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Abstract  

Encouraging and strengthening creativity among employees is an 

important strategy for maintaining and improving competitive 

advantages, ensuring long-term survival and growth of organizations. 

On the other hand, the leaders who implement the strategies of the 

organization, it is important to determine which of the leadership styles 

through which method, procedure and approaches and through which 

strategy is related to the creativity of the employees. Also, 

organizational citizenship behavior as a psychological behavior may 

play a critical role as a mediator in our relationship between leadership 

styles and employee creativity. Therefore, the purpose of this research 

is to investigate the effect of servant leadership and ethical leadership 

styles on employee creativity with the mediating role of organizational 
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citizenship behavior. The current research is an applied research in 

terms of its purpose, and a descriptive-survey research in terms of 

collecting data and information. The statistical population of this 

research is all the employees of the Persian Gulf State University of 

Bushehr, numbering 302 people, and the sample size based on 

Cochran's formula is 169 employees. The tool for collecting data and 

information from the statistical population was a questionnaire. In order 

to analyze the research data, the Structural Equation Model (SEM) 

method and SPSS 22 and Lisrel software were used. The results of the 

research showed that servant leadership and ethical leadership styles 

have a significant effect on employee creativity with a mediating role 

of organizational citizenship behavior. Also, ethical leadership style has 

more influence on organizational citizenship behavior and employee 

creativity through the dimensions of ethical manager and ethical 

behavior than servant leadership style. 

Keywords: leadership, servant leadership, ethical leadership, 

organizational citizenship behavior, employee creativity. 

Introduction 

During the creative process, employees who are given sufficient 

motivation by the leaders and managers of the organization are more 

likely to take the initiative. The servant leadership and ethical 

leadership encourages self-creation, which in turn increases employees' 

desire to develop their cognitive abilities and can provide them with 

more opportunities to have creative ideas. Organizational citizenship 

behavior (OCB) is one of the behaviors that lead to creative thinking 

and innovative behavior with wide dimensions. Employees may know 

which citizenship behaviors are appropriate in a workplace situation 

and how to plan and apply them effectively. This study is seeking to 

know whether servant leadership style and ethical behavior mediated 

by organizational citizenship behavior has any effect on creativity of 

employees of Persian Gulf University of Bushehr. 
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Literature Review 

Through empowering the staff, prioritizing their needs and stimulating 

their full potential, service leaders create supportive levels for their 

followers;... On the other hand, ethical leaders with distinct 

characteristics like action, commitment to beliefs and values, and 

maintain interpersonal relationships develop their followers to create 

employee creativity. In addition to servant leadership style and ethical 

behavior, organizational citizenship behavior is considered as actions 

that support social and psychological environment in which the 

employee performance is improved. Organizational citizenship 

behavior (OCB) helps organizational performance by facilitating 

cooperation between workgroups and enabling the organization to 

adapt to environmental changes. Therefore, involvement in meta-role 

behaviors has increased the personal and professional life of employees 

which leads to increase in employee creativity. 

Methodology 

The present study is an applied research in its goal view and is 

descriptive - survey in terms of data collection and research 

information. The statistical population of this study was 302 employees 

of Bushehr State University and 169 employees based on Cochran's 

formula. To collect data and to measure the relationship between 

variables of the study, a questionnaire consisting of questions in the 

form of 5 questions and specialized questions in the form of 58 

questions has been used.The reliability of the research structures was 

Cronbach’s alpha and validity of the questionnaire was approved factor 

analysis. 

Results 

Descriptive and inferential statistics have been used to analyze the data 

and the Structural Equation Modeling (SPSS 22 and Lisrel software) 

has been used. Structural equations are a proper statistical technique 
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based on hypotheses about the existence of causal relationships between 

variables. The findings showed that servant leadership and ethical 

leadership styles have significant effect on employee creativity with 

mediating role of organizational citizenship behavior. Also ethical 

leadership style through ethical manager dimensions and ethical 

behavior more than servant leadership style has effect on organizational 

citizenship behavior and employees creativity. 

Discussion and Conclusion 

The results showed that servant leadership focused on the main needs 

of followers, and such focus allows followers to help them to try and 

flourish in their field, which basically incites employee creativity. 

Ethical leadership style also acts by playing the role of acceptable 

normative behavior through close personal activities and interpersonal 

relationships, and promoting such behavior for the followers through 

mutual communication, which makes the employees receive a clear 

orientation from their leaders and exhibit creative behavior in the 

organization environment. On the other hand, employees who 

demonstrate organizational meta-role behaviors and these social 

behaviors are voluntarily performed influence employees to 

demonstrate creative behaviors. Based on the results of the hypotheses 

test, ethical leadership style is more effective than servant leadership 

style with reinforcement by mediating role of organizational citizenship 

behavior on employee creativity. 
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 کارکنان تیبر خلاق یخدمتگزار و اخلاق  یرهبر یهاسبک ریتأث

   حسین حمزوی
حسابداری دانشگاه  کارشناسی ارشد مدیریت رفتارسازمانی، دانشکده مدیریت و 

 علامه طباطبائی، تهران، ایران. 
  

  منشبهروز رضایی 
علامه دانشگاه  دانشکده مدیریت و حسابداری ،گروه مدیریت دولتی دانشیار

 ، تهران، ایران  طباطبائی
  

 حبیب رودساز 
علامه دانشگاه   دانشکده مدیریت و حسابداری  ،گروه مدیریت دولتی دانشیار

 ، تهران، ایران  طباطبائی

 چکیده 
 یبقا   ن یتضم   ، ی رقابت  ی ها ت ی حفظ و بهبود مز   ی را مهم ب  ی استراتژ   ك ی کارکنان    نی در ب   تی خلاق   ت ی و تقو  قی تشو 
 نكه ی ا های سازمان هستند، تعیین  ی رهبران که مجری اجرای استراتژی ها است. از طرف و رشد سازمان   مدت ی طولان 

 تی با خلاق   ی کدام استراتژ   ق ی و از طر   كردها ی و رو   ه ی کدام روش، رو   ق یاز طر  ی رهبر   ی ها سبك کدام یك از  
ممكن است   ی ت شناخ رفتار روان   ك یعنوان  به   ی سازمان   ی رفتار شهروند   همچنین   کارکنان مرتبط بوده، مهم است. 

ب   ی در رابطه   ی انج ی م   كی عنوان  را به   ی ات ی نقش ح  کند. لذا   یکارکنان باز   ت ی و خلاق   ی رهبر   ی ها سبك   نی ما 
کارکنان با   ت ی بر خلاق   ی اخلاق   ی خدمتگزار و رهبر  ی رهبر   ی ها سبك   ر یتأث   ی پژوهش بررس   ن ی هدف از انجام ا

 یگردآور   ث ی و از ح  ی کاربرد   ی ازنظر هدف، پژوهش   ی کنون   قی است. تحق   ی سازمان  ی رفتار شهروند   ی انج ی نقش م 
 ی کارکنان دانشگاه دولت  ی ه ی کل   ق یتحق   نی ا   ی آمار   ی است. جامعه   ی ش ی ما یپ - ی فی توص   ی ها و اطلاعات پژوهش داده 
نفر از کارکنان است. ابزار 169  نفر و حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران   302  فارس بوشهر به تعداد   ج ی خل 

از روش   ق ی تحق   ی ها داده   ل ی و تحل   ه ی تجز   رمنظو به  پرسشنامه بود.  ی آمار   ی از جامعه   ات ها و اطلاع داده   ی آور جمع 
نشان داد  ق یتحق   ج ی بهره گرفته شد. نتا  Lisrelو  SPSS 22  ی افزارها ( و نرم SEM)  ی مدل معادلات ساختار 

 ی سازمان   ی رفتار شهروند   ی انج ی کارکنان با نقش م   ت ی بر خلاق   ی اخلاق   ی خدمتگزار و رهبر  ی رهبر   ی ها که سبك 
از سبك  شتری ب ی از طریق ابعاد مدیر اخلاقی و رفتار اخلاقی اخلاق  ی سبك رهبر همچنین دارند.  یمعنادار  ر ی تأث 

  دارد.   ر یکارکنان تأث   ت ی و خلاق   ی سازمان  ی خدمتگزار بر رفتار شهروند   ی رهبر 
    . کارکنان   ت ی خلاق   ، ی سازمان   ی رفتار شهروند   ، ی اخلاق   ی خدمتگزار، رهبر   ی رهبر   ، ی رهبر :  ها کلیدواژه 
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 مقدمه  
به  ن   ی خوب بخش آموزش کشور  انتظارات    از یاز  برآوردن  مطالبات جامعه  به  ا و    ن ی توسط 
  نی جامعه آگاه است. علاوه بر ا   ی برا   سته ی کار متخصص و شا   یرو یبخش از نظر پرورش ن 

