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Introduction 
Today, organizations in various fields are facing huge challenges. The common focus of all of them is the 
development of knowledge, technology and innovation. To quickly adapt to these challenges and changing needs, 
organizations need to improve their employees’ innovations and creativities. Educational organizations as the most 
prominent, most influential, and most extensive organizations are responsible for people’s formal education and 
training in the society, as well as providing human resources to other organizations. They have an important and 
extraordinary impact on sustainability, social, economic, and cultural aspects of every country. As the most important 
members and architects of educational organizations and schools, teachers are considered the main element of 
competence of any educational system. The importance and unique role of creativity and innovative performance of 
teachers as a strategic source and designer and implementer of organizational systems and products have now found a 
far higher position in education than in the past. Since the majority of human resources working in the education 
system are teachers, addressing the current state of creativity, as well as the factors affecting their innovative 
performance in schools, is of double importance. Based on the findings of previous researches, leadership styles are 
one of the factors influencing teachers’ innovative performance. Exploitative leadership as a very self-interested 
leadership style has many negative effects. It leads to a decrease in job satisfaction and emotional commitment, an 
increase in the intention to leave the job, job burnout, deviant behaviors in the workplace, hiding knowledge, and 
reducing the employees’ productivity and innovative performance. Hiding knowledge as another factor affecting 
innovative performance has destructive effects on organizational effectiveness in the current era. As a negative 
behavior that includes a conscious refusal to provide knowledge and is requested by another person it can disrupt the 
relationships between employees, lead to mistrust, and be very harmful to individual and organizational performance. 
Considering that exploitative leaders play an important role in teachers’ attitudes and behaviors and the exploitative 
leadership style as one of the new leadership styles has not been investigated and studied in the country so far, we 
decided to fill this research gap by examining the consequences and results of this leadership style in schools and find 
out the answer to this question: How do exploitative leaders in schools reduce teachers’ innovative performance by 
hiding knowledge? 

 

Materials & Methods 

The current research was based on an applied goal and with a 

descriptive-correlation method. The research population 

included all the teachers of two districts of Shiraz (1945 

people). The sample size (319 teachers) was determined 

based on the simple random sampling method and Cochran’s 
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formula. The questionnaires of Schmid and colleagues (2019) 

for exploitative leadership with 15 items with 5 subscales of 

showing selfish behaviors (Questions 1 to 3), applying 

pressure (Questions 4 to 6), undermining employees’ 
developments (Questions 7 to 9), gaining credibility 

(Questions 10 to 12), and hypocrisy (Questions 13 to 15), 

questionnaires Connelly and Zweig (2015) for concealment 

of knowledge with 12 items and 3 subscales of evasive 

concealment (Questions 1 to 4), logical concealment 

(Questions 5 to 8), and dumbing down (Questions 9 to 12), 

and questionnaires of Huang and Li (2018) for innovative 

performance with 7 items and 2 subscales of executive 

innovation (Questions 1 to 4) and technical innovation 

(Questions 5 to 7) were used in the 5-point Likert scale to 

collect the data. 

 

Discussion of Results & Conclusions 

The aim of this research was to investigate the relationship 

between exploitative leadership and innovative performance 

through the mediating role of knowledge hiding. The results 

of the research showed that the leadership variable had a 

direct, negative, and significant relationship with the 

teachers’ innovative performance at the level of 0.05; hiding 

knowledge had a direct, negative, and significant relationship 

with their innovative performance at the level of 0.05; and 

exploitative leadership had an indirect, negative, and 

significant relationship with their innovative performance at 

the level of 0.05. To improve teachers’ creativities, it is 

suggested that education officials and school administrators 

exchange information and knowledge by studying and 

recognizing the undesirable characteristics of exploitative 

leadership and the destructive consequences that this 

leadership style can have on the performance of teachers and 

schools and thus try to induce creative performance in 

teachers. 

 

Keywords: Exploitative Leadership, Knowledge Hiding, 
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   مقاله پژوهشی
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  دهیچك

را پژوهش  ۀ. جامعسازي دانش است  ي پنهانانجينقش م واسطۀعملکرد نوآورانه، به با استثماري يرهبر رابطۀ يبررس ،پژوهش حاضر هدف

 ،فرمول كوكران ياساده و بر مبن يتصادف يريگ  روش نمونهاستفاده از ، كه با دهند تشکيل مينفر 1401به تعداد  رازيش دو يۀمعلمان ناح

 (،2414رهبري استثماري اشميد و همکاران ) هاي  پرسشنامهها از   آوري داده  براي جمع انتخاب شد. معلم از اين جامعه 114 ي به حجما مونهن

، 49/4ترتيب  به شد كه ضريب آلفاي كرونباخ آنها( استفاده 2418)ي هوانگ و ل ۀو عملکرد نوآوران( 2411سازي دانش كانلي و زويگ )  پنهان

ي از نوع همبستگ يفيتوص ،روش پژوهشوسيلۀ تحليل عاملي تأييدي تعيين شد.   ها نيز به  پرسشنامه   به دست آمد. روايي سازۀ 42/4و  40/4

 هاي پژوهش  يافته د.انجام ش lisrelو  Spss افزار  و به كمک دو نرم يدلات ساختارمعا سازي  مدل از استفاده با ها  داده ليو تحل هي. تجزاست

سازي دانش نيز رابطۀ منفي و معناداري با   دارد؛ پنهان 41/4استثماري رابطۀ منفي و معناداري با عملکرد نوآورانه در سطح  ينشان داد رهبر

 با يمعنادار و منفي م،يرمستقيغسازي دانش رابطۀ   پنهان واسطۀ نقش ميانجيبه استثماري يرهبردارد؛  41/4عملکرد نوآورانه در سطح 

 ۀبا انجام مصاحب شود  ، به مسئولان آموزش و پرورش پيشنهاد ميو عملکرد نوآورانه تيخلاقدرنهايت براي ارتقاي دارد.  عملکرد نوآورانه

ه ك شود  يانتخاب م يريمدارس مد يحاصل كنند برا نانيمدارس، اطم تيريمد يمتقاض افرادِ يكار ۀرزوم يبررس نيو همچن يو تخصص قيدق

 را تيبا معلمان خود، احساس امن مانهيارتباطات باز و تعامل صم يبا برقرارو مديران مدارس نيز  را نداشته باشد ياستثمار يرهبر صيخصا

 كنند. جاداي هادر آن شبه اشتراک گذاشتن دان يبرا

 عملکرد نوآورانه. ،سازي دانش  پنهان ،استثماري يرهبر های کلیدی:  واژه

                                                      
 نويسنده مسؤول ∗

 (،0)11، جامعهه شناسهي كهاربردي    .«.سازي دانش  ي پنهانانجينقش م واسطۀ عملکرد نوآورانه به با استثماري يرهبر بررسي رابطۀ»(. 1041) ، م.تعجبي. و ح ،معجوني س.؛ ،قنبري

121-100.   
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 مسئلهمقدمه و بیان 

 يميعظ يها  مختلف با چالش يها  در عرصه ها  سازمانامروزه 

دانش،  ۀآنان توسع يمشترک تمام تيكه محور اند مواجه

ها و   با اين چالش عيانطباق سر يبرا. است ينوآور ي واورفنّ

ي و قدرت نوآور ديها با  سازمان، نيازهاي در حال تغيير

يرا خلاقيت كاركنان د؛ زخود را ارتقا بخشنكاركنان  خلاقيت

كند.   ها ايفا مي  سازمان 1نقش مهمي در بهبود عملکرد نوآورانۀ

 خلق عنوان  به عموماً كاركنان، خلاقيت و نوآورانه عملکرد

 و ها ايده مفيد و همچنين و جديد محصولات و خدمات

 ,Amabile, 2011; Wadeiشود ) مي تعريف نوآورانه هاي روش

Lu & Wu, 2021  يازهاين نيحل مشکلات و تأم يبرا( كه 

ها را   ازمان( و سChen, 2020است ) يضروري سازمان اساس

خود استفاده  نوآورانۀ كاركنان يها  ييكند تا از توانا  يمجبور م

 نوآورانه (. عملکرد2020d & Hashmi, Shaheen, Waheeكنند )

بسياري از  ۀعلاقموضوع مورد  به ،  رياخ يها  در سال

 ,.2022Fulgence et al ;پژوهشگران تبديل شده است )

AlMazrouei, 2021; Wadei, Lu & Wu, 2021; Zhang & Zhao, 

2021; Mutonyi, Slåtten & Lien, 2020  .) 

