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 چكيده
 اقتصادی پیشتازی موجبات از انگیزه با و خلاق انسانی نیروی وجود که شده آشکار همگان بر حاضر، عصر در زمینه:     

 تأثیر تحت را نانکارک خلاقیت مختلفی عوامل بین این در. است، باشند رقابت عرصه در آنها نماندن عقب و هانازماس
 .هستند آنها جمله از بدبینی سازمانی و استثماری رهبری که نددهمی قرار
انی بدبینی سازم ش میانجیهدف: هدف از انجام این پژوهش بررسی رابطه رهبری استثماری با خلاقیت کارکنان با نق     

 در دانشگاه لرستان بود.
گیرد، از نظر یمایشی قرار میپ-ی توصیفیهاشروش: پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی است و در زمره پژوه     

ی مقطعی هاشژوهفلسفه پژوهشی قیاسی است که بر مبنای پارادایم اثبات گرایی انجام شده و از نظر شاخص زمانی از پ
ورگان از میان آنها منفر از کارکنان دانشگاه لرستان بوده که براساس جدول  440د. جامعه آماری پژوهش آیمیشمار به 

ی پژوهش از پرسشنامه رهبری هاهآوری داد. برای جمعشدانتخاب  ایهنفر  به روش تصادفی طبق 205به حجم   ایهنمون

( 1998اران )( و بدبینی سازمانی دیان و همک2013و همکاران ) (، خلاقیت وانگ2019استثماری اسچمید و همکاران )
سازی از مدل هاهداد قرار گرفت. برای تجزیه و تحلیل تأییدکه پایایی آنها به وسیله آلفای کرونباخ مورد  شدهاستفاده 

 معادلات ساختاری استفاده شده است.

ه مثبت ا خلاقیت کارکنان و رابطثماری رابطه منفی و معناداری بد که رهبری استدهمیی پژوهش نشان هاه: یافتهاهیافت     
مچنین رهبری هنان دارد، ی با خلاقیت کارکمعنادارو معناداری با بدبینی سازمانی دارد، بدبینی سازمانی نیز رابطه منفی و 

 ی با خلاقیت کارکنان دارد.معناداراستثماری از طریق بدبینی سازمانی رابطه منفی و 
در  ی خود دارند وگیری: رهبران استثمارگر که با خودخواهی تمام، تمرکز بالایی بر دستیابی به اهداف شخصتیجهن     

که این  رکنان شدهورزند، باعث ایجاد نارضایتی و احساس بدبینی سازمانی در کااین مسیر از هیچ گونه تلاشی دریغ نمی

یش کارکنان افزا به سازمان و احساس ناامیدی و دلسردی در میاند تا افکار منفی نسبت شومیبدبینی سازمانی موجب 
 د.کنمیبیابد که به تبع آن خلاقیت آنها کاهش پیدا 

 .رهبری استثماری، بدبینی سازمانی، خلاقیت، دانشگاه لرستان :هاکليد واژه
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 پيشگفتار
، نیروی انسازم وری، تداوم موفقیت و بهبود بهرهوزه مهم ترین عامل در تحقق اهدافامر

یکی از  هانانسانی است و توجه به آن به عنوان زیربنای تولید و ارائه خدمات در سازما

د )خدابخش زاده و آیمیوری سازمان به شمار راهکارهای اساسی در افزایش کارایی و بهره

ی ور، نیهاترین عامل رشد و توسعه همه جانبه سازمانواقع اساسی (. در1394همکاران، 

 در مؤثری نقش چرا که دشومینیز محسوب  سازمان، سرمایه ترینی است که با ارزشانسان

کارآمد،  انسانی نیروی وجود .(1401سازمان دارد )فتحی چگنی،  آفرینیو ارزش اثربخشی

 وظایف علاوه بر انجام که است مهم بسیار یک مزیت رقابتی هانسازما در متخصص و متعهد

 به رساندن از یاری نیاز مواقع در و کرده در قبال امور سازمانمسؤلیت  احساس خود، کاری

 بر همگان آشکار شده حاضر، عصر (. در1399)سپهوند و همکاران،  ورزندنمی دریغ سازمان

 عقب و هاناقتصادی سازما پیشتازی که وجود نیروی انسانی خلاق و با انگیزه از موجبات

که تفاوت میان  (. آنچه1399و قربانحسینی،  رقابت است )بستانی عرصه در نماندن آنها

. است خلاق و متعهد مشتاق، انسانی زند نیرویرا رقم میی موفق و ناموفق هانسازما

 و گیریتصمیم قادر به در عین حال و باشندنیازمند کارکنانی هستند که خلاق  هانسازما

 (.1398عظیم پور و جلیلیان، ) باشند سازمانی مختلف مسائل در نو و جدید یهاحلراه  ارائه

 قدرت و افزایش حاضر عصر تحولات و تغییر با خود برای افزایش انطباق هانسازما واقع در

برخوردار باشند )سپهوند و همکاران،  خلاق افراد از باید ،جامعه نیازهای به خود پاسخگویی

د تا کنمیک کم هان(. خلاقیت نخستین عامل مؤثر بر نوآوری است که به سازما1400

 (.1398سریعتر خود را با تغییرات محیط پیچیده بیرونی وفق دهند )ایرجی راد و لطفی، 

 توسعه به ،هاتقابلی افزایش و با شده هانسازما پیشرفت به منجر که است عاملی خلاقیت

ف زیادی از (. تا کنون تعار1396نماید )امامی و ناظم،می شایانی کمک سازمانی یهاهبرنام

ی بکر، نوآورانه هاهخلاقیت عبارت است از ایجاد ایدخلاقیت ارائه شده است از جمله اینکه 