مقبه  ن   ی انسان   ه ی سرما  ی گسترده، توسعه   اس یمنظور رقابت در  امر   ی رو یو   یضرور   ی کار 
را در دو دهه گذشته از خود نشان    ی ر یگ رشد و توسعه چشم   ی آموزش عال   ستم یاست. س 

باعث تشد  ب   د ی داده است، که    ی خصوص   ی و آموزش عال   ی دولت  ی آموزش عال   نیرقابت 
ن  است.  کاف به   د یبا   نده ی آ  کار ی رو ی شده  تغ   ی اندازه  تقاضاها   رات ییبه  از    ی و  موجود  بازار 

با  تا به رشد سازمان و جنبه   پاسخگو باشد   ی و نوآور   ت یخلاق   ق ی طر  ی رقابتی در مقایسه 
  ی خلاق و نوآور برا   ی امر وجود کارکنان آموزش   نی ا   ی لازمه   ها کمك نماید. سایر سازمان 

قرن    ی ها با توجه به چالش  ندها ی و توسعه فرآ   ی ادار   ، ی آموزش   ی ها جنبه   ی از اجرا   نان یاطم 
 د ی جد   ات یکارکنان از تجرب   تیانجام فعال   ی لذا در حوزه ؛  بالا است   ت یبا خلاق   كم ی و    ست یب 

استفاده      بهبود عملكرد خود و سازمان   ی و همكاران برا  ان یو منحصر به فرد خود با دانشجو 
 Zreen) گردد ی خلاق نیروی کار آینده می ها و تقویت قوه کرده که منجر به انتقال ایده 

et al., 2021.) 
کامل مشخص نشده است که چه عوامل    طور ه ب   با توجه به نتایج تحقیقات صورت گرفته 

در   گر ی كدی با    موزش کارکنان در بخش آ   ت یبهبود خلاق   ای و    جاد ی ا   یبرا   ی و درون   ی رون یب 
و    ی رون یتعامل عوامل ب   ی طور واضح مشخص است که درک چگونگ تعامل هستند. اما به 

الهام   ك ی   نه یدر زم   ی درون    نده ی بخش اقدامات نوآورانه و خلاقانه کارکنان در آ سازمان، 
 (. Arokiasamy et al., 2022خواهد بود) 
نو، انتخاب و    ی ها ده ی ا   د یآنها در تول   یی ها به توانا بقا و رشد سازمان   ، ی کنون   ی ا یدر دن 

بستگ   دی جد   ی ها دهی ا   نی بهتر   ی اجرا  نوآورانه  ا   ی و  با  و با چالش  ران ی مد  حال، نی دارد.  ها 
  ن، ی کارکنان مواجه هستند. بنابرا  ت یخلاق   ت ی نو و تقو   ی ها ده ی ا  جاد ی ا   ند ی در فرا   ی اد ی موانع ز

پ   ی ها ده ی ا   ل ی تبد   ند ی فرا  به  بس   شنهادات یخلاقانه  خلاق   ده یچ ی پ   ار ینوآورانه  و  و    ت یاست 
به   ی ساز اده یپ  خط آن  ارود ی نم   شیپ   ی صورت  واقع،  در  و   ی طولان   ی ر یمس   ند ی فرآ   نی . 

به عوامل ساختار   ی ار یکه در بس   کند ی نامشخص را دنبال م    ی بستگ   ی و رفتار   ی از موارد 
 (. Fetrati & Nielsen, 2018منجر شود)   ی وب نامطل   ج ی دارد و ممكن است به نتا 
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ها سازمان به آن   ی عال   رانیکه از سمت رهبران و مد   ی کارکنان   ت، یخلاق   ندی در طول فرآ 
لذا زمان و تلاش   رند؛ یگ ی ابتكار عمل را به دست م اد ی ز احتمال داده شود به  ی کاف  ی زه یانگ 
مسائل   ص یو تشخ   ها، نه ی و گز   ها دگاهی د   ی اب ی به دست آوردن اطلاعات، ارز   ی را برا   ی شتر یب 

 ,.Liden et al) شوند ی سازمان متعهد م  ی به اهداف راهبرد  دن یرس  ی ها در راستا و چالش

 تی که رهبران سازمان از کارکنان خود حما   کند ی رشد م   ی زمان   ت یخلاق   جه ی(. در نت2008
خود کمك   ردستان ی رهبران ممكن است به ز   ، ی و نوآور   ت یفرهنگ خلاق   جاد ی ا  ی کنند. برا 
ت  ادامه دهند)   د ی جد   ی زها یچ   ا کنند  و  امتحان کرده، توسعه داده   ,Chon & Zoltanرا 

2019 .) 
کار،    ط یمح   ی ها کارکنان، مؤلفه   ت یخلاق   ند ی در فرآ   ی ات یح   عنصر   ك ی عنوان  رهبران، به 

ماه   ص ی تخص  و  با زم   ی کار   ف ی وظا   ت یمنابع  ارتباط  بروز خلاق   ی ساز نه یرا در    ت ی جهت 
 یر یادگ ی به    ی دادن گشودگ . رهبران خدمتگزار با نشان دهند ی کارکنان در سازمان شكل م 

جذب دانش و   د، ی جد   ی ها خود را در کسب مهارت   روان یپ   ، تازه   ی ها ده ی و بازخورد از ا 
م   گر ی كد ی از    ی ر یادگ ی  آن   بخشند ی الهام  به  م و  مس   کنند ی ها کمك  در  خود    ی شغل   ر یتا 
)   شرفت یپ  رهبر Li. J et al., 2021کنند  سبك  در    ی (؛  رهبران  نقش  بر  خدمتگزار 
پ   رساندن ی ار ی  برا   روان یبه    ی تكامل   ی ها ت یبه ظرف   دن یها در رس از آن   ت ی حما   ی و تلاش 

 ق ی خدمتگزار کارکنان را تشو   ی رهبر   جه ینت  (. درLiden et al., 2015دارد)   د یخود تأک 
خودساز  ا   کند، ی م   ی به  م   نی ا   ی فا ی که  برا   ل ینقش  را  توانا   ی کارکنان   ی ها یی گسترش 

خلاقانه داشته    ی ها ده ی داشتن ا   ی برا   یشتر یب   ی ها فرصت   تواند ی و م   دهد ی م   شی افزا   ی شناخت 
و تصور    ر ی تا تصو   رسانند ی م   ی ار ی رهبران خدمتگزار به کارکنان خود    نی باشند. علاوه بر ا 

  ی شغل   ت یاحساس امن  د ی کارکنان با   جه ی تکنند؛ در ن   جاد ی از خود و سازمان را ا   ی تر خلاقانه 
 ی ها ده یا   نی تدو   ی را برا   ی دیجد   ی ها داشته باشند تا راه   ی را در برابر خطرات احتمال   ی شتر یب 

 (. Van Dierendonck, 2011خلاقانه امتحان کنند) 
  ی شخص   ی ها ت یفعال   ق یاز طر   ، ی تی ارتباطات دوطرفه و حما  ی با برقرار   ی رهبران اخلاق 

 فای خود ا   روان یقابل قبول را در پ   ی و اخلاق   ی نقش رفتار هنجار   ، ی فرد   نیو روابط ب   ك ی نزد 
 (. Dhar, 2016)   دهند ی م  ج ی ها ترو نوع را در آن   نی از ا   یی کرده و رفتارها 
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اخلاق  طر   ی رهبران  فض   ق ی از  اعتماد،  خود    لت، یرشد  تعاملات  در  عدالت  و  صداقت 
داده و   كل وکار را ش ها فرهنگ کسب آن  کنند؛ ی م   ت ی را هدا   ردستانشان ی متفاوت ز   د ی عقا 

نوبه خود کارکنان به   بخشند؛ ی با ارائه دانش مناسب، ارزش تلاش کارکنان خود را ارتقاء م 
و عملكرد بهتر   ی بر سودآور   تواند ی که م   ی ر یگ م ینو و تصم   ی ها ده ی ا   ق ی با مشارکت از طر 

تأث  ب   ر یشرکت  تعهد  سازمان   ی شتر یبگذارد،  م   به  نشان  اخلاق دهند ی خود  رهبران  لذا    ی . 
برا   ی ارتباط خطوط   را  ا   دار ی پا   ی فضا   ك ی   جاد ی ا   ی باز  که  کرده،  خلاق   نی حفظ    ت یامر 