و  نيمؤثرتر ،ترين  عنوان برجسته  به يآموزش يها  سازمان

افراد  يرسم تربيتو  يمر تعلدا  هدهع يها  سازمان نيتر  گسترده

 ها  سازمان گريد يانسان عمناب ۀكنند  نيتأم نيچنمجامعه و ه

 يداريپاي در ا  العاده  فوقتأثير مهم و  ،(11: 1141 رحيميان،)

 ,Gonzálezي دارند )هر كشور يو فرهنگ ي، اقتصادياجتماع

 و معمار عضو نيتر  مهمعنوان  (. معلمان به17 :2020

هر  يستگيشاهاي آموزشي و مدارس، عنصر اصلي   سازمان

و نقش منحصر به  تياهمآيند.   ي به حساب مينظام آموزش

منبع  کيمنزلۀ  به معلمان، خلاقيت و عملکرد نوآورانۀفرد 

 ي،سازمان ياه  وردهآفر ها و  نظام يمجر و طراح و کياستراتژ

از گذشته در آموزش و پرورش  بالاترمراتب  به يگاهيجا

از  ،شرفتهيو پرورش پ آموزش كه در تفکر يياست تا جا افتهي

                                                      
1 innovative performance 

سازمان  يبرا ييمنبع و دارا نيتر  مثابۀ مهم معلمان به خلاقيت

كزازي و همکاران، ) شود  يم ادي و مدارس آموزش و پرورش

در  ديگر خلاقيت و عملکرد نوآورانه  عبارت    (. به1144

موقعيت ممتازي دارد و وظايف و  ،هاي آموزشي  سازمان

 هاي دشوار و حساس آموزش و پرورش، در پرتوِ  مأموريت

قق و امکان تح شود ميتسهيل  و نوآور داشتن معلماني خلاق

 ي آموزشيها  سازمان(. 184: 1142مهري و همکاران، ) يابد  يم

توانند زنده بمانند،   يممادامي كه معلمان خلاق داشته باشند، 

(. Ali et al., 2019كنند )رقابت ها   با ديگر سازمانرشد كنند و 

آموزش و  در شاغل يانسان يروين نيشتريکه بنظر به اين

بررسي وضعيت كنوني  ،دهند  يم ليکشان تلمپرورش را مع

 در نها  خلاقيت و همچنين عوامل مؤثر بر عملکرد نوآورانۀ آ

 است. برخوردار دوچنداني تياز اهم مدارس،

هاي رهبري   هاي تحقيقات پيشين، سبک  براساس يافته

 Afsarيکي از عوامل مؤثر بر عملکرد نوآورانۀ معلمان است )

; Mahmood, Uddin & 2018Li, Castaño & Li, ; 2017et al., 

Fan, 2019نقش مثبت  اهميت هايي كه بر  پژوهش (. با وجود

سازنده با حفظ شأن و منزلت  محيط يک ايجاد در رهبران

 زمينۀ در مطالعات افزايش با تازگي به دارند، كاركنان تأكيد

 تحقيقات، از عظيمي حجم ها،  سازمان در منفي رفتارهاي

 2كننده استفاده  سوء سرپرست مانند هاي منفي رهبري را  جنبه

(Rani, Shah, Umrani, Syed & Afshan, 2021; Agarwal, Avey 

& Wu, 20221مستبد (، رهبري (Albashiti, Hamid & 

2020Nauman, Zheng & Basit, ; 2021Aboramadan, رهبري ،) 

 ؛1148؛ كاظمي و زارع، 1044اسکندپور، زارع و نظري، ) 0آميز  توهين

Sadler-Smith, Robinson, Akstinaite & Wray, 2018 و رهبري )

 ;Tavanti & Tait, 2021 ؛1044قيصري،  و نژاد  فرهادي) 1مخرب

Metin-Orta, 2021; Karabati, 2021اين اند. با  ( بررسي كرده 

 رايج و رهبري سبک عنوان يک استثماري به رهبري حال،

                                                      
2 abusive supervision 
3 despotic leadership 
4 hubristic leadership 
5 destructive leadership 
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مختلف  انواع هاي ويژگي طلبانه كه عصارۀ   منفعت بسيار

 ها مورد  تاكنون در سازمان است، هاي منفي رهبري  سبک

 Schmid, Pircher Verdorferاست ) زيادي قرار نگرفته مطالعۀ

2019; Schmid, Pircher Verdorfer & Peus, 2018& Peus,  .)

 ازطريق خود شخصي منافع به پيشبرد استثماري رهبري

hmid, Pircher Verdorfer & Peus, Scبرداري، استثمار )  بهره

دارد  تمركز پيروان منافع گرفتن ( و ناديده14262019 :

(2018Schmid, Pircher Verdorfer & Peus, رهبري .)  استثماري

 ليشغ رضايت كاهش همراه دارد، ازجمله  آثار منفي زيادي به

 شغلي، فرسودگي شغل، ترک قصد افزايش عاطفي، تعهد و

 Pircher Verdorfer, Belschakكار ) محل در رفتارهاي انحرافي

2018; Schmid, Pircher Verdorfer & Peus, 2019& Bobbio,  ،)

,Zweig, Webster & Trougakos,  Connellyسازي دانش)  پنهان

 ,Wuوري و عملکرد نوآورانۀ كاركنان )  ( و كاهش بهره2012

2021Sun, Ye, Kwan & Yang,  .) 

عنوان يکي ديگر از عوامل اثرگذار   دانش به سازي پنهان

 (، آثار مخربي Bashir, Zakariya &2021بر عملکرد نوآورانه )

 ,Connelly, Černeدارد ) كنوني عصر در سازماني اثربخشي بر

2019Dysvik & Škerlavaj, منفي رفتار يک سازي دانش  (. پنهان 

است  انشيدر اختيار قرار دادن د از آگاهانه خودداري و شامل

 ,Farooq & Sultanaاست ) شده خواسته ديگري فرد توسط كه

 به كند، مختل بين كاركنان را روابط تواند  ( كه مي2021

 بسيار سازماني و فردي عملکرد براي و منجر شود اعتمادي  بي

,Hernaus, Cerne, Connelly, Vokic & Škerlavaj باشد ) مضر

2021; Butt, Ahmad & Shah, 2019يک دانش سازي  (. پنهان 

 است كه هاي آموزشي و مدارس  سازمان در رايج نسبتاً پديدۀ

 Connelly)فردي  بين روابط به رساندن آسيب مانند آثار مخربي

2015& Zweig, ) شکوفايي ،(2019Jiang, Hu, Wang & Jiang,  )