 با به کارگیری بدیع فکری ایده (. خلاقیت، ایجاد1401و مفید )نصیرزاده و همکاران، 
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تولید  در فرد توانایی (. خلاقیت2017 و همکاران،1است )یانلو شده تعریف ذهنی یهایتوانای

علمی  و اقتصادی اجتماعی، کاربرد که است اثربخشی و جدید اعمال و هاشنبی تفکرات،

( معتقد است که خلاقیت بخش 2010) 2(. کافمن1401دارد )یکانی و همکاران،  بالایی

معتقد است خلاقیت  نیز (2004ی شناختی و حل مسئله است. سانتراک )هاتمهمی از ظرفی

ی غیرمعمول و منحصر به فرد در هاحلیابی به راه ی جدید برای دستهاشتوانایی تفکر به رو

مورد مسائل است. خلاقیت یک سازه یا مفهوم واحد نیست، بلکه یک مفهوم در قالب 

(. 2018، 3نتایج جدید و ارزشمند شود )گلاویانود منجر به توانمیبرچسب علمی است که 

 یادگیری برای افراد هب کمک و پذیر انعطاف شامل تفکر ( خلاقیت را2017) 4نور همچنین

 جدید چیزهای کردن امتحان شهامت آنها که ایهگون به داند،شکست می ناامیدی و با مقابله

 هرگونه از خارج تفکر توانایی را خلاقیتنیز  (1933) 5برتون. داشته باشند را غیرعادی و

 استفاده یا و مسئله یک حل برای که داندمی کارکردی و نتایج جدید به دستیابی و چارچوب

 (. 1400است )حسینی و همکاران،  مناسب فرصت، یک از

است، سبک رهبری  ارتباط در کارکنان رفتارهای و نگرش با همواره عاملی که طرفی از     

(. سبک رهبری عاملی است که خلاقیت کارکنان را تحت 2019، 6)خائولا و کولدول است

 یهاکسب میان (. در2016، 8؛ بیون و همکاران2201، 7د )وولمر و همکاراندهمیقرار  تأثیر

د دهمی کاهش را کارکنان خلاقیت که است سبکی استثماری رهبری مختلف رهبری،

چرا  استیک سبک رهبری از نوع مخرب  استثماری، رهبری (.2022، 9)فنگ و همکاران

این نوع  اگرچه (.2020، ماجد و فاتیما) هستند نامطلوب اقدامات انواع درگیر رهبران این که

                                                 
1. Yunlu et al. 

2. Kaufman 

3. Glăveanu 

4. Nur 

5. Berton 
6. Khaola & Coldwell 

7. Volmer et al. 

8. Byun et al. 
9. Feng et al. 



 

 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ار 
تک

اب
هم

زد
سی

ک، ت
ة ی

مار
 ش

،
ن

ستا
اب

14
02

 
 

74 

 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

زمسا

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

 سرپرستی به نسبت بازیچه قرار دادن دیگران است، ماهیتش که در پی دلیل از رهبری به

 که ددهمی نشان اولیه شواهد اما دارد، خصومت آمیز و تهاجمی ذاتی ،کمتر توهین آمیز

، 1)اسچمید و همکاران باشد توهین آمیز سرپرستی از ترمخرب دتوانمی رهبری استثماری

 طریق از شخصی منافع پیشبرد اصلی آن هدف رهبری که" . رهبری استثماری یعنی(2019

 طلبند منفعت شدت به استثمارگر رهبران (.2020، 2است )گائو و همکاران "استثمار دیگران

 "خاطر آنهاست برای حضور و هستی دیگران" که بر این باورند و بدون چون و چرا

 به اضافی کارهای دادن با که هستند خودخواه رهبرانی ،استثمارگر رهبران (.2202، 3)السعید

ند )اسچمید و دهمیصورت نامحسوس آنها را بازیچه و مورد سوء استفاده قرار  دستان بهزیر

ی هات(. به عبارتی رهبران استثمارگر با رفتارهای خودخواهانه و با درخواس2019همکاران، 

ا به چالش کشیدن مداوم آنها، با اعمال استرس کاری غیرمعقول و بیش از توان زیردستان و ب

ند )شن و دهمیبیش از حد، کارکنان را تحت فشار قرار داده و اجازه توسعه به آنها ن

 بیش باری زیردستان خود این رهبران با هدف تضعیف کارکنان، بر دوش (.2019، 4همکاران

 خسته تعیین کرده، وظایف یغیرواقع هایالاجل برای آنها ضرب ند،کنمیسوار  توان حد از

اسچمید و  (.2020، ماجد و فاتیماند تا دست و پای آنها را ببندند )دهمی آنها به ایهکنند

بعد را برای آن در نظر  ( به عنوان بنیان گذاران مفهوم رهبری استثماری پنج2019همکاران )

 اعمال ،6یگران به کام رهبربه نام د ،5خودخواهانه کاملاًرفتارهای  که عبارتند از: اندهگرفت

 به خودخواهانه اشاره دارد کاملاًرفتارهای . 9بازی دادن و 8توسعه نادیده گرفتن ،7فشار

به نام دیگران به  موضوع .شخصی منافع به تنها یک هدف: دستیابی برای قدرت از استفاده

                                                 
1. Schmid et al. 

2. Guo et al. 

3. Elsaied 

4. Shen et al. 

5. genuine egoistic behaviors 
6. Taking credit 

7. exerting pressure 

8. undermining development 
9. manipulating 
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 منافع یبرا خود زیردستان موفقیت یا سخت کار از رهبران که ددهمی کام رهبر نشان

 و رویهبی فشار وظایف، انجام برای رهبران یعنی اینکه فشار اعمال .ندکنمی استفاده شانخود

 به رهبران که ددهمی نشان توسعه نادیده گرفتن. کنندمی وارد کارکنان بر را حدی از بیش

 شرفتپی مانع و ندکنمیمحول  کارمندان به را ایهکنند خسته و ملالت بار وظایف مداوم طور