 (. Dey et al., 2022) بخشد ی کارمندان را بهبود م 
داشته باشند که به نفع    لیدارند که خلاق باشند و تما   از ین   ی ها امروزه به کارکنان سازمان 

وظا از شرح  توسعه   خود   ف ی سازمان  راستای  ایده در  بروند های خلاق خود  ی  لذافراتر   . 
خود منجر به تفكر خلاق    ع یاست که با ابعاد وس   یی از رفتارها   ی ك ی   ی سازمان   ی رفتار شهروند 

 كی در    ی شهروند   ی که کدام رفتارها   دانند ی م   حتمالا  . کارکنان ا شود ی و اعمال نوآورانه م 
طور  رفتارها به   نی ا   ی ر یکارگ و به   ی ز ی ر برنامه   ی محل کار مناسب است و چگونه برا   ت یموقع 
  (. Yang & Wei, 2018اقدام کنند)   ی مؤثر 

دهنده اقدامات  رفتارها اغلب نشان   نی ( خاطرنشان کرد که ا 1394محمودآباد )   ی اباذر 
است که    ی راجبار یغ   ی دادها ی کمك به همكاران و حضور در رو   انند داوطلبانه کارکنان م 

تسه   ی سازمان   ی ها ت یفعال  فعال   کند؛ ی م   ل یرا  تمام  شامل  ه   یی ها ت یو  بدون  که    چ یاست 
 ی مطالعات تجرب   افتنی .  شود ی جبران آن انجام م   ا ی   یی شناسا   ی از طرف کارکنان برا   ی انتظار 

  ی سبك رهبر   نیبالقوه در رابطه ب   ی انج یم   ك ی عنوان  را به   ی سازمان  ی که نقش رفتار شهروند 
  یها سبك   ریاکثر مطالعات در مورد تأث   را ی کند، دشوار است ز   د ییکارکنان تأ   ت یو خلاق 
متمرکز هستند)   ی رهبر  از طرف Kremer et al., 2019بر عملكرد کارکنان  شواهد   ی (. 
 یسازمان   ی شهروند رفتار    ت ی در تقو   ی وجود دارد که رهبران نقش مهم   ات یدر ادب   یا نده ی فزا 
 (. Tse et al., 2018کارکنان دارند)   ان یدر م 

این   بر  عنوان    ی سازمان   ی شهروند رفتار  علاوه  روانشناخت  كی به  است    ی رفتار  ممكن 
ح  عنوان    ی ات ینقش  به  رابطه   ی انج یم   ك ی را  ب   ی در  خلاق   ی رهبر   ی ها سبك   نیما    ت یو 

باز  بنابراینکند   ی کارکنان  رفتارها   ی کارکنان   ؛  و   ی سازمان   ی فرانقش   ی که  دهند  نشان  را 
تعهد و مشارکت به طور داوطلبانه اجرا شود، کارمند   ، ی وفادار  ی از قبیل اجتماع  ی رفتارها 
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برا  در مورد    قات یاگر تحق  ی حت   . گذارد ی م   ر یخلاقانه تحت تاث   ی نشان دادن رفتارها   ی را 
افزا   ی رهبر  تحق   شی در حال  فقدان  فرآ   ق یباشد،  مورد  ب   ی اساس   ی ندها ی در  ارتباط    ن ی که 
  ت یبا خلاق   باط را در ارت   گر ید  ی رها یبا متغ   ی سازمان   ی رفتار شهروند   ی انج یو نقش م   ی رهبر 

پژوهش حاضر به تحلیل و بررسی عواملی پرداخته  دهد، وجود دارد. در    ح یکارکنان توض 
 یرفتار شهروند   ی گر ی انج یبا م   ی خدمتگزار و اخلاق   ی سبك رهبر   ا ی آ  است تا در یابد ،  

 دارد؟  ر یفارس بوشهر تأث   ج یکارکنان دانشگاه خل   ت یبر خلاق   ی سازمان 

 پژوهش  پیشینه نظری 

تأث   ی کنون   ی ها سازمان  تغ   ی ر ی رپذ یبا  عملكرد    ر ییتغ   ، ی ك ی تكنولوژ   رات ییاز  نحوه 
تفكر    یی . توانا دهند ی شكل م  ر ییتغ   د ی محصولات و انجام خدمات جد   جاد ی وکارها، ا کسب 

است تا دوام داشته و شكوفا    ی ضرور   ی کنون   ی ها سازمان   ی خلاقانه و نوآورانه اکنون برا 
 ینقش مهم   ی و رهبران سازمان همگ   ی عال   رانی مد  رکنان، (. کا Baety et al., 2022شوند) 

 ,.Henker et alخلاقانه و نوآورانه دارند)   ی سازمان   ی ندها ی در توسعه، ارتقاء و حفظ فرآ 

ها  از سازمان   ی ار یو دوام بلندمدت بس   ی ر ی پذ انعطاف  ، ی ر ی پذانطباق   ، ی رقابت  ت ی (. مز 2015
توانا   ی همگ  برا کارکنان و سرپرستان آن   یی به  ا   ت یپرورش فرهنگ خلاق   ی ها   ی ها ده ی و 
 (. Jiang et al., 2017دارد)   ی بستگ   د ی جد 

خدمت  طر رهبران  از  اولو   ی توانمندساز   ق ی گزار  ن   ی بند ت ی کارکنان،  رفع    ی ازها یدر 
ها  آن   کنند؛ ی م   جاد ی ا   ی تی خود سطوح حما   روان یپ   ی کاملشان برا   ل یپتانس   ختنیها و برانگ آن 
  ی خلاقانه کمك کنند. از طرف   ی ت کارکنان و مشارکت در رفتارها یبه بهبود خلاق   توانند ی م 

ها، و به باورها و ارزش   ی بندی مانند عمل و اقدام، پا   یز ی متما  ی ها ی ژگ ی با و   ی رهبران اخلاق 
م  روابط  م   روان یپ   ی فرد ان یحفظ  توسعه  را  آن خلاق   دهند ی خود  بستر  در  کارکنان    ت یتا 

رفتار خلاقانه در    ج ی ترو   ی برا   ی رهبران اخلاق  قانه خلا  زه یو انگ   ه یروح   جه ی. در نترد یگ شكل  
 (. Men et al., 2020است)   ت یحائز اهم   ار یوکار بس کسب 

 ی عنوان اقدامات به   ی سازمان   یرفتار شهروند   ، ی خدمتگزار و اخلاق   ی علاوه بر سبك رهبر 
. کند ی م   تی حما   دهد، ی که در آن عملكرد شاغل را بهبود م   ی و روان   ی اجتماع   ط یکه از مح 

شهروند   ا لذ  طر   ی سازمان   ی رفتار  توانمند    ی کار   ی ها گروه   نی ب   ی همكار   ل یتسه   ق ی از  و 
. د ینما ی کمك م   ی به عملكرد سازمان   ، ی ط یمح   رات ییبا تغ   ی سازگار   ی ساختن سازمان برا 



 1402  زمستان|   110  شماره  |  32  سال  | تحول  و  بهبود  مدیریت  مطالعات | 44

 

کارکنان را    ی و کار   ی شخص   ی زندگ   یی ای پو   ی فرا نقش   ی شدن در رفتارها   ریدرگ   نی بنابرا 
افزا   شی افزا  به  م   ت یخلاق   شی داده که  منجر  ا Lam et al., 2016) شود ی کارکنان   ن ی (. 
 قی از طر   ی تی حما   ی ها ه ی و نظر   یتجرب   ات یادب   ت ی کمك به تقو   ی توجه صورت قابل به   ق یتحق 
  ی انج یکارکنان با نقش م   ت یبر خلاق   ی خدمتگزار و اخلاق   ی رهبر   ی ها سبك   ر یتأث   ی بررس 

 کشور باشد.   ی در بخش آموزش عال   ی سازمان   ی رفتار شهروند 

 خدمتگزار  یرهبر 
: خدمتكار  نی تحت عناو  Greenleaf ی اد یسه مقاله بن ق ی خدمتگزار از طر  ی رهبر  اصطلاح 

عنوان خدمتگزار  به   نی ( و معتمد 1972عنوان خدمتگزار) (، مؤسسه به 1970عنوان رهبر ) به 
عنوان  تنها به خدمتگزار را نه   ی ( رهبر 1977)  Greenleafشد.    ی سازمان   ات ی( وارد ادب 1972) 
ش   ، ی تی ر ی مد   ك یتكن  ك ی  طب  ی زندگ   ی برا   ی ا وه ی بلكه  بااحساس  عاد   ی ع یکه  فرد    ی و  که 
تعر   خواهد ی م  کند،  رهبر   ف ی آغاز  لذا  نگر کل   ی رهبر   كرد ی رو   ك یخدمتگزار    ی کرد. 