 Černe et ؛1044سرچشمه و همکاران،  سعيدپور) تيخلاق كاهش و

2017al., ) رد. معلمانگذامعلمان و مدارس را بر جاي مي 

 ندادن دست از مانند رقابت، مختلفي دلايل ممکن است به

(  ,.Bari et al., 2016Huo et al ;2019اقتدار و ...) جايگاه علمي،

 اشتراک با ديگر همکاران به را شغلشان به مربوط دانش

كنند  پنهان نها  آ از را دانش وارد،م از بعضي در و نگذارند

(; Anand, 2019; Connelly et al., 2012Connelly et al., 

; Islam, Ahmed, Usman & Ali, 2020Centobelli & Cerchione, 

(؛ از اين رو ضرورت دارد ضمن بررسي و آشکاركردن 2021

هاي   سازي دانش معلمان در محيط  معايب فراوان پنهان

آموزشي و مدارس، تأثير مخربي را بررسي كرد كه اين پديده 

هاي   و عملکرد تيخلاقسازي دانش( در كاهش   )پنهان

 گذارد.  نوآورانۀ معلمان مي

كه  ياجتماع ترين سازمان  عنوان مهم  به پرورش و آموزش

وظيفۀ خطير تأمين نيروي انساني كارآمد را براي ديگر 

ها بر عهده دارد، به رهبران توانمندي در رأس مدارس   سازمان

خود نياز دارد كه بتوانند به بهترين نحو ممکن باعث ارتقا و 

نار وجود بهبود عملکرد نوآورانۀ معلمان و مدارس شوند. در ك

روز و موفق در مدارس كشورمان، در بعضي   مديران خوب، به

مدارس شاهد حضور مديران و رهبران خودخواه و 

رو لازم   از اين ايم؛  طلبي از جنس رهبران استثماري  منفعت

است در انتخاب رهبران مدارس دقت و حساسيت لازم 

شاک و وردورفر، بل رچريپهاي   صورت گيرد؛ زيرا مطابق يافته

 1( و وو و همکاران2018) 2و همکاران دياشم(، 2019) 1ويباب

كردن  رسد اين سبک رهبري با نهادينه  نظر مي  (، به2021)

افکني و     نفاق طلبي، خودكامگي،  رفتارهاي مخربي همچون جاه

ناپذيري بر مدارس و   اعمال فشار بيش از حد، آثار جبران

 رهبران استثماري نقش اينکه به كند. نظرمعلمان وارد مي

و تاكنون در  كنند  مي ايفا رفتارهاي معلمان و   نگرش در مهمي

هيچ پژوهشي در داخل كشور، سبک رهبري استثماري 

ررسي و مطالعه هاي جديد رهبري ب  عنوان يکي از سبک به

نشده است، بنابراين در اين تحقيق بر آن شديم تا ضمن 

                                                      
1 Pircher Verdorfer Belschak & Bobbio 
2 Schmid et al. 
3 Wu et al. 
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پركردن اين خلأ پژوهشي، با بررسي پيامدها و نتايج اين سبک 

رهبري در مدارس، پاسخ اين سؤال را دريابيم كه رهبران 

سازي دانش،   واسطۀ پنهاناستثماري در مدارس چگونه به

 شوند؟  مدرسه مي موجب كاهش عملکرد نوآورانۀ معلمان و

 

 مبانی نظری

مفهوم  عنوان پديدآورندگان  به (2019) همکاران و اشميد

 بُعد پنج را شامل اين جنبه از رهبري رهبري استثماري،

 تضعيف فشار، اعمال كسب اعتبار، خودخواهانه، رفتارهاي

 خودخواهانه ارهايدانند. رفت  افکني مي  نفاق و توسعۀ پيروان

 اشاره شخصي منافع به دستيابي براي قدرت از سوءاستفاده به

 كار براي رهبران كه دهندۀ آن است  نشان اعتبار كسب .دارد

 قائل درخور توجهي اعتبار خود زيردستان موفقيت يا سخت

 فشار، اعمال. كنند مي استفاده خود منافع براي آن از و نيستند

كاركنان در انجام  حد از بيش دليل و  دن بيبه در تنگنا قرار دا

دهندۀ آن   پيروان نيز نشان توسعۀ وظايف اشاره دارد. تضعيف

 كننده  خسته و آور  ملال وظايف مداوم طور  به رهبران است كه

شوند و   مي نها  آ شغلي پيشرفت مانع و دهند  مي پيروان به

 منافع براي رهبران كه كند  مي توصيف افکني  درنهايت، نفاق

دهند و در بين آنها  مي قرار يکديگر برابر در را پيروان خود،

شده در ارتباط با  كنند. نتايج مطالعات انجام  اختلاف ايجاد مي

هاي خوبي را در اختيار مديران   رهبري استثماري، راهنمايي

 بيشتر اين سبک رهبري منفي با آثار دهد تامدارس قرار مي

,Costa, Aleksić & 2022Bajaba & Fuller,  Bajaba ;آشنا شوند )

2020; Wang, Sun & Cai, 2021Bortoluzzi,  و راهکارهايي را )

 ,Guoكنند ) براي كاهش چنين سبکي در مديريتشان اتخاذ

: 832020Cheng & Luo,  .) 

سازي دانش   يکي از آثار منفي رهبري استثماري، پنهان

(.  ,2019Connelly, Černe, Dysvik & Škerlavajكاركنان است )

 در خود از كاركنان ،(COR) 1منابع از حفاظت مطابق تئوري

 تهديدات با مواجهه هنگام در منابع بيشتر دادن دست از برابر

ديگر    عبارت  كنند. به   مي منافع حافظت كاهش واقعي يا

 سعي كنند و مي پيدا تدافعي حالت كاركنان در چنين مواردي

 ,Hobfollكنند ) محافظت مانده باقي منابع و منافع از كنند  مي

2018eben, Neveu & Westman, ; Hobfoll, Halbesl1989 .)

 استثماري، رهبر يک اينکه به توجه براساس اين تئوري و با

 ,Schmidاست ) كار محيط در برجسته زاي  استرس عامل نوعي

schak ; Pircher Verdorfer, Bel2019Pircher Verdorfer & Peus, 

2019& Bobbio, توسط كنند  مي احساس كه (، كاركناني 

 كنند سعي است ممکن اند،  گرفته قرار استثمار مورد رهبرانشان

دهند  كاهش را منابع دادن دست از خود،   دانش كردن با پنهان

(84 :2020Guo, Cheng & Luo, ،دانش .) استراتژيک و  منبع يک

 ,Peng, Zhong, 2020Liu, Zhu & Lam ;است ) دارايي با ارزشي

2021Liu, Zhou & Ke, به دستيابي براي ها  سازمان ( كه 

hin, Cكنند )  مي استفاده آن از پايدار توسعۀ و رقابتي هاي  مزيت

; Papa, Chierici, Ballestra, Meissner & 2021Wang & Rowley, 

2021Orhan, تسهيل براي زيادي تلاش ها (. سازمان 

دهند؛ زيرا  مي انجام گذاري دانش بين كاركنان خود اشتراک

 ,.Connelly et alست )ا سازمان موفقيت كليد دانش اشتراک

 براي كاركنان تمايل عنوان  به دانش گذاري  (. اشتراک2012

 ها،  تجربه ها،  تسهيم و در اختيار قرار دادن دانشِ )ايده

 & Wang, Noeديگر كاركنان ) با فرآيندها( خود ،اطلاعات

4201Wang, ها،  سازمان و ها  تيم افراد، را براي مثبتي (، نتايج 

 و پيرزاد نسب، بهرامي،  شهابينوآورانه ) رفتار كاري ازجمله

 ,Vandavasi, McConville, Uen & Yepuru؛ 1044دوست،   حجت

; 2020arliah, Khan & Khan, ; Usmanova, Yang, Sum2020

2202Malik, ،) مطلبيكاركنان ) و عملکرد خلاقانۀ تيخلاق 

 ,Dong, Bartol, Zhang & Li ؛1149پور،  عالي و مظاهري وركاني،

; Ullah, Ullah & 2022; Islam, Chaudhary, Jamil & Ali, 2017

2021Jan, ؛ 1148زاهدي،  و عاليتيمي ) تيخلاق ( وMen, Fong, 

Luo, Zhong & Huo, 2019; Zhang, Li & Wang, 2020; 