 بازی یکدیگر مقابل در را دیگران رهبران، یعنی اینکه بازی دادن. ندشومی آنها شغلی

  .خود برسند منافع ند تا بهدهمی

 رفتار بر استثماری رهبری تأثیر( در پژوهشی تحت عنوان 2021) 1وانگ و همکاران     

شده،  میانجی ایهواسط مدل یک: رسانی خدمات حوزه کارکنان دوستی طبیعت و نوآورانه

 و نوآورانه رفتار با رسانی خدمات صنعت در استثمارگرانه رهبری وجود نشان دادند که

 دلیل به موضوع این که دارد،( منفی) عکس رابطه صنعت این کارکنان دوست طبیعت

در پژوهشی نیز ( 2022فنگ و همکاران ). است کارکنان این عاطفی فرسودگی افزایش

 گریمیانجی تعامل یک! باشم خلاق متوانمین استثمارگرم رهبر طرخا به تحت عنوان من

دانش نشان دادند که رهبری استثماری با  سازیپنهان و عضو-رهبر تبادل کیفیت شدهتعدیل

آنها همچنین  جپنهان سازی دانش رابطه مثبت و با خلاقیت کارکنان رابطه منفی دارد. نتای

ی دانش در رابطه غیرمستقیم بین رهبری استثماری و حاکی از نقش میانجی جزیی پنهان ساز

خلاقیت کارکنان است. بعلاوه آنها نشان دادند که تبادل رهبر عضو رابطه مثبت بین رهبری 

استثماری و پنهان سازی دانش و رابطه منفی بین رهبری استثماری و خلاقیت کارکنان را 

 گر تحت عنوان رهبری( در پژوهشی دی2021د. وانگ و همکاران )کنمیتعدیل 

شده  تعدیل گریمیانجی چارچوب یک: چین در کارکنان نوآورانه رفتار و استثمارگرانه

 شکوفایی گریمیانجی طریق از کارکنان نوآورانه رفتار بر استثمارگر نشان دادند که رهبری

 همچنین وانگ و .شودمی تعدیل تیمی وظایف تعارض با که گذاردمی منفی تأثیر کار در

 نوآورانه رفتار بر استثمارگر رهبری ( در پژوهشی دیگر تحت عنوان چگونه2021همکاران )

                                                 
1. Wang et al. 
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 های سیستم کننده تعدیل نقش و ایهرابط دلبستگی میانجی نقش: گذاردمی تأثیر کارکنان

 کارکنان نوآورانه رفتار بر منفی تأثیر استثماری بالا نشان دادند که رهبری عملکرد با کاری

میانجی  را کارکنان نوآورانه رفتار و استثماری رهبری بین رابطه ایهرابط ستگیدارد، دلب

و دلبستگی  الا رابطه بین رهبری استثماریهمچنین سیستم های کاری با عملکرد ب .دکنمی

 د. کنمیرا تعدیل  ایهرابط

د دهیمسازمان را نشان  حمایت میزان مهمی است که شاخص رهبری رفتار که آنجایی از     

 کنند احساس است ممکن متاثر از رهبری استثمارگر زیردستان (،2021، 1)کیانی و همکاران

د سبب توانمیسازمان  حمایت کاهش این، بر علاوه. دکنمی حمایت سازمان از آنها کمتر که

(. بدبینی سازمانی 2017، 2)جیانگ و همکاران شود سازمان به نسبت بدبینانه نگرش ایجاد

(. بدبینی 2019، 3نگرش منفی کارمند نسبت به سازمان دارد )دوراه و همکاران اشاره به

، فرایندها و مدیریت سازمان است و این عناصر هاشسازمانی نگرش منفی افراد نسبت به رو

ند کارکنان از دستیابی به علایقشان محروم شوند )اسکندرپور و همکاران، شومیباعث 

ند و معتقدند کنمیرکنان رفتار سازمان را غیردوستانه قلمداد (. در بدبینی سازمانی کا1400

(. در بدبینی سازمانی باور 2013، 4که سازمان صداقت ندارد و به دنبال فریب آنها است )نافی

 اندهاصلی بر این است که اصول درست کاری، صداقت و عدالت قربانی منفعت شخصی شد

یقات مختلف بدبینی سازمانی دارای سه بعد (. بر اساس تحق2013)چیابارو و همکاران، 

(. بعد احساسی اشاره به 1400است )آیت و زارع،  7و رفتاری 6، شناختی5احساسی

یی همچون تنش، هاشواکن ،به سازمان دارد ی احساسی و عاطفی کارمند نسبتهاشواکن

 فاقد کار محل که است باور این از (. بعد شناختی ناشی2017، 8اضطراب و ناراحتی )رهان

                                                 
1. Kiyani et al. 

2. Jiang et al. 

3. Durrah et al. 

4. Nafei 
5. Affective 

6. Cognitive 

7. Behavioral 
8. Rehan 
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 ندتوانمی کارکنان و است، متغیر و اعتماد غیرقابل کارکنان رفتارهای است، راستی و درستی

بعد رفتاری منعکس کننده  .(2016، 1ترزی و درینبگویند ) دروغ و کنند بازی حقه

در این بعد تمایل و گرایش به نشان دادن رفتارهای تحقیر آمیز و  ،رفتارهای نامناسب است

(. تحقیقات مختلف نشان 2019)دوراه و همکاران،  ه نسبت به سازمان وجود داردبدخواهان

که بدبینی سازمانی عامل کاهش تعهد و انگیزه کارکنان، بی قانونی در سازمان،  اندهداد

( 2013) 2پولات (.1400خستگی عاطفی و کم کاری شغلی است )ملک اخلاق و همکاران، 

ارکنان با استعداد، کاهش وفاداری به سازمان، افزایش نیز معتقد است که از دست دادن ک

نافرمانی و بی مسؤلیتی در سازمان و افزایش فرسودگی شغلی، پیامدهای ناخوشایند بدبینی 

رابطه  عنوان تحت پژوهشی ( در2020) 3پراجوجو و همکاران در همین راستا سازمانی هستند.