  سازد، ی م   ر یدرگ   ی و معنو   ی اخلاق   ، ی همچون عاطف  ی را در ابعاد مختلف  ردستان ی است که ز 
شوند. لذا   ل ی توانش را دارند، تبد  چه تا به آن   ابندی ی دست م   ی ها به قدرت که آن   ی ا گونه به 

  طرف، ی ب   ی ها ی ر یگ بر اساس جهت   روان یاول به دنبال توسعه پ   ی رهبر خدمتگزار در وهله 
 (. Eva et al., 2019رهبران است)   ی دوستانه و اخلاق نوع 

عملكرد  انتظارات  خدمتگزار  ناد   ی رهبران  پ   ی حت  رند،یگ ی نم   ده یرا  بر   شرفت یاگر 
عملكرد محور که اغلب    ی رهبر  ی كردها ی کنند. برخلاف رو   کز خود تمر   روان یپ   ی شخص 

ز  و  قربان   ردستان ی کارکنان  رشد  و  سود  قربانگاه  در  بر    کنند، ی م   ی را  رهبران خدمتگزار 
 یتمرکز رهبر   نی (. بنابرا Sendjaya, 2015در بلندمدت متمرکز هستند)  دار ی پا   ی عملكرد 

د  به  بر خدمت  ا  گران ی خدمتگزار  است ک   نی و درک  سازمان   ه موضوع  پرورش نقش  ها 
بتوانند فردا   ست ی افراد  خدمتگزار    ی رهبر   ی اساس   ی بسازند. ازجمله رفتارها   ی بهتر   ی که 

رفتارها   توان ی م  ز   ، ی اخلاق   ی به  به رشد  ارتقا   ی توانمندساز   ردستان، ی کمك    ی کارکنان، 
  ی ادعا کرد که رهبر   توان ی جامعه اشاره کرد. م  ی ارزش برا   جاد ی و ا   ی مفهوم   ی ها مهارت 

  افتنی دست   ی شخص برا   ك ی موجب آن  که به   ست ی سبك و فلسفه رهبر   ك ی   دمتگزار خ 
با ز  نه قدرت  اقتدار و  با    ك ی در    ردستان ی به    ك ی   ی تعامل دارند؛ که دارا   گر ی كد ی گروه 

دنبال سوق   رمتمرکز یغ   ی ساختار سازمان  به  لذا رهبر خدمتگزار  و  است.  تعامل رهبر  دادن 
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فعال   ردستان ی ز  کنترل  سبك    یی افزا هم   یرابطه   ك ی   سمت به    ها ت یاز  مهم  هدف  است. 
و   ی رهبر  پ   ی رهبر   ی ها ی ژگیخدمتگزار توسعه  ا   روان یدر  مستلزم   ی سبك رهبر   نی است. 

 یدادن و تعهد به رشد فرد گوش   ، ی سرپرست  ، ی مانند همدل   یی ها ی ژگ یآن است که فرد و 
 (. Will et al., 2020کارکنان را نشان دهد) 

 ابعاد  با Spears   (1998  )  مدل   به   توان می   خدمتگزار   رهبری   های مدل   ازجمله 
 ایجاد   سرپرستی،   سازی، مفهوم   آگاهی،   متقاعدسازی،   بخشی، بهبود   همدلی،   دادن، گوش 
  فروتنی،   و   تواضع   الهی،   عشق   ابعاد   با Patterson  (2003  )  مدل   افراد؛   رشد   به   تعهد   گروه، 
 Liden et) 2008)   مدل   توانمندسازی؛   رسانی، خدمت   اعتماد،  انداز، چشم   دوستی، نوع 

al.,    ی توانمندساز   ، ی مفهوم   ی ها جامعه، مهارت   ی نی آفر ارزش   اد ایج   عاطفی،   شفای   ابعاد   با ، 
  روابط،   ، ی رفتار اخلاق   ردستان، یقرار دادن ز   تی اولو   ردستان، ی ز   ت یکمك به رشد و موفق

  ن ی تمرکز کرده که چن  روان یپ   ی اصل   ی ازها یبر ن   ر خدمتگزا   ی اشاره کرد. رهبر   ی خدمتگزار 
خود    ی شغل   نه یها کمك شود تا در زم که به آن   دهد ی امكان را م   نی ا   روان یبه پ   ی تمرکز 

به  که  شوند،  شكوفا  و  کرده  اساس تلاش  تحر   ت ی خلاق   ی طور  را    كی کارکنان 
   (. Liden et al., 2008) کند ی م 

 (Yang et al., 2017  ) ی سبك رهبر   ر یتأث   ی چند سطح   ی پژوهش خود به بررس   در  
بر خلاق  در   ت یخدمتگزار  آنها  پرداختند؛  بر   ی رهبر   ی ها مؤلفه   افتندی کارکنان  خدمتگزار 

به مشارکت   ران ی مد  ق ی و تشو   گذارد ی م   ر یتأث   ی م یو ت   ی کارکنان در سطوح فرد   ت یخلاق 
در کارکنان و در    ی خودکارآمد   ی باورها   شی به افزا   جر رهبر خدمتگزار من   ی در رفتارها 

 .  شود ی سازمان م   یی و کارا   ی اثربخش   شی افزا   ت ی نها خلاقانه کارکنان و در    ج ی بهبود نتا   جه ینت
هاشم  و  تحق1394)   ی رستگار  در  ا   ق ی(  به  مؤلفه   دند یرس   جه ینت  نی خود    ی ها که 

خدمتگزار    ی رهبر   بك س   ك یاعتماد    ت یو قابل   ی و فروتن  تواضع   ، ی مهرورز   ، ی رسان خدمت 
خدمتگزار    ی ابعاد رهبر   نیتر . ازجمله مهم باشند ی م   ی اثر معنادار   ی کارکنان دارا   ت یبر خلاق 

اعتماد نام برد و ابزار   ت یو قابل   ی تواضع و فروتن  ، ی مهرورز   ، ی رسان ابعاد خدمت   توان ی را م 
رهبر   ی ها ادهد   ی گردآور  با  ن   ی مرتبط  بودند   نیهم   زیخدمتگزار    ی رهبر بنابراین    .ابعاد 

توسط خود    ی خدمات و سرپرست  ی ساز ل یتسه ی،  کار ی زه یانگ   جاد ی بر ا   د یخدمتگزار با تأک 
را بهبود   روان یبه رهبران خدمتگزار اجازه داده تا رفاه پ   ی تمرکز   نیمتمرکز است. چن  روانیپ 
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 ك یحر ت  ی فرد برا منحصربه  ی را در سازمان ابراز کنند، که روش  شان ی دهند و حس اجتماع 
 جادی با ا   توانند ی رهبران خدمتگزار م  ی طرف  از (. Yang et al., 2017ها است) آن  ت یخلاق 

ها مشخص کنند؛  آن   نیرا در ب   ی خود، رفتار فرا نقش   روان یپ   نی ب    ی و حفظ ارتباطات اجتماع 
  ن ی دو و چند طرفه ب  ی کردن گفتگوها  ت ی نمودن ارتباطات و تقو  ق ی امر را با تشو  نی ها ا آن 
درنها کنند ی م   ك ی تحر   روانشان یپ  سازمانی   ق ی تشو   ی برا   ت، ی .  شهروندی  م   رفتار   انیدر 
  ی قرار دهند که با رفتارها   یی ها را در بخش  د ی جد   ردستان ی رهبران ممكن است ز   ردستان، ی ز 

 زوریکاتال  ك ی عنوان شده ممكن است به اقدامات مشخص  نی . اشوند ی مشخص م  ی فرا نقش 
 د،ی نما  ت ی ها را تقو آن  ند ی کارکنان عمل کرده و احساسات مثبت و خوشا  ی ده جهت  ی برا 

 Elche) دهد ی بهبود م   ق ی ها را تشو آن   ی سازمان   ی رفتار شهروند   ح خود سطو   ی نوبه که به 

et al., 2020 .)    اساس موضوعی  بر  ادبیات  مطالعه  و  ها  فرض یافته  پیشنهاد ه ی،  زیر  های 
 شود: می 

 دارد.   ی معنادار   ر یکارکنان تأث   ت یخدمتگزار بر خلاق   ی سبك رهبر  •
 دارد.   ی معنادار   ر یتأث   ی سازمان   ی خدمتگزار بر رفتار شهروند   ی سبك رهبر  •
 ی سازمان  ی رفتار شهروند   ی انج یکارکنان با نقش م  ت یخدمتگزار بر خلاق  ی رهبر  سبك  •
 دارد.  ی معنادار   ر یتأث 