                                                      
1 conservation of resources 
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Mehmood, Jian, Akram, Akram & Tanveer, 2021همراه   ( به

 در كاركنان از دانش، برخي اشتراک مزاياي رغم  علي. دارد

 را ودخ دانش عمداً همکارانشان، هاي درخواست با مواجهه

 عنوان  به پديده اين از (؛ ,.2012Connelly et alدهند )  ارائه نمي

(.  ,2021Zhao & Liuشود )  مي ياد سازي دانش  پنهان

 و 2گريزان كاري  پنهان ،1بازي  سازي دانش سه بُعد گنگ  پنهان

 بازي  (. گنگ ,.2012Connelly et alدارد ) 1قيمنط كاري پنهان

 اطلاعات از دهد نشان كارمند يک كه آيد  مي وجود  به  زماني

 اتفاق زماني گريزان كاري پنهان. است اطلاع  بي شده درخواست

 دهد مي مقابل طرف به نادرستي اطلاعات عمداً فرد كه افتد مي

 در كند، مي ارائه مقابل طرف به كمک براي كاذب نانياطمي يا

. ندارد پاسخگويي و كمک براي قصدي هيچ درواقع كه حالي

 دهد مي توضيح فرد كه افتد مي اتفاق زماني منطقي سازي پنهان

 محرمانۀ ماهيت دليل به را درخواستي اطلاعات تواند نمي كه

 نداده اجازه او به سرپرست كه دليل اين به يا دهد ارائه آن

 ,Černe, Hernausبگذارد ) اشتراک به را اطلاعات اين است،

; Syed, Naseer, Akhtar, Husnain & 2017Dysvik & Škerlavaj, 
2021Kashif, ).  

يکي ديگر از آثار منفي رهبري استثماري، كاهش عملکرد 

( عملکرد 2020) 0انۀ كاركنان است. ژانگ و همکاراننوآور

 وظايف فراتر از كه دانند  مي هايي  فعاليت نوآورانه را شامل

 انجام مفيد و جديد نتايج و رفتارها ارائۀ براي معمول شغل،

 ,Shin)رقابتي  مزيت ترين  ترين و اصلي  عنوان مهم به و شود  مي

2021; Cui & Yu, 2017n & Zhou, Yua ،)حل مشکلات و  يبرا

(. Chen, 2020) اند يضرورها   ي سازماناساس يازهاين نيتأم

 شوند،  نمي رفتارهايي چنين درگير كاركنانشان كه هايي  سازمان

 & Oldhamرويند )روبه شکست براي بيشتري خطر با

Cummings, 1996رفتارها و  به روزافزون محققان (. توجه

انجام مطالعات فراوان و  باعث كاركنان، نوآورانۀ عملکردهاي

                                                      
1 Playing dumb 
2 Evasive hiding 
3 Rationalized hiding 
4 Zhang et al. 

؛ 1144فرد،   پراز و حيدرياست ) شده اي در اين زمينه  اهتمام ويژه

 ,Rehman et ; 2021Zhang, Sun, & Jia؛ 1148، انيليو جل پور  ميعظ

Wadei, ; 2021AlMazrouei, ; 2021; Kül & Sönmez, 2021al., 

2021Lu & Wu,  براي توضيح و تبيين نقش مضري كه .)

 نظريۀ رهبري استثماري بر عملکرد خلاقانۀ كاركنان دارد، از

ده استفا ) ,1991Lazarus)مقابله  و استرس شناختي ارزيابي

 از مقابله، يکي و استرس شناختي ارزيابي كنيم. نظريۀ  مي

 نظريه اين .استرس است تحقيقات در اصلي هاي  چارچوب

 و زا  استرس هاي  موقعيت را در افراد و محيط بين تعامل

 هايي موقعيت با چنين مواجهه براي كه اي، مقابله فرآيندهاي

در اين  .( ,1991Lazarus)دهد  مي توضيح شود، مي استفاده

 Smith)شود   مي مطرح ثانويه اوليه و نظريه دو فرايند ارزيابي

1993& Lazarus, .) هرگاه كه است آن از حاكي اوليه ارزيابي 

 ابتدا گيرد،  مي قرار تهديدآميز موقعيت يک معرض در فردي

 تفسير مانع يا چالش يک را رويداد آن اختيشن صورت  به

 زا  استرس موقعيت آيا كه داد تشخيص فرد كه هنگامي. كند  مي

 ثانويه، ارزيابي فرآيند در است، شده او منفعت يا ضرر باعث

 براي را خاصي بقاي هاي  تکنيک و اي  مقابله راهبردهاي

 همراه هثانوي ارزيابي .كند  مي طراحي موقعيتي چنين با مواجهه

كند   مي تعيين را ايجادشده نتايج فرد، يک اوليۀ ارزيابي با

(2000Griner & Smith, .) كاركنان با مطابق اين نظريه، وقتي 

 ومتکبرانه  صورت  به كه شوند  مي مواجه استثمارگر رهبر يک

 كنند و از مي بيارزيا خودخواه را او كند،  مي عمل افکنانه  نفاق

شان در     ناتواني و ناكارآمدي باعث كه رهبري، چنين با تعامل

 شوند،  مي جديد هاي خلق ايده وظايف با انجام ارتباط با

 نظر به اينکه .) ,.20702021Syed et al :كنند ) مي اجتناب

 به را آوري  ملال و كننده  خسته وظايف استثمارگر رهبران

است  ، ممکن(Schmid et al., 2019)كنند  مي محول كاركنان

 و اين عادت، كنند عادت معمولي كارهاي انجام به كاركنان

 در جديد و نوآور هاي  ايده كارگيري  خلق و به براي را نهاآ

 طرفي از .( ,.20702021Syed et al :) كند مي ناتوان كار محل
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 وظايف غيرضروري، فشارهاي استثماري با اعمال رهبران

 ,.Schmid et al)كنند  مي تحميل كاركنان به را اضافي و زيادي

 توليد دچار فقر تنها نه كاركنان شرايطي، چنين در (.2018

 نظر در بدون را ايده يک وند،ش مي هاي بديع و نوآور ايده

 كنند مي بيان سازمان براي آن عملکردي و عملي كاربرد گرفتن

 خواهد داشت. كمي ارزش همچنين و تازگي كه

شود كه ارتباط   در ادامه به تعدادي از تحقيقاتي اشاره مي

 اند.  بين متغيرهاي پژوهش حاضر را بررسي كرده

(، 1044کاران )سرچشمه و هم نتايج مطالعات سعيدپور

(، باري و 2020) 2(، باري، غفار و احمد2021) 1زكريا و بشير

( و بگيلوويچ، 2018) 1(، وانگ و همکاران2019همکاران )

سازي   ( حاكي از آن بود كه پنهان2017) 0سرن و اسکرلاواج

فردي و رفتار  تيخلاقدانش، ارتباط منفي و معکوسي با 

سازي   ديگر، پنهان   عبارت  كاري نوآورانۀ كاركنان دارد. به 

ۀ كاركنان منجر و عملکرد نوآوران تيخلاقدانش به كاهش 

 شود.  مي

( در پژوهشي نشان 1044كاشي ) موسوي كبير و محسني

سازي دانش،   واسطۀ پنهانآميز به  توهين دادند كه سرپرست

تأثير زيادي در رفتار كاري ضد توليد كاركنان دارد. نتايج 

وو  و آوي ( و آگاروال،2021مطالعات فاروق و سلطانا )