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

قانه و عملکرد کارکنان را عاطفی، مشارکت کار خلا خستگی با افزایش سازمانی بدبینی

 و بدبینی در پژوهشی تحت عنوان نقش نیز (2019) 4ژانگ و همکاران .ددهمیکاهش 

پایدار نشان دادند که جو سیاسی  خلاقیت و سازمانی سیاسی جو در فردی یهایویژگ

د. فیروزی و شومیسازمان با افزایش بدبینی سازمانی منجر به کاهش خلاقیت در سازمان 

در  نوآورانه رفتارهای با سازمانی بدبینی ( در پژوهشی تحت عنوان رابطه2016همکاران )

همدان نشان دادند که بین همه ابعاد بدبینی سازمانی با  استان جوانان و ورزش ادارات

حق گویان و همکاران  کارکنان رابطه منفی و معناداری وجود دارد.رفتارهای نوآورانه 

 سکوت :اجتماعی سایش در سازمانی بدبینی نقش ( در پژوهشی تحت عنوان بررسی1397)

 بر سازمانی سکوت طریق از سازمانی میانجی نشان دادند که بدبینی متغیر عنوان به سازمانی

سکوت  و سازمانی، سکوت بر سازمانی بینیبد همچنین،. گذارد می تأثیر اجتماعی سایش

                                                 
1. Terzi & Derin 

2. Polat 

3. Prajogoa et al. 
4. Zhang et al. 
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( در پژوهشی تحت عنوان 2022السعید ) .دارد مستقیم تأثیر اجتماعی سایش بر سازمانی

رهبری استثماری و بدبینی سازمانی: نقش میانجی خستگی عاطفی نشان دادند که رهبری 

اطفی نقش میانجی استثماری اثر مثبت و معناداری بر بدبینی سازمانی دارد همچنین خستگی ع

 د.کنمیکامل را در رابطه رهبری استثماری و بدبینی سازمانی ایفا 

برای  لازم کشور، انگیزه یهاهدانشگا سایر همانند نیز لرستان دانشگاه کارکنان طرفی از     

 پیشنهادات و راهکارها ارائه مشکلات و خصوص در گو و یشان یا گفتهاهبیان عقاید و اید

 که است شرایطی در این. (1399ندارند )سپهوند و همکاران،  را مدیران و پرستانبه سر خود،

 و نیست پوشیده کسی بر کشور فرهنگی و اجتماعی اقتصادی، توسعه در عالی نقش آموزش

 تربیت عالی آموزش توسط کشور مختلف یهاشبخ نیاز مورد متخصص منابع انسانی

 هاهدرواقع دانشگا .است هاشبخ سایر توسعه ایزیربن بخش، این توسعه و شوند، تقویتمی

ند نقش بسیار مهمی در دستیابی جامعه به توانمیموقعیت منحصر به فردی در جامعه دارند و 

به واسطه  هاهاهداف توسعه پایدار از طریق پژوهش، یادگیری و آموزش ایفا کنند. دانشگا

واره پیشران قدرتمندی برای نوآوری، جایگاه ویژه و منحصر به فردی که در جامعه دارند هم

علاوه بر نقش محوری که در توسعه علم  هاهتوسعه اقتصادی و رفاه اجتماعی هستند. دانشگا

و پیشرفت و آبادانی کشور دارند، وظیفه تربیت نیروی انسانی متعهد و متخصص را نیز بر 

 باید متفاوت باشد. این هاهبا سایر دستگا هاهعهده دارند، بر همین اساس شیوه اداره دانشگا

 دانشگاه کارکنان بیشتر هرچه مشارکت مناسب و رهبری سبک سمت به حرکت نیازمند مهم

 مخرب رهبری یهاکسب از اجتناب مناسب و رهبری سبک به کارگیری با درواقع. است

 و خلاقیت اندیشه، قدرت از و آورد فراهم را سازمان کارکنان در مشارکت زمینه توانمی

 در پیشرفت و بهبود گونه هر و است سازمانی هر بزرگترین دارایی که کارکنان نوآوری

در  تاکنون اینکه (. با1400بهره برد )سپهوند و همکاران،  د،دهمی رخ آن توسط سازمان

 به کارکنان خلاقیت و بدبینی سازمانی رهبری استثماری، موضوعات به مختلفیی هاشپژوه

به  را متغیر سه این ارتباط که تاکنون پژوهشی ولی شده است، جداگانه پرداخته صورت
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 بین میانجی متغیر به عنوان بدبینی سازمانی را و داده باشد قرار بررسی صورت همزمان مورد

 روهمین از. نشده است انجام کارکنان در نظر گرفته باشد، خلاقیت و استثماری رهبری

کارکنان را با نقش  خلاقیت و ی استثماریرهبر بین رابطه تا دارد قصد پژوهش حاضر

 اساسی سؤال بنابراین .دهد قرار بررسی مورد لرستان دانشگاه میانجی بدبینی سازمانی در

 استان دولتی دانشگاه خلاقیت کارکنان استثماری با رهبری آیا که است آن حاضر پژوهش

 رهبری متغیرهای بین باطدر ارت بدبینی سازمانی نقش اینکه و خیر؟ یا دارد رابطه لرستان

 .است زیر شکل به پژوهش مدل مفهومی این مبنا بر چیست؟ کارکنان خلاقیت و استثماری

 

 
 مدل مفهومی پژوهش. 1شكل

 

 : اندهی زیر آزمون شدهاهدر این پژوهش فرضی

 دانشگاه لرستان دارد. ی با خلاقیت کارکنانمعناداررابطه منفی و  استثماریرهبری -1
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کارکنان دانشگاه لرستان  یبدبینی سازمانی با معناداررابطه مثبت و  استثماری رهبری -2

 دارد.