 یاخلاق   یرهبر 
ارزش   اخلاق  اصول شامل  و  فرد   ی ها  رفتار  که  ت   ی است  درست    ی م یو  به  توجه  با    ا ی را 
هدا غلط  رفتار  آن  مطالعات کند ی م   ت ی بودن  امروزه  حوزه   ی .  در  رهبر   ی که  و    ی اخلاق 
شده   ی اخلاق  اهم متمرکز  رفتار   ت ی اند،  به  را  خود    ی رفتارها   ، ی اخلاق   ی ها روزافزون 

غ   ی راخلاق یغ  نس   ی ا رحرفه یو  به   دهند ی م   بت رهبران  امروزه  به چشم که  بر  وفور  و  خورده 
سازمان  اهداف  و  دولت  یها کارکنان  خصوص   ی بخش   & Rivera) گذارد ی م   ر ی تأث   ی و 

Karlsson, 2017 .) ( Brown et al., 2005 )   مناسب    ی رفتارها   شی را نما   ی اخلاق   ی رهبر
م   ی فرد   ی ها کنش  ق ی از طر   ی هنجار  به    یی ن رفتارها یچن  دادن ج یو ترو   ی فرد ان یو روابط 

 ف ی تعر   نی . در ا کنند ی م   ف ی تعر   ی ر یگ م یو تصم   ت ی طرفه، تقو ارتباط دو   ق ی از طر   ردستان ی ز 
اساس  نقش  دو  اخلاق   ی عنی   ی بر  مد   ی فرد  اخلاق   ك ی از    ی اخلاق   ر ی و  شده  پرداخته   ی رهبر 

شخص خود رهبر اشاره    ی اخلاق   ی ها و باورها ها، نگرش به ارزش   ی است: نقش فرد اخلاق 
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القا نمودن   ی برا   اشاره دارد که رهبر   یی ها ت یبه تمام فعال   ی اخلاق   ر ی نقش مد   که ی ل دارد درحا 
 .دهد ی انجام م   ردستانشی در ز   ی اخلاق   ی ها ارزش   نی چن

 (2012) Buble   به   ی اخلاق   ی رهبر فرآ را  پ   رگذار یتأث   ی ند ی عنوان   قی از طر   روان یبر 
باورها   شده، رفته ی پذ   ی ها ارزش  به   یی اصول و  بکه  قبول در  قابل   ی هنجارها   ا طور گسترده 
  ی رهبر  ی شامل عنصر اساس  ف ی تعار  نی . ا کند ی م  ف ی است، تعر  ی و سازمان  ی فرد  ی رفتارها 
  یی الگوها   ی واقع رهبران اخلاق   است. در   ی اخلاق   ی ها، اصول و باورها ارزش   ی عن ی   ی اخلاق 

ب   نكه ی ا   ی . برا رندیگ ی قرار م   روان یپ   د یهستند که مورد تقل   ی از رفتار اخلاق    عنوان ه رهبران 
ها  کارکنان آن   د ی بگذارند، با  ر یمرتبط با اخلاق تأث   ج ی شده و بر نتا شناخته   ی رهبران اخلاق 

  دهند ی انجام م   ی شدن در رفتار   ر یکار را با درگ   نی ها ا را جذاب، معتبر و مشروع بدانند. آن 
  (. Kaptein, 2019همراه است)   ی دوستنوع   زه یمناسب و با انگ   ی که از نظر هنجار 

که    یقطع   ف ی به تعر   ی اخلاق   ی رهبر   یدرباره   (Kalshoven et al., 2011)   قات یتحق 
را از خود بروز   ی کرده و اعمال   ج ی صداقت را ترو   ی توسط آنها منتج شد که رهبران اخلاق 

ارزش   دهند ی م  گرفته  نشأت  باورها که  و  تعر   ی ها  طبق  است.    ی ران ی مد   نیچن  ف ی آنها 
کرده  قو استدلال  از  اطاعت  که  رهبر   نیان اند  اساس  سازمان  مقررات  است.    ی اخلاق   ی و 

اخلاق   نی بنابرا  فضا   ی رهبران  اتخاذ    ك ی   ی درون   ل ی مظاهر  در  را  او  که  هستند  سازمان 
  ی ها ی ستگ ی شا   . کند ی م   ت ی مختلف به نفع سازمان هدا   ی ها ت یدر موقع   ی اخلاق   مات یتصم 

و    م یمستق   ر یتأث   تش ی تحت هدا   روان یاو و پ   ی و سازمان   ی بر عملكرد فرد   ی رهبر اخلاق   ك ی 
 . گذارد ی را م   ی رمستقم یغ 

صداقت، اعتماد و   ت، یمانند شخص   یی ها ی ژگ یو    (Mihelič et al., 2010)   ی به گفته 
  ی ها . ازجمله مدلروندی به شمار م   ی اخلاق   ی ر رهب  ی د یکل   ی ها ی ستگ ی از شا   ی کار درست 
مدل   توان ی م   ی اخلاق   ی رهبر  الگوساز Brown and Treviño (2006 به  ابعاد  با    ی ( 
اخلاق   ی اخلاق   نه یزم   ، ی اخلاق  شدت  توافق   ی سازمان،  وجدان،   ی دار یب   ، ی ر یپذ مسائل، 

درون   ، ی اخلاق   یگر استدلال   ، ی طرف ی ب   است یس  کنترل   De Hoogh  andمدل    ؛ ی مرکز 
Den Hartog   (2008 تسه انصاف،  ابعاد  با  شفاف   م ی(  قدرت،  اشتراک  نقش؛    ی ساز و 

  ی گذار و اشتراک   م یو صداقت، تسه   ی دار با ابعاد امانت   ( Kalshoven et al., 2011) مدل
روشن رفتارها   ی ساز قدرت،  مردم   ی نقش،  مردم   یمدار عادلانه،    ی نگران   ، یی گرا و 
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ره   ی اخلاق   ی ده جهت   ، ی ط یمح ست ی ز  سبك  کرد.  ن به   ی اخلاق   ی براشاره   یرو یعنوان 
فرهنگ    سازد ی م   ها را قادر که سازمان ؛ شود ی شناخته م   ی سازمان   ت ی خلاق   ی اصل   ی محرکه 
  جاد ی بالا به ا   ی اخلاق   ی ها باارزش   ی توسعه و حفظ کنند. رهبران اخلاق   جاد، ی را ا   ت یخلاق 

قو   ك ی  به   ی سازمان  تا  نموده  پ کمك  با  مؤثر  و    روان یصورت  کنند  برقرار  ارتباط  خود 
ا   ی ط یمح  را  سازمان  نوآورانه   ند ی نما   جادی در  و  خلاقانه  تفكر  به  را  کارکنان  که 
 (. Asif et al., 2020) زد یانگ ی برم 

 (Wang et al., 2017)     با ارائه دانش    ی کردند که رهبران اخلاق   ان یدر پژوهش خود ب
نوبه خود با مشارکت  و کارکنان به  بخشند ی مناسب، ارزش تلاش کارکنان خود را بهبود م 

 ر یو عملكرد بهتر شرکت تأث   ی بر سودآور   تواندی که م   ی ر یگ م ینو و تصم   یها ده ی ا  ق ی از طر 
ب  م   زمان به سا   ی شتریبگذارد، تعهد  نشان  توسط رهبران   جادشده ی ا   ی . جوکار دهند ی خود 

مبادله کنند، خلاق باشند و   گری كد ی کرده تا افكار خود را با    ق ی کارکنان را تشو   ی اخلاق 
فرآ به  در  فعال  بنابرا   ی ر یگ م یتصم   ند ی طور  باشند.  داشته  اخلاق   نی مشارکت  با    ی رهبران 

خلاقانه سوق    ی جوکار   جاد ی به سمت ا   ا کارکنان ر   ، ی جو اخلاق   جاد ی استفاده از دانش و ا 
  ن ی کرده که ا   ت ی خود حما   ردستان ی از ز   وسته یطور پ به   ی رهبران اخلاق همچنین  .  دهند ی م 

انجام   ی را برا   ی شتر یها تلاش ب آن   جه یداده و در نت  شی را افزا   روان یپ   ات یامر سطوح اخلاق 
با فداکار   ی شغل   ف ی وظا  م   ی خود توأم  انجام  بنابرا دهند ی کامل  نشان   ی رهبر اخلاق   نی .  با 

بتوانند بازخورد مناسب    روان یکرده که در آن پ   جاد ی را ا   ی ط یاز خود، مح   ی تی دادن رفتار حما 
عادلانه    ی ها ی ر یگ م یخاطر رهبر را به دست آورند و تصم   نان یو اعتماد و اطم   ند ی نما  افت ی در 