با  تواند مي كننده  استفاده سوء ( نشان داد سرپرست2022)

باعث  كاركنان، شناختي  روان اعتماد و ايمني تأثير منفي بر

( در 2021آنها شود. وو و همکاران ) دانش سازي بيشتر  پنهان

مطالعاتشان دريافتند كه رهبران استثماري با خصوصيات و 

رفتارهاي منفي و غيرسازنده، به كاهش عملکرد مثبت كاركنان 

حاكي از  (2021شوند. نتايج تحقيق سيد و همکاران )  منجر مي

 سازي پنهان رفتارهاي ازطريق استثماري رهبري كه آن بود

 منفي تأثير كاركنان جايي جابه قصد و عملکرد بر ش،دان

                                                      
1 Zakariya & Bashir 
2 Bari, Ghaffar & Ahmad 
3 Wang et al. 
4 Bogilović, Černe & Škerlavaj 

 .گذارد مي

( در تحقيقي با بررسي 2021) 1عبدالمحسن، ذاكر و اسد

واسطۀ به دانش، مديريت فرآيندهاي بر استثماري تأثير رهبري»

دريافتند كه « سازماني شهروندي رفتار كنندۀ تعديل نقش

ي استثماري تأثير منفي درخور توجهي بر فرايندهاي رهبر

كنندۀ رفتار شهروندي سازماني  مديريت دانش با نقش تعديل

 بين داد ( نشان2021دارد. نتايج پژوهش اسلام و همکاران )

 يک دانش كاركنان، سازي پنهان و كننده سوء استفاده  سرپرست

 .دارد وجود مثبت رابطۀ

 

 الگوی مفهومی پژوهش

شده در مقدمه، مباني نظري و پيشينۀ  با توجه به مطالب مطرح

  تحقيق، مدل مفهومي پژوهش به شکل زير ترسيم شده است.

                                                      
5 Abdulmuhsin, Zaker & Asad 

https://doi.org/10.22108/jas.2022.133935.2297
https://dorl.net/dor/20.1001.1.20085745.1401.33.4.6.5
https://dorl.net/dor/20.1001.1.20085745.1401.33.4.6.5


 

 

 111 سيروس قنبري و همکاران سازي دانش  ي پنهانانجينقش م واسطۀ عملکرد نوآورانه به با استثماري يرهبر بررسي رابطۀ

 

 
https://doi.org/10.22108/jas.2022.133935.2297 

 
https://dorl.net/dor/20.1001.1.20085745.1401.33.4.6.5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش -1شكل 

Fig 1- Conceptual model of research 

 

 فرضیات پژوهش

عملکرد بر  يو معنادار ميمستق ريتأث ثمارياست يرهبر .1

 ؛دارد نوآورانۀ معلمان

عملکرد بر  يو معنادار ميمستق ريتأث سازي دانش  پنهان .2

 ؛دارد نوآورانۀ معلمان

اثر  سازي دانش،  پنهان ۀواسط هب استثماري يرهبر .1

 دارد. عملکرد نوآورانۀ معلمانبر ي و معنادار ميمستقريغ

 

 پژوهش   روش
ر براساس هدف، كاربردي و ازنظر روش، پژوهش حاض

همبستگي است. جامعۀ پژوهش كليۀ معلمان ناحيۀ  -توصيفي

نفر بودند، حجم نمونه براساس روش 1401دو شيراز به تعداد 

معلم  114گيري تصادفي ساده و بر مبناي فرمول كوكران   نمونه

هاي رهبري   ها از پرسشنامه براي گردآوري دادهتعيين شد. 

گويه و 11 (، داراي2019اري اشميد و همکاران )استثم

(، اعمال 1تا  1)سؤالات  مقياس رفتارهاي خودخواهانه  خرده1

تا  9(، تضعيف توسعۀ كاركنان )سؤالات 6تا  0فشار )سؤالات 

افکني )سؤالات  ( و نفاق12تا  14(، كسب اعتبار )سؤالات 4

(، داراي 2015سازي دانش كانلي و زويگ )  پنهان (؛11تا  11

(، 0تا  1گريزان )سؤالات  سازي  مقياس پنهان خرده1گويه و 12

 4بازي )سؤالات   ( و گنگ8تا  1منطقي )سؤالات  سازي  پنهان

(، داراي 2018) 1( و عملکرد نوآورانۀ هوانگ و لي12تا 

( و 0تا  1آوري اجرايي )سؤالات مقياس نو خرده2گويه و 9

اي ليکرت   درجه1( در طيف 9تا  1نوآوري فني )سؤالات 

هاي پژوهش از   استفاده شد. براي تعيين پايايي پرسشنامه

  نباخ استفاده شد.وروش آلفاي كر

                                                      
1 Huang & Li 

سازي پنهان

 دانش

رهبري 

 استثماري
 عملکرد

 آورانهنو

كاري پنهان بازيگنگ

 گريزان

رفتارهاي 

 خودخواهانه

 نوآوري اجرايي

 نوآوري فني

 كسب اعتبار

 تضعيف توسعه

 پيروان

 اعمال فشار

كاري پنهان

 منطقي

 نقاق افکني
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 ضرایب پایایی ابزار پژوهش -1جدول 
Table 1- Reliability coefficients of research tools 

 آلفای کرانباخ شمارۀ سؤالات تعداد  هامتغیر 

 49/4 1-11 11  رهبري استثماري 1
 40/4 1-12 12  سازي دانش  پنهان 2
 42/4 1-9 9 عملکرد نوآورانه 1

 

با توجه به نتايج حاصل از تحليل ضهرايب پايهايي آلفهاي    

نباخ، نظر به اينکه ضرايب پايايي ابهزار پهژوهش در دامنهۀ    وكر

توان گفت ابزار از ويژگهي   قرار دارد، مي 49/4تا  42/4حداقل 

بهراي تعيهين روايهي ابهزار، از     پايايي مناسب برخوردار اسهت.  

 تکنيک تحليل عاملي تأييدي استفاده شد. 

 

 های برازندگی تحلیل عاملی تأییدی مرتبۀ اول ابزار پژوهش  شاخص -2جدول 
Table 2 - Fitness indices of first-order confirmatory factor analysis of research tools 

 عملكرد نوآورانه سازی دانش  پنهان رهبری استثماری ملاک شاخص 

 11/16 60/29 12/16 444/4و  444/4 خي دو 1

 4 11 24 - درجۀ آزادي 2

 81/1 80/1 81/1 و كمتر 2 نسبت 1

0 RMSEA 41/4  401/4 406/4 401/4 تر يينپاو 

1 CFI 48/4 49/4 46/4 4/4حداقل 

6 GFI 46/4 41/4 40/4 4/4حداقل 

 

هاي برازندگي در   با توجه به نتايج حاصل از شاخص

گيري تحليل عاملي تأييدي ابزارهاي پژوهش،   هاي اندازه مدل
هاي پژوهش برازش مناسب و   توان گفت تمامي پرسشنامه  مي

 پذيرفتني )روايي( دارند.
 