 رستان دارد.لی با خلاقیت کارکنان دانشگاه معناداررابطه منفی و  بدبینی سازمانی -3

ی با خلاقیت کارکنان عنادارمرابطه منفی و  بدبینی سازمانیاز طریق  استثماریرهبری  -4

 رد.دانشگاه لرستان دا
 

 

 وش پژوهشر
توصیفی  یهاشپژوه زمره در که است کاربردی پژوهشی هدف، لحاظ از حاضر پژوهش

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

ی هاشپژوه از زمانی شاخص نظر از پژوهش این. است شده انجام اثبات گرایی پارادایم

بدین  است؛ پرسشنامه حاضر پژوهش در اطلاعات گردآوری ابزار. دآیمی به شمار مقطعی

( که شامل 2019پرسشنامه اسچمید و همکاران ) از استثماری رهبری سنجش برای که شکل

گویه(، اعمال  3گویه(، به نام دیگران به کام رهبر ) 3خودخواهانه ) کاملاًبعد رفتارهای  5

، استفاده استگویه(  3گویه( و بازیچه قرار دادن ) 3)گویه(، نادیده گرفتن توسعه  3فشار )

 3( که شامل 1998دیان و همکاران ) پرسشنامه از بدبینی سازمانی شده است. برای سنجش

، استگویه(  2گویه( و بدبینی رفتاری ) 2گویه(، بدبینی شناختی ) 2بعد بدبینی احساسی )

( 2013) همکاران و وانگ رسشنامهپ از خلاقیت کارکنان سنجش برای استفاده شده است و

 گردآوری ابزار و پایایی روایی درخصوص. است شده استفاده گویه است، 6که شامل 

 روایی و کرونباخ روش آلفای از استفاده با هاهپرسشنام پایایی که است ذکر به لازم اطلاعات

 لیکرت سطحی 5 ارسؤالات معی به پاسخ دهی برای. شد تأیید محتوا، روایی از استفاده با آن

 برای 5 تا 1 اعداد و از شده استفاده مخالف( کاملاً و مخالف بی نظر، موافق، موافق، کاملاً)

 دانشگاه کارکنان نفر از 440 پژوهش آماری جامعه .است شده استفاده هاپاسخ به امتیازدهی
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 روش به رنف 205حجم  به نمونه ای آنها میان از مورگان جدول اساس بر که بوده لرستان

 آزمون مدل، و هاهفرضی بررسی برای پژوهش این در همچنین. شد انتخاب طبقه ای تصادفی

 .است شده استفاده Smart PLS نرم افزار و ساختاری معادلات مدلسازی تکنیک از

 

 

 های پژوهشیافته
در . ده شداستفا PLS از نرم افزار هاتحقیق و آزمون فرضیهبرازش مدل مفهومی  به منظور

عیار پایایی مگیری با استفاده از سه های اندازهبرازش مدل نخست؛ یریگبرازش مدل اندازه

ام انج(، CRشاخص )ضرایب بارهای عاملی، ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی یا 

 ز آن بود کهی شدند که نتایج حاکی ابررسها یا آیتم سؤالاتی بار عاملگرفت. در وهله اول 

 آلفای بنتایج ضرای ( برخوردار هستند.4/0از  از بار عاملی مناسب )بیشتر لاتسؤاتمامی 

 شده است. ارائه 1 شماره در جدولنیز  همگرا روایی ترکیبی و کرونباخ، پایایی
 

 روایی و پایایی متغیر های تحقیق .1جدول

 (AVEمیانگین واریانس استخراج شده) پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر

 640/0 874/0 847/0 ی استثماریرهبر

 603/0 856/0 829/0 بدبینی سازمانی

 582/0 796/0 773/0 خلاقیت
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 هاهبررسی مدل مفهومی تحقیق و آزمون فرضی

 
 هاهی فرضیمعنادارمدل ترسیم شده همراه با ضرایب استاندارد و سطح  .2شكل

 

 
 Tمدل ترسیم شده همراه با مقادیر آماره  .3شكل
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 هاهخلاصه آزمون فرضی.2جدول

 فرضیه
ضریب 

 مسیر
 Tآماره

سطح 

 معناداری

نتیجه 

 آزمون

H1فرضیه تأیید 001/0 116/2 -204/0 .دارد خلاقیت کارکنان با یمعنادار و منفی : رهبری استثماری رابطه 

H2فرضیهتأیید  001/0 708/4 506/0 .دارد بدبینی سازمانی با معناداری و مثبت رابطه : رهبری استثماری 

H3تأیید فرضیه 001/0 045/3 -420/0 .دارد خلاقیت کارکنان معناداری با و منفی رابطه : بدبینی سازمانی 

H4 لاقیت خ: رهبری استثماری از طریق بدبینی سازمانی رابطه منفی و معناداری با

 کارکنان دارد.
 تأیید فرضیه 001/0 837/3 -212/0

 

 

 گيریبحث و نتيجه
دبینی ب میانجی نقش با خلاقیت کارکنان و استثماری رهبری رابطه بررسی به حاضر پژوهش

 پژوهش ادبیات ای،کتابخانه از منابع استفاده با نخست پژوهش این در. است پرداخته سازمانی

