؛ معینی، م

 محقق کارکنان دانشگاه شغلی اشتیاق میانجی نقش با موفقیت شغلی بر شخصیتی ویژگیهاي

 .72-49(، 42)12 . مشاوره شغلی و سازمانی،اردبیلی

(. 1397شکوهی امیرآبادي،  لیلا؛ دلاور،  علی؛  عباسی سروک،  لطف اله؛  کوشکی،  شیرین. )

ابتکار و نیادین آموزش و پرورش بر اساس خلاقیت و شادکامی. تحلیل محتواي سند تحول ب
 .192-165(،  3)8،  خلاقیت در علوم انسانی

 سبک تأثیر (. بررسی1399عبدي پور، کامران؛ یوسفی، بهرام؛ زردشتیان، شیرین؛ عیدي، حسین )

 نقش اب جوانان و ورزش وزارت شغلی کارکنان بیگانگی و بدبینی سازمانی بر زهرآگین رهبري

 .152-135(، 59)12، مطالعات مدیریت ورزشیماکیاولیسم.  میانجی

 معلمان شغلی اشتیاق بر شغلی سرسختی تأثیر علی (. مدل1398عظیم پور، احسان؛ جلیلیان، سهیلا )

-21(، 31)4، رفتاري علوم در نوین يهاتپیشرف مجلهرفتارهاي کاري نوآورانه.  میانجی نقش با

42. 
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(. رابطه هوش سازمانی و خلاقیت 1393منفردي راز، براتعلی؛ نیستانی، فاطمه )قربانی، محمود؛ 

مجله دانشگاه علوم ي آموزشی دانشگاه علوم پزشکی خراسان شمالی. هانکارکنان بیمارستا
 .624-611(، 3)6، پزشکی خراسان شمالی

انسانی. اولین  یروين وري بهره بر سازمانها کارکنان مشارکت نقش (. بررسی1396قزل سوفلو، علی )

 .10-1کنفرانس بین المللی دستاوردهاي نوین در علوم و تکنولوژي، 

 )مورد کارکنان خلاقیت و سازمانی فرهنگ ابعاد (. رابطه1398قلی پور، مریم، ابراهیم زاده، فریمان )

 .98-85(، 45)12 مجله مدیریت فرهنگی، بجنورد(. شهرستان و پرورش اداره اموزش: مطالعه

 رفتار و ماکیاولی (. رهبري1399می، فضل اله؛ نظري، یونس؛ زارع، امین؛ رمضان، مجید )کاظ

اخلاق سازمانی.  بدبینی و خودکامه رهبري غیراخلاقیِ میانجیگر نقش تبیین:  کارکنان انحرافی
 .149-140(، 2)15، در علوم و فناوري

 بر شغلی فرسودگی و اولیستیماکی رهبري سبک تأثیر(. 1398محمدي، مهدي؛ سورانی، معصومه )

 .26-17(، 1)5، مجله مدیریت فراگیر .اصفهان استان آهن راه اداره کل در سایش هاي اجتماعی

 بر شغلی فرسودگی و ماکیاولیستی رهبري سبک تأثیر(. 1398محمدي، مهدي؛ سورانی، معصومه )

 .26-17(، 1)5 راگیر،مجله مدیریت فاصفهان.  استان آهن راه کل در اداره اجتماعی هاي سایش

(. بررسی 1399مهدوي نجم آبادي، زهرا؛ کدیور، پروین؛ ارجمندنیا، علی اکبر؛ پوشنه، کامبیز. )

گري رابطه پردازش دیداري فضایی و حافظه فعال با خلاقیت و اضطراب ریاضی : نقش میانجی

 .34-1، (4)9، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانیخودکارآمدي ریاضی و هوش اجتماعی. 

(. تحلیل رابطه بین هوش هیجانی و هوش معنوي 1399مهدي مقدسی، محمد؛ علی بیگی، نگین )

دانشجویان و نظریه خلاقیت گیلفورد در محیط هاي آموزشی )نمونمه موردي: دانشجویان رشته 

 .16-1(، 3)10، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانیمعماري دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرمانشاه(. 
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