 ها یافته

وصيفي شامل فراواني، ميانگين، هاي ت  شاخص 0در جدول 

انحراف استاندارد، كجي و كشيدگي متغيرهاي پژوهش ارائه 
 يرهايمتغ يدگيو كش يچولگ زانيم نکهيبا توجه به ااند.   شده

 يابي  مدل فرض يشپ نيبنابرا است،( 2-و  2) پژوهش در دامنه
 .برقرار است رهايبودن متغ نرمال يعني ي،علّ

 

 فی وضعیت متغیرهای پژوهشبررسی توصی -3جدول 
Table 3- Descriptive study of the status of research variables 

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین فراوانی متغیر

 122/4 -048/4 619/4 26/1 114 رهبري استثماري
 -118/4 -040/4 944/4 60/1 114 سازي دانش  پنهان

 -121/4 106/4 989/4 41/1 114 عملکرد نوآورانه
 

 (p<0.05, **p<0.01*)ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش  -4جدول 
Table 4- Correlation matrix of research variables 

  1 2 3 
   - رهبري استثماري 1
  - * 610/4 سازي دانش  پنهان 2
 - * -114/4 * -008/4 عملکرد نوآورانه 1
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 وجود دارد.  41/4در سطح  يمعنادار يهمبستگپژوهش  يرهايمتغ ۀهم نيب ،0جدول  جيبا توجه به نتا
 

 
 

 دپژوهش در حالت استاندار ۀشد آزمون یالگو -2شكل 

Fig 2- Tested research model in standard mode 
 

 
 

 داری  یپژوهش در حالت معن ۀشد آزمون یالگو -3شكل 

Fig 3- Tested pattern of research in a significant way 
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توان گفت     ، مي1و  2آمده از شکل  دست مطابق اطلاعات به

( و مقدار تي -61/4) ميمستق ريمس بيضررهبري استثماري با 

( داراي اثر مستقيم، منفي و معنادار بر عملکرد -11/4)

( -02/4) ميمستق ريمس بيضرسازي دانش با   نوآورانه و پنهان

اثر مستقيم، منفي و معنادار بر  (، داراي-61/6و مقدار تي )

 عملکرد نوآورانه است. 
 

 شده در مدل معادلات ساختاری مسیرهای مستقیم آزمون -5جدول 

Table 5- Direct paths tested in structural equation modeling 
 داری سطح معنی T مسیر استاندارد مسیرهای مستقیم

 05/0 -33/9 -55/0 عملكرد نوآورانه                          رهبری استثماری    

 05/0 -51/5 -42/0 عملكرد نوآورانه                 سازی دانش              پنهان

توان گفت رهبري استثماري و   ، مي1مطابق نتايج جدول 

سازي دانش اثر مستقيم، منفي و معناداري بر عملکرد   پنهان

 دارند. 41/4در سطح نوآورانه 

 

 شده در مدل معادلات ساختاری مسیرهای غیرمستقیم آزمون -5جدول 

Table 6- Indirect paths tested in the structural equation model 
 داری سطح معنی T اثر غیرمستقیم مسیرهای غیرمستقیم 

 41/4 -49/1 -284/4 ورانهعملکرد نوآ                  سازي دانش    پنهان               رهبري استثماري    

 

واسطۀ  رهبري استثماري به، 0براساس نتايج جدول 

سازي دانش اثر غيرمستقيم، منفي و معنادار بر عملکرد   پنهان

توان گفت   بنابراين ميدارد؛  41/4نوآورانه در سطح 

سازي دانش نقش ميانجي در ارتباط بين رهبري   پنهان

 كند.  فا مياستثماري با عملکرد نوآورانه اي

 
 شدۀ پژوهش های نیكویی برازش الگوی آزمون  شاخص -7جدول 

Table 7- Goodness indicators of fitting the tested research model 

 برآورد ملاک شاخص 

 21/18 444/4 خي دو 1

 12 - درجۀ آزادي 2

 81/1 و كمتر 2 دو بر درجۀ آزادي  نسب خي 1

0 RMSEA 41/4  401/4 رت نييپاو 

1 CFI 46/4 4/4حداقل 

6 GFI 40/4 4/4حداقل 

9 AGFI 42/4 4/4حداقل 

 

، مقههادير 9جههدول  ازآمههده  دسههتهنتههايج بهه  مطههابق

درجهۀ آزادي  ، (21/18) دو  ههاي خهي    شاخص ۀشد گيري  اندازه

 RMSA، (81/1) آزادي ۀدو بهههر درجههه  نسهههبت خهههي(، 12)

(401/4) ،CFI (46/4) ،GFI (40/4)،AGFI (42/4) بهه   نسبت

بهرازش مناسهب الگهو و مهدل      شدني بهراي  هاي پذيرش  ملاک

 ۀدهند كه نشانشود  ارزيابي ميپذيرفتني شده، مطلوب و   آزمون

است. با توجهه بهه    برازش مناسب مدل ساختاري اين پژوهش

واسهطۀ  توان گفت رهبهري اسهتثماري بهه     نتايج اين جدول، مي
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نوآورانهۀ معلمهان و   سازي دانش موجب كاهش عملکرد   پنهان

 يهک  عنوان  بهشود. درواقع وجود رهبران استثماري   مدرسه مي

 تهديهدي  انرژي و انگيزۀ معلمان در مهدارس،  كنندۀ  تخليه منبع

 بها  رفتهار  ازطريهق  افهراد  كهه  است نفسي عزت احساس براي

 قرارگهرفتن  ايهن،  بر اند. علاوه  آورده دست   به كرامت و احترام

 نوعي معلمان شود  مي باعث رهبران، تثماراس معرض در مداوم

 شخصي استقلال و شغل كنترل ازاي در را منافع دادن دست از

حهد و   از بهيش  كاري استثماري فشار رهبران زيرا كنند؛ درک

كننهد. مطهابق     تحميهل مهي   نهها   تقاضاهاي شغلي بالايي را بهه آ 

در  در چنههين شههرايطي، منههابع، معلمههان از حفاظههت تئههوري

كوشهند؛ بنهابراين     خود مهي  ماندۀ باقي منابع و منافع از حفاظت

 قهرار  اسهتثمار رهبرانشهان   مهورد  كنند  مي احساس كه معلماني

 از از ديگر همکاران،   دانش و اطلاعات كردن با پنهان اند،  گرفته

دهند. درنهايت با كاهش جريان   مي كاهش را منابع دادن دست

كهاهش   لمهان، خلاقيهت  مع   رد و بدل دانش و اطلاعهات بهين  

يابد و درنتيجه عملکرد مولد و نوآورانۀ معلمهان و مدرسهه     مي

 تنزل پيدا خواهد كرد.

 

 نتیجه

 بها  اسهتثماري  يرهبهر  رابطهۀ  يهدف پهژوهش حاضهر بررسه   

سهازي دانهش     پنههان  يانجيه نقش م واسطۀبه عملکرد نوآورانه،

 رابطهۀ  اسهتثماري  يرهبهر نشان داد  پژوهش ۀافتي نياولاست. 

اين  دارد. عملکرد نوآورانۀ معلمان با يو معنادار ، منفيميستقم

( و سههيد و 2021يافتههه بهها نتههايج مطالعههات وو و همکههاران ) 

 ارزيههابي همخههواني دارد. براسههاس نظريههۀ (2021همکههاران )

در برخورد  ، معلمان) ,1991Lazarus)مقابله  و استرس شناختي

 و مسهتبدانه  رفتهار  با يک رهبر استثمارگر در رأس مدرسه، كه

در نظههر  طلههب  يههک رهبههر جههاه را او اي دارد،    طلبانههه   منفعههت

رهبهري   چنهين  بها  همکهاري و ارتبهاط نزديهک    و از گيرند  مي

رهبران با خودكامگي و  اين .) ,.2021Syed et alكنند ) مي دوري

پيروان، اسهترس و اضهطراب زيهادي را بهه      منافع گرفتن ناديده

كهردن   با محهول  ( و ,2020Guo, Cheng & Luoزيردستان وارد )

)2019et al.,  Schmid( معلمان به كننده  تکراري و خسته وظايف

 نهاتوان  بهديع و نهوآور   هاي  ايده كارگيري  و به در ايجاد را نها  آ

 فشههارهاي اسههتثماري بهها اعمههال رهبههران طرفههي كننههد. از مههي

 معلمهان  بهه  را فراتر از وظيفه و فراوانهي  وظايف غيرضروري،

 شهرايطي،  چنهين  ؛ در( ,.2018Schmid et al)كننهد   مهي  تحميهل 

شدن از فشار رهبهران اسهتثماري، وظهايف     معلمان براي خارج

 و عملهي  كهاربرد  گهرفتن  نظهر  در و محوله را بدون خلاقيهت 

 دهند  آموزش و پرورش و مدرسه انجام مي براي آن عملکردي

 خواهد داشت. كمي ارزش همچنين و تازگي كه

 طهۀ سازي دانهش، راب   نشان داد پنهان پژوهش ۀافتي ينمدو

. دارد عملکهرد نوآورانهۀ معلمهان    بها  يو معنادار ، منفيميمستق

 عملکهرد  شهکوفايي،  كهاهش  باعهث  دانش سازي  درواقع پنهان

) ,.Škerlavaj et alشهود    مهي  معلمان خلاقانۀ رفتارهاي و شغلي

2019; Xiao & Cooke, 2018)      ايهن يافتهه بها نتهايج مطالعهات .