 قرار گیریاندازه مورد راه پرسشنامه از پژوهش متغیرهای سپس شد، داده قرار بررسی مورد

 و هاهداد آوریجمع از پس که مطرح شد فرضیه چهار پژوهش موضوع بررسی برای. گرفتند

 .اندهگرفت قرار تأییدمورد  فرضیه چهار هر که شد مشخص فرضیات، آزمون

ی با معنادارفرضیه نخست بدین صورت تدوین شد که رهبری استثماری رابطه منفی و      

ی صورت گرفته توسط هاشپژوه خلاقیت کارکنان دارد. نتایج حاصل از این فرضیه با نتایج

( همخوانی دارد. در تحلیل این فرضیه 2021( و وانگ و همکاران )2022فنگ و همکاران )

رفتارهای رهبر شکل دهنده نوع روابط  ،گفت که مطابق با نظریه مبادله اجتماعی توانمی

ان متقابل رهبر و کارکنان است، زمانی که کارکنان احساس کنند که هدف رهبر سازم

کر منافع سازمان و استفاده از آنهاست و به فوء پیشبرد اهداف شخصی خود از طریق س

و حتی ممکن است برای رسیدن به منافع فردی خود منافع کل سازمان را به  کارکنان نیست

ارزشمند نیست،  مشارکتی از جانب کارکنان برایش خطر اندازد تا حدی که هیچ گونه

د که شومیا به رهبر از دست داده و این احساس در آنها القاء کارکنان نیز اعتماد خود ر

ی آنها هیچ گونه اهمیتی ندارد چرا که هدف رهبر سازمان رسیدن به منافع هاهنظرات و اید



 

 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ار 
تک

اب
هم

زد
سی

ک، ت
ة ی

مار
 ش

،
ن

ستا
اب

14
02

 
 

84 

 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

زمسا

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ی خود، خودداری هاهند که از ابراز نظرات و ایددهمیبنابراین ترجیح  ،شخصی خود است

 کنند.

و  ورت تدوین شد که رهبری استثماری رابطه مثبتفرضیه دوم پژوهش نیز بدین ص     

 پژوهش هین فرضیه با نتیجی با بدبینی سازمانی کارکنان دارد. نتایج حاصل از امعنادار

گفت که  توانمی( همخوانی دارد. در تحلیل این فرضیه 2022صورت گرفته توسط السعید )

ی کارکنان نسبت به سبک رهبری عامل اصلی و کلیدی در شکل گیری نگرش و رفتارها

 ، سپردنسازمان است. بر همین اساس رهبران استثمارگر که با بازیچه قرار دادن کارکنان

اهداف  وظایف خسته کننده و اضافی به آنها و اعمال فشار و استرس کاری سعی در پیشبرد

رومیت ند که احساس محشومیباعث  ،شخصی خود و جلوگیری از توسعه کارکنان را دارند

ی ای رهبرورد ظلم واقع شدن از جانب سازمان به کارکنان دست دهد. درواقع این رفتارهو م

اد ن و ایجبه نمایندگی از سازمان قلمداد شده و موجب سلب اعتماد کارکنان نسبت به سازما

 د.شومیاحساس بدبینی در آنها 

 ومنفی  فرضیه سوم پژوهش نیز بدین صورت تدوین شد که بدبینی سازمانی رابطه     

 ی صورت گرفتههاشی با خلاقیت کارکنان دارد. نتایج حاصل از این فرضیه با پژوهمعنادار

( و فیروزی و همکاران 2019(، ژانگ و همکاران )2020توسط پراجوجو و همکاران )

 ی این باور راگفت که بدبینی سازمان توانمی( همخوانی دارد. در تحلیل این فرضیه 2016)

ی آورد که صداقت، درستی و عدالت در سازمان فدای منافع شخصجود میدر افراد به و

 ،ارکنانکزنند، درواقع مدیران شده و مدیران در راستای منافع خود دست به هر اقدامی می

ن رواج سازمان را ناصادق فرض کرده و بر این باورند که تزویر و منفعت شخصی در سازما

 ،دکنمیوجه نتد و به آنها دهمیه مشارکت آنها ارزش ندارد، آنها باور دارند که سازمان ب

ی نو هاهارائه اید ند که خود را درگیر رفتارهای فرانقشی نکنند و به فکردهمیبنابراین ترجیح 

 .یستنا قائل و خلاقانه نباشند چرا که به اعتقاد کارکنان سازمان هیچ گونه ارزشی برای آنه



 

 

85 

 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ن:
کنا

کار
ت 

لاقی
و خ

ی 
مار

ستث
ی ا

هبر
ر

 
... 

ی
انج

 می
ش

 نق
ل

حلی
ت

 
   

   
   

   
   

 
 

   
  

ژاد
ف ن

عار
ن 

حس
م

 
ن 

ارا
مک

و ه
 

 ...
 

   
  

ن
ارا

مک
و ه

ی 
جرد

برو
نا 

می
  

صورت تدوین شد که رهبری استثماری از طریق  نهایت فرضیه چهارم پژوهش بدین در

 وز تجزیه ای با خلاقیت کارکنان دارد. نتایج حاصل معناداربدبینی سازمانی رابطه منفی و 

گفت که  توانمیکننده این فرضیه بود. در تحلیل این فرضیه  تأییدی پژوهش هاهتحلیل داد

نگرش زیردستان نسبت به گیری نگرش رهبران نسبت به زیردستان نقش مهمی در شکل

هداف بی به اسازمان دارد. رهبران استثمارگر که با خودخواهی تمام، تمرکز بالایی بر دستیا

حد به  شخصی خود دارند و در این مسیر از هیچ گونه تلاشی از جمله دادن وظایف بیش از

غ ارکنان دریاستفاده از کوء ی کارکنان به خود و به طور کلی سهاتکارکنان، انتساب موفقی

نی ین بدبیباعث ایجاد نارضایتی و احساس بدبینی سازمانی در کارکنان شده که ا ،ورزندنمی