رفتارها آنها را قادر خواهد ساخت تا در سازمان متعهدتر   نی و منصفانه را مشاهده کنند. ا
 (. Demirtas & Akdogan, 2015)   شود ی آنها م   ت ینوبه خود منجر به خلاق باشند، که به 

دیگر   سوی  مهم   ی ك ی عنوان  به   ی اخلاق   ی رهبر از  شناخته    ی رهبر   ی ها سبك   نی تر از 
رفتارها   شود ی م  پرورش  بر  اخلاق   د یمف  ی شناختروان   ی که  جو  افزا  ی مانند    شی سازمان، 

کار   روان یپ   ی خودآگاه  اخلاق  ا   ی و  دارد.  بس   نی تمرکز  ز   ار یرفتارها  هستند    را ی مهم 
ب  در  را  مثبت  افزا   نیاحساسات  پ   شی کارکنان  که  شهروند  نه یزم شی داده  رفتار   یبروز 

است    افته ی گسترش   ی تر طور واضح به   ده ی ا   نی ا   ر یاخ   ی ها . در سال کند ی م   ا یها مح آن   ی سازمان 
پ  مشارکت  رفتارها   روان یتا  وظا   ی در  انجام  مانند  حما   ی اضاف   ی شغل   ف ی مثبت  از    ت ی و 
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برگ  در  را  سازمان  در  هنگام رد یهمكاران  اخلاق   که ی .  رهبران    ی قو   ی ا ه باارزش   ی رفتار 
پا   ب یترک  برا   ی ا ه ی شود،  را  شهروند   ی محكم  م   ی سازمان   ی رفتار    کند ی فراهم 
 (Arokiasamy at al., 2022 .)   ادب اساس  فرض   ات یبر  شده،  زیر  ه یذکر   شنهاد یپ های 
 : شود ی م 
 دارد.   ی معنادار   ر یکارکنان تأث   ت ی بر خلاق   ی اخلاق   ی سبك رهبر  •
 دارد.  ی معنادار  ر یتأث   ی سازمان   ی بر رفتار شهروند   ی اخلاق   ی سبك رهبر  •
م   ت ی بر خلاق   ی اخلاق   ی رهبر   سبك  • نقش  با    ی سازمان   ی رفتار شهروند   ی انج یکارکنان 
 دارد.  ی معنادار   ر یتأث 

 یسازمان  ی شهروند  رفتار 
  ی خارج از حجم کار   ی رفتار  ا ی   ی فرانقش   ی ، رفتار کار   1( OCB) ی سازمان   ی شهروند   رفتار 

ن  ه   از یمورد  بدون  و  خالصانه  داوطلبانه،  که  سو   ی دستور   گونه چ یاست  و   ران ی مد   ی از 
  ی و نقش عاد   ف ی اشاره دارد که فراتر از وظا   یی به رفتارها   نی سرپرستان سازمان است؛ همچن
کمك   ، ی رضرور یکردن از نزاع غ   ی شامل دور   ی سازمان   ی د کارکنان است. رفتار شهرون 

د  چشم   گرانی به  فعال بدون  انجام  و  عملكرد   ی سازمان   ی ها ت یداشت  انجام  از   ی و  بالاتر 
( رفتار  1988)   Organ(.  McShane & Glinow, 2015است )  ی کار   ی محوله   ف ی وظا 

 یستم پاداش از سو یدر س   ی طور رسم که به   ی ار یعنوان رفتار اخترا به   ی سازمان   یشهروند 
رسم  به  نم   ت یسازمان  کل به اما    شود ی شناخته  بهره   ی اثربخش   ی صورت  را    ی ور و  سازمان 

(رفتار 1  ی: عنی سازمان    ی راستا دو نوع رفتار شهروند   نی کرد. در ا   ف ی تعر  دهد، ی م   شی افزا 
معطوف به سازمان   ی سازمان   ی (رفتار شهروند 2  معطوف به کارکنان و   ی سازمان   ی شهروند 

 (. Tefera & Hunsaker, 2020) د وجود دار 
سازمان را در   ك ی تا    شدهل ی مهم تبد   ی به عامل   ی سازمان   ی رفتار شهروند   ران یمد   ی برا 

خلاق  نوآور   ت یامر  نما   ی و  به د یکمك  کارکنان  سازمان .  شهروندان  که    ی مواقع   ی عنوان 
ن  به دست آورند، رفتارها   از یاطلاعات مورد  م   ی ا خلاقانه   ی خود را  بروز  . دهند ی از خود 

OCB در ند ی نما ی م   فا ی ها ا در سازمان   ی اجتماع   ه ی سرما   ی در توسعه   ی ات یها نقش کاملا  ح .

 
1. Organizational citizenship behavior 
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  ت ی کارکنان درک کنند که سازمان از آنها حما   ی که وقت  شده ان یب   ی تبادل اجتماع   ی تئور 
  ی فرا نقش   ی که رفتارها   ی . لذا کارکنان دهند ی از خود نشان م   ی شهروند   ی رفتارها   کند، ی م 

 یطور داوطلبانه اجرا شود، کارمند را برا به   ی اجتماع   ی رفتارها   نی دهند و ا   ن را نشا   ی سازمان 
  ق ی از طر  توان ی بالقوه را م   ت ی. لذا خلاق گذارد ی م   ر یتحت تأث خلاقانه    ی نشان دادن رفتارها 

  ت ی و تقو   جاد ی ا   ی سازمان   ی رفتار شهروند  ق ی از طر   ها ده ی تعامل با همكاران و بارور کردن ا 
 (. Akturan & Çekmecelioğlu, 2016کرد) 

مدل  سازمانی    ی ها ازجمله  شهروندی  ابعاد Organ   (1988  )به    توان ی م   رفتار  با 
 Williams andمدل   ؛ ی نزاکت، آداب اجتماع   ، یجوانمرد   ، ی وجدان کار   ، ی دوستنوع 

Anderson   (1991 ابعاد رفتار شهروند با  به فرد)کارکنان( و رفتار   ی سازمان   ی (  معطوف 
مدل    ی سازمان   ی شهروند  سازمان؛  به  رفتارهای   Podsakoff    (2000 )معطوف  ابعاد  با 

فرد   دهنده، ی ار ی  اطاعت سازمان   ی رفتارها   ، ی توسعه  و    ی ابتكار شخص   ، ی مدنی، گذشت، 
و   یی کارا   د،یدر تول   ف ی از عملكرد وظا   ی توجه اشاره کرد. مقدار قابل   ی وفاداری سازمان 

داد.   ح یتوض   کنان کار   ی و رفتار فرا نقش   یفرد انیبا توجه به کمك م   توان ی را م   ی اثربخش 
اجتماع   ی اجتماع   لات یتسه   ی سازمان   ی رفتار شهروند  افزا   ی و کاهش اصطكاک  با   شی را 

و   یی بر کارا   ی طور مؤثر ها به OCB  نی . بنابرا کند ی را فراهم م   ی فرد   نیتمرکز بر روابط ب 
و    ی کار   ی ها گروه   نیب   ی همكار   ل یتسه   ، ی هماهنگ   ی ها مهارت   ، ی و سازمان  ی عملكرد فرد 

 (. Yaakobi & Weisberg, 2020)   دهند ی م   شی را افزا   ی ط یمح   رات ییتغ با    ی سازگار 
  ت یو خلاق   ی سازمان   ی رابطه رفتار شهروند   ی به بررس   ی قی ( در تحق1393)  ی ر یو نص   ی همت
و   ی سازمان   ی رفتار شهروند  زان یکه م   دند یرس   جه ینت  ن ی کارکنان پرداختند. آنها به ا   ی سازمان 
ب   ی سازمان   ت یخلاق  است.  متوسط  حد  از  بالاتر  شهروند   نیکارکنان  و   ی سازمان   یرفتار 
وجدان    ی ها وجود داشته است. مؤلفه   r=  770مثبت و معنادار    ابطه آنان ر   ی سازمان   ت یخلاق 
بنابراین دارند.    ی سازمان   ت ی را بر خلاق   ر یتأث   نی شتر یب   ی و آداب اجتماع   ی جوانمرد   ، ی کار 
سازمان را در امر   كی تا    شدهل ی مهم تبد   ی به عامل   ی سازمان   ی رفتار شهروند  رانی مد  ی برا 

نوآور   ت یخلاق  نما   ی و  به د ی کمك  کارکنان  سازمان .  شهروندان  که    ی مواقع   ی عنوان 
بر   . دهند ی از خود بروز م   ی ا خلاقانه   ی خود را به دست آورند، رفتارها   از یاطلاعات موردن 