(، 2021(، زكريا و بشير)1044سرچشمه و همکاران ) سعيدپور

(، وانهگ  2019(، باري و همکاران )2020باري، غفار و احمد )

جههت    ( هم2017( و بُگيلوويچ و همکاران )2018و همکاران )

 اسهتراتژي  يهک  را دانهش  مديريت امروزي هاي  است. سازمان

 نظر در پايدار رقابتي يها تيمز به دستيابي براي حياتي و مهم

 منبعي و باارزش وبها  گران دارايي يک نشدرواقع دا .گيرند  مي

تيظرف تواند  مي مؤثر مديريت صورت در كه است استراتژيک

 و دههد  توسهعه  را نهوآوري  و يهادگيري  ماننهد  سهازمان،  هاي

 سهازمان منجهر   موفقيهت  و عملکرد نوآورانه بهبود به درنتيجه

 (. ,Chen et al., 2021Abdulmuhsin & Tarhini ;2020)شهود  

( معتقدنهد  2017همسو با ايهن يافتهه بگيلهوويچ و همکهاران )    

 بهازي عامدانهه    گنگ با را اطلاعات جريان آگاهانه كاركناني كه

را  ركنهان ديگهر كا  دانهش  پايگهاه  مستقيم طور  كنند، به  مي پنهان

 مشهکلات و  حهل  بهراي  مهرتبط  و جديهد  هاي  براي خلق ايده

 كهه  زماني از طرفي، .دهند  مي كاهش را كلي تيخلاق درنتيجه

 ههاي  وعده يا و نادرست اطلاعات ديگران به عمداً كارمند يک

 كهه  حهالي  در دههد،  مهي  آينده در آنها به كمک را براي جعلي

(،  ,.2012Connelly et al) (فهراري  كردن پنهان)ندارد  نيتي چنين
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 شهود،  بين مدير و كاركنان مهي  اعتمادي بي ايجاد اين كار باعث

 تيه خلاق پايين سطوح دادن نشان در چنين شرايطي كاركنان با

 ترتيهب،  همهين  كننهد. بهه   مهي  چنين فضهايي مقابلهه   با كار، در

 را اطلاعهات  توانهد   نمي هك كند  مي توجيه كارمندي كه هنگامي

 يا بگذارد اشتراک به خصوصي حريم حفظ هاي  نگراني دليل به

 را اطلاعهاتي  چنهين  گهذاري   اشتراک به اجازۀ نها  آ به سرپرست

 كمبود دليل به ديگر كارمندان ،(منطقي سازي  پنهان)است  نداده

 ههاي   ايهده  ايجاد به قادر كم، دانش تبادل همچنين و اطلاعات

 را عملکههرد نوآورانههه نخواهنههد بههود كههه ارزشههمندي و بههديع

هههاي   (. در سههازمان ,.20722021Syed et al :دهههد ) افههزايش

 اطلاعهاتي  هدفمند طور  به معلمان آموزشي و مدارس نيز وقتي

است  محرمانه اطلاعات اين اينکه گفتن با خود همکاران از را

 بههراي بههه الکههي دادن بهها قههول يهها( يمنطقهه سههازي  پنهههان)

كننهد،    پنهان مهي  (گريزان كردن پنهان)اطلاعات  گذاري  اشتراک

علت جريان كم دانهش و اطلاعهاتي كهه بينشهان رد و بهدل       به

يابد و درنتيجه عملکرد مولهد و   كاهش مي تشانيخلاق شود،  مي

 دهند.  نوآورانۀ كمتري از خود نشان مي

 ۀواسط هب استثماري يرهبرداد نشان  پژوهش ۀافتي سومين

 بها  يو معنهادار  ، منفهي ميمسهتق ريغ رابطهۀ  سهازي دانهش    پنهان

اين يافته با نتايج مطالعات سيد  دارد.عملکرد نوآورانۀ معلمان 

جههت اسهت. در تبيهين ايهن       سو و هم  ( هم2021و همکاران )

 فشهار  اسهتثماري  هبهران ر كهه  آنجهايي  توان گفهت از   يافته مي

 و وارد اهههداف بههه دسههتيابي بههراي معلمههان بههر زيههادي

 است ممکن معلمان كنند، مي تعيين را سختي هاي الاجل ضرب

 كننهد و  ارزيهابي  خهود  رفهاه  بهراي  خطهري  را رهبرانهي  چنين

 سهازي زيهاد    پنههان  قالب در خود را از محافظت هاي مکانيسم

گرچهه   ديگهران،  از ههم م دانهش  كردن پنهان. دهند انجام دانش

 در ادامهه بهر   كنهد،  كمهک  آنهها  بهه  مدت كوتاه در است ممکن

 نهها   آ اههداف  و خلاقانهه  رفتارههاي  وظايف، با مرتبط عملکرد

 ,.2021Syed et al :گذارد )  مي منفي تأثير سازمان در ماندن براي

 يکههديگر بهها افههراد وقتههي براسههاس مطالعههات پيشههين، .(2071

 و عملکهرد  گذارند،  مي اشتراک به را دانش و كنند  مي همکاري

 ,.Chua et alگذارنهد )   نمايش مي به كار را در بالاتري يتخلاق

 ديگران از اطلاعات عمدي كردن پنهان دليل به (؛ بنابراين،2012

 وظايف نتوانند است ممکن معلمان بازي(،    بازي )گنگ احمق با

 بهالتبع در توليهد   دهند، انجام درستي به را خود شغل به مربوط

درنهايهت عملکردههاي    شهوند و  مهي  نهاتوان  خهلاق  ههاي  ايده

 دهند.  نوآورانۀ كمتري را انجام مي

تواند به دانشي   هر دانش نظري و پژوهشي در صورتي مي

ش بهه  مفيد و مؤثر تبديل شود كهه در تعبيهر و تعمهيم آن دانه    

هههاي موجههود آنههها توجههه شههود، ازجملهههه ايهههن   محههدوديت

عنههوان    هها، به اسهتفادۀ صهرف از پرسشهنامه بههه     محهدوديت

هها و مههسئلۀ اعتبههار بيرونههي      آوري داده  ابهزار اصهلي جمهع

شود؛ زيرا اين پژوهش در ميان معلمان ناحيۀ  پژوهش اشاره مي

ميم نتايج پهژوهش بهه   دو شهر شيراز انجام شده است و در تع

هاي ديگر، بايد جوانب احتيهاط را رعايهت كهرد. يکهي       جامعه

هاي پژوهش حاضر ايهن اسهت كهه چهون       ديگر از محدوديت

تواند تحت تأثير عوامهل    مقولۀ عملکرد نوآورانه در معلمان مي

اي مانند فرهنگ و جو سازماني، اسهترس شهغلي،     كننده  مداخله

باشهد، در ايهن پهژوهش ايهن      خودكارآمدي و هوش شهناختي 

پهذيري را    عوامل بررسي نشده است و بنابراين قابليهت تعمهيم  

ههاي آتهي بهه روش      شود پهژوهش   دهد. پيشنهاد مي  كاهش مي

كيفي و با استفاده از مصاحبه براي ديگر مشاغل و جوامع نيهز  

اجرا شود و متغيرهايي نظير فرهنگ و جو سهازماني، اسهترس   

عنهوان عوامهل     و هوش شهناختي نيهز بهه   شغلي، خودكارآمدي 

 تأثيرگذار بر عملکرد نوآورانه، در نظر گرفته شود.  