 واس ناامیدی د تا افکار منفی در میان کارکنان زیاد شده و عقاید احسشومیسازمانی موجب 

احساس  و عواطف منفی باعث شده تا کارکنان هاهدلسردی افزایش پیدا کند. این دیدگا

ود را خوظایف روزمره  پیدا کنند و درنهایت فقط را ادیده گرفته شدن از جانب سازمانن

 بدیع از ی نو وهاهچرا که معتقدند هر گونه تلاش برای خلاقیت و ارائه ایدانجام دهند، 

 د.شومیجانب سازمان نادیده گرفته 

یران و رهبران دانشگاه د که در وهله اول به منظور آشنا شدن مدشومیدرنهایت پیشنهاد      

های و کارگاه هاهلرستان با سبک رهبری استثماری و پیامدهای منفی ناشی از آن، دور

ی مناسب رهبری برای آنها برگزار هاکآموزشی مناسبی در خصوص اخلاق مدیریتی و سب

د که سیستم های ارتباطی مناسبی جهت گزارش دهی تخلفات مدیران و شومیشود. توصیه 

ن سازمان به مراجع ذیربط، به منظور پیشگیری از به وقوع پیوستن سبک مخرب رهبری رهبرا

د که مدیران و رهبران دانشگاه همواره با شومیاستثماری در دانشگاه استقرار یابند. پیشنهاد 

اولویت قرار دادن منافع سازمانی به منافع شخصی این احساس را در کارکنان ایجاد کنند که 

سازمانی و رفاه کل سازمان در اولویت است تا اهداف شخصی، تا بدین شکل  همیشه اهداف

احساسات مثبتی در کارکنان نسبت به مجموعه سازمان شکل بگیرد. به مدیران و رهبران 

د به منظور تقویت جو همدلی و همبستگی میان کارکنان و مدیران، به شومیدانشگاه پیشنهاد 
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و نظرات کارکنان در سراسر  هاهتراک گذاری ایدجلساتی را جهت اش ایهصورت دور

د که به شومیسازمان بدون در نظر گرفتن رتبه سازمانی کارکنان تشکیل دهند. پیشنهاد 

ی مدیران و رهبران سازمان و همچنین افزایش مشارکت کارکنان هاتمنظور نظارت بر فعالی

ی هاهد، کمیتشومیازمانی آنها که در نهایت منجر به افزایش سطح رضایت، انگیزه و تعلق س

د که مدیران از اتخاذ تصمیمات منفعت طلبانه شومیکاری تخصصی شکل بگیرد. پیشنهاد 

که در راستای منافع سازمانی نیستند و همچنین رسیدن به اهداف شخصی با دستاویز قرار 

یرند تا با دادن دیگرا بپرهیزند، و تا حد ممکن مدیریت مشارکتی را در سازمان به کار گ

جاد حس ارزشمند بودن به کارکنان زمینه جلب اعتماد و کاهش بدبینی سازمانی را در آنها ای

 دیگران از اینکه نه کنند، توجه خود اعمال به ابتدا د که مدیرانشومیفراهم آورند. توصیه 

 تغییر را خود کارکنان نگرش که کنند تلاش اینکه یا ببرند سوال زیر را آنها یا کنند، انتقاد

دهند چرا که این گونه رفتارها از جانب مدیران سازمان منجر به بدبینی کارکنان نسبت به 

 از آنها استفاده سو از جلوگیری مدیرانبرای انتخاب هنگام د درشومید. توصیه شومیسازمان 

 هب مفرط میل منافع مانند چون ییهایویژگ بود، آنها نامطلوب یهایویژگ مراقب پیروان،

 منابع بخش در که کارمندانی و انسانی منابع حوزه ارشد مدیران مثال، برای  شخصی منفعت

 هایمصاحبه در را گرا استفادهء سو رهبری رفتاری هایشاخص توانندمی کنندمی کار انسانی

 مشخص درجه، 360 بازخورد جلسات و یا موقعیتی قضاوت مرجع، هایبررسی ساختاریافته،

 کنند.

 یهاشپژوه کـرد که بیـان توانمی نیز حاضر پژوهش تمایز و نوآوری وجه رخصوصد     

 متغیرهـای پژوهش از متغیـر دو یـا یـک بررسـی بـه معطـوف را خـود توجـه گذشـته،

دوسـویه  روابـط بررسـی بـه هاشپـژوه ایـن غالـب نگـاه عبـارتی بـه ؛اندهکرد حاضر،

 واقــع در اســت، بــوده دیگــری بــر متغیرهــا از ـییکـ گــذاریتأثیر از حاصــل

خلاقیت  و بدبینی سازمانی رهبری استثماری، هــایموضــوع بــه ی گذشــته،هاشپــژوه

 سـه ایـن ارتبـاط کـه جـامع پژوهشـی تـا کنون، و اندهپرداختـ مجـزا به صـورت کارکنــان،
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و خلاقیت  رهبری استثماری بـین میـانجی متغیـر را یبدبینی سازمان و کنـد بررسـی متغیـر را

 پژوهش یهاتمحدودی خصوص در اسـت. درنهایت نگرفتـه انجام بگیرد، نظر در کارکنان

رهبری استثماری و بدبینی سازمانی با خلاقیت  رابطه فقط پژوهش این در که گفت باید نیز

 کارکنان بر خلاقیت ندتوانمی زیادی متعدد عوامل که حالی در است شده بررسی کارکنان

 محققین یهاتمحدودی دیگر از. است نشده پرداخته آنها به پژوهش این در که باشند، مؤثر

 محافظه و دانشگاهی یهاشپژوه به دهندگان پاسخ از برخی اطمینان عدم به توانمی نیز

 آماری امعهج بعلاوه. کرد اشاره سؤالات به دهی پاسخ در دهندگان پاسخ از برخی کاری

 باید هانسازما سایر به آن نتایج تعمیم در لذا بودند،دانشگاه لرستان  کارکنان پژوهش این