 :شود ی م   شنهاد یپ   ر ی ز   ه یذکر شده، فرض   ات یاساس ادب 



 51 |  همکارانو  ی حمزو   |کارکنان   ت یبر خلاق یخدمتگزار و اخلاق یرهبر ی ها سبک  ریتأث

 

 دارد.   ی معنادار   ر یکارکنان تأث   ت یبر خلاق   ی سازمان   ی رفتار شهروند  •

 کارکنان ت ی خلاق 
بهبود و    ی هدفمند و آگاهانه در راستا   ر ییتغ   ك ی   ی ذهن  یی توانا   ی کارکنان به معنا   ت یخلاق 

فعال  ارتقا   ی رات یتأث   ت یاست. خلاق   ی و سازمان   ی فرد   ی ها ت یارتقاء  در    ی نوآور   ی همچون 
وفادار  و  تعهد  افزا  ی سازمان،  سازمان،  به  منجر   زه یانگ   شی کارکنان  را  مؤثر  عملكرد  و 

بنابراشود ی م  برا   ت یق خلا  نی .  بقا   یی ها سازمان   ی کارکنان  دنبال  به  در   ز یآم ت یموفق  ی که 
 (. Qian et al., 2019مهم است)   ار یهستند، بس   طشان یمح 

 (Zhou et al., 2022)   افكار نو،   ی و اجرا   شرفت یپ   جاد، ی ا   ندی کارکنان را فرآ   ت یخلاق
 فی تعر  ان سازم   ی ها ی استراتژ   ای   ی خدمات سازمان   ، ی کار   ی ها وه یدر مورد ش   د یو مف د ی جد 

از طرف نموده  به   ت ی ( خلاق 2019)  Alexander  and  Alison ی اند.    ی ا صه یعنوان خص را 
  نی. اول شود ی فرد مشخص م   ك ی   لات ی از تما   ی ا مجموعه   ا ی  شی که با گرا   کنند ی م   ف ی تعر 
ا   صه یخص  دوم   عی بد  ی ها ده ی داشتن  بنابرا   یی ا یاش   د یتول   صه یخص   نیو  است.   ن ی باارزش 
حل مشكلات توسط کارکنان    ی برا   د ینو و مف  ع، یبد   ی ها ده ی خلق ا   ی عنی کارکنان    ت یخلاق 

فعال  به  اشاره  پد  ی ذهن   ی ها ت یکه  آن  ماحصل  که  ا   دار یدارد   د یجد   ی ها ده یشدن 
را ندارند که کارکنان خود را    نی ا   یی که توانا   یی ها (. سازمان Guo et al., 2018است) 

روش  به  تا  سازند  جد   ی ها قادر  و  انجا   ف ی وظا   د ی خلاقانه  را  خروج   م خود    ی ها ی دهند، 
ا  و  از رقبا   نی نوآورانه سازمان را محدود کرده  خود عقب    ی امر ممكن است سازمان را 

 (.Henker et al., 2015بمانند) 
  ط یبافت مح   ی ها ی ژگ ی کارمند، و   ی فرد   ی ها و تفاوت   ت ی از فرد   ی کارکنان تابع   ت یخلاق 

  ی خلاقانه زمان   ج ی نتا   ، کارکنان   ی فرد   ی ها دو است. در مورد تفاوت   نی ا   نیکار و تعامل ب 
 دهدی م   ح یباشد و ترج   ری پذ اطلاعات انعطاف   شی که فرد خلاق در جذب و پا   دهد ی رخ م 

  ی ها ط یمح   توانند ی ها م و سازمان   ران یخلاقانه و نوآورانه حل کند. مد   ی ها مسائل را به روش 
خلاق   ی کار  از  که  تع   ت یبسازند  با  کار   نیی کارکنان  بازخ   ی اهداف  ارائه  و    ورد خلاقانه 

 (. De stobbeleir et al., 2010  )   کند ی م   ت ی خلاقانه حما   شرفت یدر مورد پ   ی ا توسعه 
تك  مفهوم خلاق   ه یبا  رهبر   ت یبر  ازجمله سبك  عامل  و    ، ی نه  پاداش   ، نقش همكاران 

دانش،    ت ی ر ی مد  ، ی انداز و استراتژ چشم   ، ی سازمان ط یفرهنگ و مح    ، ی ساختارسازمان   ا، ی مزا 
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فناور   ج یبس  و  پ به   ن ی نو   یمنابع  خلاق   ی ها کننده ی نیب شیعنوان    یی شناسا   ت یمهم 
گوناگون در    ی ها ها به علت از سازمان   ی ار یبس   ی (. از طرف Khan et al., 2020اند) شده 

به   د ی با   ان یم   نی . در ا خورند ی مداوم شكست م   ر ییو تغ   ی خلاقت، نوآور   ند ی فرآ  ی ساز اده یپ 
مد  ی عوامل  مقاومت  کارکنان،  مشارکت  عدم  ارتباطات،  و   ی ان یم   رانی همچون 

 (.Alshwayat et al., 2022اشاره نمود)   ی ز ی گر سك ی ر 

 پژوهش  تجربی  نه ی ش ی پ 

Baety  and  Rojuaniah  (2022تحق در  تأث   ی ق ی(  عنوان  خدمتگزار،   ی رهبر   ر یبا 
شهروند   ی سازمان فرهنگ  رفتار  کار   ی سازمان   ی و  رفتار  احصاء  نوآورانه    ی بر  زیر  نتایج 

  : است  فرهنگ   ی رهبر   گردیده  و  رفتار شهروند   ی سازمان خدمتگزار    ر یتأث   ی سازمان   ی بر 
دارد.    م یرمستقینوآورانه رابطه غ   ی ش رفتار کار ی در افزا   خدمتگزار   ی رهبر ،  مثبت داشته و  

  ش ی بر افزا   ی مثبت   ر یتأث   ی سازمان   ی و رفتار شهروند   ی سازمان مشخص شد که فرهنگ   نی همچن
 دارند. و خلاقیت کارکنان  نوآورانه    ی رفتار کار 

 (Khassawneh et al., 2022 )   ت یخلاق   ت ی بر تقو   ی رهبر   ر یبا عنوان تأث   یی ا در مطالعه  
مثبت    ر یبه رهبر تأث   مان ی که ا   افتند ی دست    جه ینت  نی به ا   نشاشتراک دا   ی گر یانج یکارکنان با م 
  ت یدانش بر خلاق   م یکارکنان دارد. تسه   ی اشتراک دانش و نوآور   زان یبر م   ی ص یو قابل تشخ 
تأث  اساس   ر یکارکنان  و  اساس    ی مثبت  بر  بالعكس.  و  د   نی ا   ی ها افته ی دارد   دگاهیمطالعه، 

حد  تا  تما   ی رهبران  آزما   ل ی باعث  به  اشتراک   د ی جد   ی زها یچ   شی کارکنان   یگذار و 
آنها   ل ی است که کارکنان به رهبران خود دارند و تما  ی اعتماد  جه ی که نت شود، ی اطلاعات م 

 است.   د ی جد   م یمفاه   شی آزما   ی برا 
 Elqassaby(2018 در پژوهش ) کارکنان    ت یبر خلاق   ی اخلاق   ی رهبر   ر یبا عنوان تأث   ی

وجود دارد.   ی کارکنان رابطه معنادار   ت یو خلاق   ی اخلاق   ی رهبر   نی که ب   د یرس   جه ینت  نی به ا 
افزا کرد که به   ه یمطالعه توص   نی ا  بهبود خلاق   شی منظور  با   ت یو  ابعاد   دی کارکنان، رهبران 

 نقش است، بهبود بخشند.   ی ساز را که مربوط به عدالت و شفاف   ی اخلاق   ی رهبر 
خدمتگزار بر   ی سبك رهبر   ر یث أ ت ( در پژوهشی با عنوان  1401آقایی) حمزوی و حاجی   
)مورد مطالعه: دانشگاه ی سازمان   ی ر یادگ ی دانش و    ت ی ر یمد   ی انج یکارکنان با نقش م   ت یخلاق 

بوشهر(   ی آزاد اسلام  بافتند که    شهرستان  نتیجه دست  این  بر    ی سبك رهبر به  خدمتگزار 
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م   ت یخلاق  نقش  با  و    ت ی ری مد   ی انج یکارکنان  و   ر یتاث   ی سازمان   ی ریادگ ی دانش  مثبت 
ایجاد دارد.    ی معنادار  با  رهبری خدمتگزار  درون   زه یانگ   همچنین  مشارکت  ب   ی و   یرون یو 