هاي ايهن پهژوهش، پيشهنهادهاي زيهر را       با توجه به يافته

تهوان بهه مسهئولان ادارات آمهوزش و پهرورش و مهديران         مي

 مدارس ارائه كرد:

نظران و استادان رشتۀ مديريت آموزشهي   دعوت از صاحب •

ههاي    ايي مديران مدارس، با خصوصهيات و ويژگهي  براي آشن

نامطلوب رهبران استثماري و پيامدهاي مخربي كه اين سهبک  

 تواند بر عملکرد معلمان و مدارس بگذارد؛  رهبري مي
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انجام مصاحبۀ دقيق و تخصصي و همچنين بررسي رزومۀ  •

 كاري افراد متقاضي مديريت مدارس؛

بهراي معلمهان،      رمانهه هاي ارتبهاطي مح   ايجاد سامانه و راه •

 ارطرفانهه و منصهفانه هرگونهه رفته      يبتواننهد به  منظور اينکه   به

 دهند؛ اطلاعرا  رهبران ۀبکارانيو فر خودخواهانه

معلمان، جههت  با  صميمانهارتباطات باز و تعامل ي برقرار •

 ؛به اشتراک گذاشتن دانش يبرا احساس امنيت

در ارتبهاط  هاي اختصاصي در فضهاي مجهازي     ايجاد كانال •

با تبادل تجارب و اطلاعات و تشويق معلمهان بهه اسهتفاده از    

 مطالب ارزشمند رد و بدل شده؛

براي مهدارس كهه      دقت فراوان در انتخاب رهبران شايسته •

عنوان نردبهاني بهراي پيشهرفت و      جاي استفاده از معلمان به  به

ههاي تشهويقي مناسهب، شهرايط       ارتقاي خود، با اتخاذ برنامهه 

 بي را براي قدرداني از معلمان فراهم كنند؛خو

طلبانه بهين معلمهان، بهراي      ايجاد يک جو دوستانه و توفيق •

كسب و اشتراک دانش و اطلاعهات بها يکهديگر و درنهايهت     

 ها و عملکردهاي نوآورانه.   خلق ايده
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 ها  پیوست
 شنامۀ رهبری استثماریپرس

 زیاد خیلی زیاد متوسط کم کم خیلی ها  گویه ردیف

      .كند استفاده خودش شخصي نفع به من كار از تواند  رهبر مي 1

      .بيند  مي خود شخصي اهداف به رسيدن براي اي  وسيله را رهبر، كاركنان 2

      .دهد  مي ترجيح كاركنان نيازهاي بر را خود اهداف به دستيابي رهبر، 1

      .برسد اهدافش به تا دهد  مي قرار فشار تحت مرا رهبر 0

      .برسد اهدافش به تا دهد  مي افزايش را كارم حجم نيازهايم، گرفتن نظر در رهبر بدون 1

      گيرد.  شدۀ من را در نظر نمي شده و تعيين رهبر وظايف مشخص 6

9 
   كننده  كسل دهد و وظايف و كارهاي  د را خودش انجام ميرهبر وظايف اصلي و سودمن

 .دهد  مي من به ارزشي  و كم

     

      .دارد اولويت خودش اهداف زيرا دهد؛  نمي اي  حرفه پيشرفت براي فرصتي من رهبر به 8

4 
 دهد و كارهاي  تواند از آن منفعتي داشته باشد، خودش انجام مي  رهبر، كارهايي كه مي

 .دهد  مي من به را كننده  خسته راريِتک

     

      .كند  مي استفاده خود توجه جلب براي من كار از رهبر 14

      كند.  نام خود تمام مي به كاركنانش را تيمي رهبر كار 11

      .كند  مي استفاده خود شخصي منافع براي من كار از رهبر 12

      .دهد  مي قرار هم مقابل در را همکارانم و من اهدافش، به رسيدن براي رهبر 11

      .دهد  مي فريب اهدافش به رسيدن براي را كاركنان رهبر، 10

      .ندارد اهدافش ابايي به رسيدن براي كاركنان دادن فريب از رهبر 11

 سازی دانش  پرسشنامۀ پنهان

      ندارد.كار را  نيا اما هرگز قصد ،كمک كند منكه به  كند  مي همکارم موافقت 1

2 
متفاوت از آنچه  ياما درعوض اطلاعات ،كمک كند منكه به  كند  ميموافقت همکارم 

 دهد.  مي منبه  خواهم  مي

     

لفتش  استاما تا آنجا كه ممکن  ،كرد دكمک خواه منكه بعداً به  گويد  همکارم مي 1

 دهد.  مي

     

      دهد.  ميارائه  منبه  يگري، اطلاعات دخواهم  ميآنچه واقعاً  يجا بههمکارم  0

كار را انجام   ايناما  ،مايل است اطلاعات را به من بدهدكه  دهد  مي حيتوضهمکارم  1

 دهد.  نمي

     

6 
 کيكه اطلاعات محرمانه است و فقط در دسترس افراد در  دهد  مي حيتوضهمکارم 

 گيرد.  قرار ميخاص  ۀپروژ

     

      .دانش را به اشتراک بگذارد نيا يدهد كس  ياجازه نم مديركه  گويد  مي همکارم 9

      .دهم  يپاسخ نم شما الاتؤكه به س گويد  همکارم مي 8

      داند.  يكه اطلاعات را نم كند  ميوانمود همکارم  4

      داند.  يم نکهي، با وجود ادانم  ينمدر اين باره چيزي  گويد  همکارم مي 14

      م.كن  يصحبت م يزيچه چبارۀ در من داند  يكه نم كند  ميوانمود همکارم  11

      .ندارم يموضوع اطلاع چندان بارۀدر گويد  همکارم مي 12

 پرسشنامۀ عملكرد نوآورانه

      دهد. يپاسخ م يريپذ به شکل انعطاف يطيمح راتييبه تغ سازمان آموزشي نيا 1

2 
 تيريمد يها از روش ،يو ادار يزير برنامه يندهايدر فرآ وزشيسازمان آم نيا

 كند. ياستفاده م يا نوآورانه
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1 
 تيريمد يها روشاز  ند،يكنترل فرآ يها ستميس ۀنيدر زم سازمان آموزشي نيا

 كند. ياستفاده م يا نوآورانه

     

0 
 يها از روش ،يادار يها زمياجزا و مکان يساز کپارچهي ۀنيدر زم سازمان آموزشي نيا

 كند. ياستفاده م يا نوآورانه تيريمد

     

      است. دهيرا بهبود بخش ديجد يها يورافنّ ۀتوسع سازمان آموزشي نيا 1

      است. ختهيآم ديرا با محصولات جد يورنّا ف سازمان آموزشي نيا 6

و كاهش  تيفيبود كمنظور به را به ديجد يندهاياستفاده از فرا سازمان آموزشي نيا 9

 كرده است. ليها تسه نهيهز
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