 .نمود رعایت را احتیاط جانب

 

 و مآخذ منابع

 سرپرستی یِغیراخلاق رهبریِ رابطه تحلیل. (1400یونس. ) نظری، امین و زارع، بهروز؛ اسکندرپور،

 .107-99(، 2)16، فناوری و علوم اخلاق در. مانیساز شهروندی رفتار و آمیزتوهین

 سرمایه با سازمانی بلوغ و کارکنان خلاقیت بین رابطه (. بررسی1396). فتاح ناظم، هما و امامی،

 ،شیآموز مدیریت های نوآوری. تهران دکتر شریعتی دختران حرفه ای و فنی فکری دانشکده

12(3 ،)83-95. 

 فصلنامه. یسازمان بدبینی بر اطلاعات ایشیشه حصار پایش(. 1400. )زارع، علیرضا آیت، مسرت و
 .138-125 ،((37 پیاپی) 1 شماره)10 ،دولتی هایسازمان مدیریت علمی

رفتار  ینب رابطه در توانمندسازی (. نقش1398فاطمه. ) آباد، خاتون لطفی و ارسلان راد، ایرجی

 .22-1(، 1)9 ،انسانی ومعل خلاقیت در و ابتکار. کارکنان خلاقیت و نوآورانه

میانجی  قشن با شغلی اشتیاق بر شغلی گردش تأثیر. (1399) مسعود. طاهره و قربانحسینی، بستانی،

 .119-108(، 24)3 ،مدیریت و حسابداری چشم انداز. ساوه شهرداری در کارکنان توانمندی
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 بررسی(. 1400. )عباس ،زاده حبیب نادر و حاجبی؛ مجید، منیرپور؛ ضرغام السادات؛  اکرم حسینی،

 و ارابتک. ضربه از پس تعالی و داری دین رابطه بین در تفکر سبک و خلاقیت میانجی نقش
 .112-83 ،(3)11 ،انسانی علوم در خلاقیت

 سازمانی بدبینی نقش یبررس(. 1397. )لاله و کاظمی، زهره آبادی،مالک کریمی زلفا؛ گویان،حق

 سرمایه مدیریت" علمی مجله. میانجی عنوان متغیربه سازمانی سکوت: اجتماعی سایش در
 .577-553 ،(4)5 ،"اجتماعی

د. محم ،بنی اسدو  صادق ،خدابخش زاده ؛سمیرا ،امیرزاده مرادآبادی ؛سعید ،خدابخش زاده

ه ی انسانی؛ موانع و راهکارها )مطالع منابع بر بهره وری (. بررسی عوامل مؤثر1394)

اپور ش فصلنامه توسعه آموزش جندی (.ی دانشگاه علوم پزشکی بمموردی:حوزه معاونت آموزش
 .331-323(، 4)6، اهواز

 در فیعاط خستگی میانجی نقش(. 1400. )فریبرز چگنی، محسن و فتحی نژاد، عارف رضا؛ سپهوند،

 ،(3)11 ،یانسان علوم در خلاقیت و ابتکار. خلاقیت کارکنان و ماکیاولیستی رهبری بین رابطه

25-54. 

 یانجیم نقش(. 1399. )مهدیه سپهوند، چگنی، فریبرز و فتحی محسن؛ نژاد، عارف رضا؛ پهوند،س

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

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

معلمان  غلیش اشتیاق بر شغلی سرسختی تأثیر علی (. مدل1398) سهیلا. ن،احسان و جلیلیا پور، عظیم

-21(، 31)4 ،رفتاری علوم در نوین پیشرفتهای مجله .نوآورانه کاری رفتارهای میانجی نقش با

42. 

 نقض یانجیم نقش تبیین: کارکنان شدننامرئی و سازمانی کرونیسم(. 1401. )فریبرز چگنی، فتحی

 ،پشتیبانی و نسانیا منابع مدیریت توسعه فصلنامه .دولتی هایدر سازمان ختیشناروان قرارداد

1401(64)، 133-160. 

 رب ماکیاولی رهبری تأثیر(. 1400ملک اخلاق، اسماعیل؛ دوستار، محمد و شنبدی، فاطمه )

-72(، 2)3، مطالعات رهبری فرهنگیبدبینی سازمانی.  میانجی نقش با کارکنان شغلی فرسودگی

83. 



 

 

89 

 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ن:
کنا

کار
ت 

لاقی
و خ

ی 
مار

ستث
ی ا

هبر
ر

 
... 

ی
انج

 می
ش

 نق
ل

حلی
ت

 
   

   
   

   
   

 
 

   
  

ژاد
ف ن

عار
ن 

حس
م

 
ن 

ارا
مک

و ه
 

 ...
 

   
  

ن
ارا

مک
و ه

ی 
جرد

برو
نا 

می
  

 مقدم، یکرراه فؤاد و مکوندی، قنبر؛ غلامرضا؛ امیرنژاد، طهران، معمارزاده نصیرزاده، مژده؛

 با سبز ریرفتا تمایلات و خلاقیت با انسانی سبز منابع مدیریت رابطه بررسی(. 1401. )سیروس

 .228-201 ،(4)11 ،انسانی علوم در خلاقیت و ابتکار. سبز هایارزش نقش به توجه

 روابط یابیمدل(. 1401. )اصغر علی اسفجیر، عباسی ارسلان و محمدی، خان ب؛مهتا یکانی،

 تحصیلی خودکارآمدی ایواسطه با نقش شناختی خلاقیت بر تحصیلی سرزندگی ساختاری
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