  ر یث تأ عملكرد سازمان تحت    ت ی و در نها   ابد ی   ی م   شی خلاق افزا   ی ها   ت یکارکنان در فعال 
  . رد یگ   ی آنها قرار م   ی و خلاق عملكرد فرد 
)   ی محمد  پژوهش 1396و همكاران  رهبر   ی ( تحت  اثر  عنوان  رفتار    ی با  بر  خدمتگزار 
که    افتند ی مهم دست    نی به ا   ران ی ا   ی ها دانشگاه  ی بدن   ت یدر ادارات ترب   ی سازمان   ی شهروند 
  م ی ر یگ ی م   جه ی. لذا نتگذارد ی کارکنان اثر م   ی سازمان   ی خدمتگزار بر رفتار شهروند   ی رهبر 
از سبك    توانند ی مناسب هستند م   ی ها اگر به دنبال رفتار شهروند سازمان  ران ی که مد   ی زمان 
 تر گام بردارند. و مناسب   شتر یب   ی ور استفاده کرده و در جهت بهره   ر خدمتگزا   ی رهبر 

اثرات رفتار شهروندى   ی با موضوع بررس   ق یتحق   ك ی ( در  1394)   و عبدالزهره   یی رضا 
راز   ت یبر خلاق   ی سازمان  دانشگاه  ا  ی کارمندان  تحل   دندی رس   جه ینت  نی به    ی همبستگ   ل یکه 

شهروند   ی ها مؤلفه   نیب   رسون یپ  کار   ، ی دوستنوع   ی عنی   ی سازمان   ی رفتار   ،ی وجدان 
با خلاق   ی جوانمرد  ب   ی دار ی کارکنان رابطه مثبت معن  ت یو ادب  اما  مؤلفه    نیوجود دارد، 

  ن یوجود ندارد و همچن  ی رابطه مثبت معنادار   ی از لحاظ آمار   ت یبا خلاق   ی آداب اجتماع 
رگرس   ج ی نتا  مؤلفه   ون یآزمون  که  داد  بهتر   ی نیب شی پ   ی جوانمرد   ی نشان    ی برا   ی کننده 

 .است   رگذار یتأث   کارمندان   ت یبوده و بر خلاق   ت یخلاق 

 پژوهش  های فرضیه   و   مفهومی   مدل
مفهوم  رهبر   ی رها یمتغ   نی ب   ی رابطه   ق یتحق  ی مدل  رهبر   ی سبك  و   ی اخلاق   ی خدمتگزار، 

وابسته    ر یمتغ   ق یتحق   نی . در ا دهدی کارکنان نشان م   ت یرا با خلاق   ی سازمان   ی رفتار شهروند 
متغ   ت یخلاق  و  بوده  رهبر   ی رها یکارکنان  رهبر   ی مستقل  متغ   ی اخلاق   ی خدمتگزار،    ر یو 

شهروند   ی انج یم  مفهومباشند ی م   ی سازمان   ی رفتار  مدل  در   یاثرگذار   ی نحوه   ر ی ز   ی . 
 شده است. گذاشته   شی وابسته به نما   ر یبر متغ   ی انج یمستقل و م   ی رها یمتغ 
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 پژوهش  مفهومی مدل - 1شکل 

 

 است:   ر ی صورت ز پژوهش به   ات یفرض   ی پژوهش،  مدل مفهوم مبانی نظری و  بر اساس  
 دارد.  ی معنادار   ر یکارکنان تأث   ت یخدمتگزار بر خلاق   ی اول: سبك رهبر   ه یفرض 
 دارد.   ی معنادار   ر یتأث   ی سازمان  ی خدمتگزار بر رفتار شهروند   ی دوم: سبك رهبر   ه یفرض 
 دارد.  ی معنادار   ر یکارکنان تأث   ت یبر خلاق   ی اخلاق   ی سوم: سبك رهبر   ه یفرض 
 دارد.   ی معنادار   ر یتأث   ی سازمان  ی بر رفتار شهروند   ی اخلاق   ی چهارم: سبك رهبر   ه یفرض 
 دارد.  ی معنادار   ر یکارکنان تأث   ت یبر خلاق   ی سازمان   ی پنجم: رفتار شهروند   ه یفرض 
  ی رفتار شهروند   ی انج یکارکنان با نقش م   ت یخدمتگزار بر خلاق   ی رهبر   ششم: سبك   ه یفرض 

 دارد.  ی معنادار   ر یتأث   ی سازمان 
 ی رفتار شهروند   ی انج یکارکنان با نقش م   ت یبر خلاق   ی اخلاق   ی رهبر   هفتم: سبك   ه یفرض 

 دارد.  ی معنادار   ر یتأث   ی سازمان 

 شناسی پژوهشروش 
ها و اطلاعات  داده  ی گردآور   ث یو از ح   ی کاربرد   ی از نظر هدف، پژوهش   ی کنون   ق یتحق 

جامعه   ی ش ی ما یپ - ی فیتوص   ی پژوهش  دانشگاه    ی ه یکل   ق ی تحق  نی ا   ی آمار   ی است.  کارکنان 
 169نفر و حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران    302تعداد    به فارس بوشهر    ج یخل   ی دولت

  ق یتحق  ی رها یمتغ   ان یها و سنجش ارتباط م داده   یآور منظور جمع نفر از کارکنان است. به 
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در    ی سؤال، و سؤالات تخصص   5در قالب    ی شامل سؤالات عموم   ی ا موردنظر از پرسشنامه 
استفاده   58قالب   بود،  مع سؤال  است.  متغ   شنامه پرس   ی ارها یشده  سنجش    ی رهبر   ر یجهت 

پترسون از  )خدمت 2003)   1خدمتگزار  بعد  چهار  با  فروتن  ، ی رسان (  و  و   ، ی تواضع  اعتماد 
 ری و مد  ی ( با دو بعد )فرد اخلاق 2005و همكاران )   2از براون  ی اخلاق   ی (، رهبر ی مهرورز 
با (  1394اقتباس شده از اباذری)  ( 2002)   3و آلن  ی از ل   ی سازمان   ی (، رفتار شهروند ی اخلاق 

معطوف   ی سازمان  ی معطوف به همكاران و رفتار شهروند  ی سازمان یدو بعد )رفتار شهروند 
اقتباس    (  2014و همكاران )   4ی کارکنان از ل   ت یخلاق   ی بعد   ك ی به سازمان( و پرسشنامه  

از کاملا  موافقم تا کاملا     ی ا نه ی پنج گز   كرت یل   ف یبود، که در ط (  1394شده از حدادی) 
نتا  شد.  استفاده  روا   ق یتحق  ی ها سازه  ی پایای   د یتأی   جی مخالفم  و  کرونباخ  آلفای   ییاز 
 است.  آمده   2و   1به شرح جدول   ی عامل   ی و بارها   ی د ییعامل تأ   ل یپرسشنامه از روش تحل 

 کرونباخ  ی آلفا ب ی ضرا  ر یمقاد - 1جدول 

های مناسب با بارهای عاملی تعداد گویه  متغیر  ردیف آلفای کرونباخ ضریب     

 0.886 13 رهبری خدمتگزار  1

 0.857 8 رهبری اخلاقی  2

 0.925 11 رفتار شهروندی سازمانی 3

 0.910 9 خلاقیت کارکنان  4

 0.957 41 کل پرسشنامه 

است که فقط به    ق یابزار تحق  یی ا ی های سنجش پا از روش   ی ك ی روش آلفای کرونباخ   
 بی . مقدار ضر د ی آزمون را فراهم نما   یی ا ی دارد تا برآوردی از پا  از یآزمون ن   بار ك ی انجام  
با   ی آلفا  با    د یکرونباخ  برابر  تا    شتر یب   ا ی و    0/ 7حداقل  ابزار   ك ی باشد  در  بتواند  سال 

سؤال   ك ی   ماندن ی را جهت باق 8/0  زان یاز محققان م   اری یو بس   ند بما   ی باق   ق یتحق  ی گردآور 
 .دانند ی ضروری م   ق یتحق  ی ابزار گردآور 

 

 
1. Patterson 

2. Brown 

3. Lee & Allen 
4. Lee 
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 SPSS 22  افزاربا نرم  ی عامل  ی بارها  ب ی ضرا  ر یمقاد   - 2جدول 

بار    ی سؤال دارا   41سؤال،    58از    ی عامل   ی بارها   داست یطور که از جدول فوق پ همان 
 یعامل   ی بارها   ر یشده است. مقاد آنها ثبت   ر ی اند که در جدول بالا مقاد مناسب بوده   ی عامل 
 .باشند ی بالاتر م   0/ 5پژوهش، از عدد   ی ها متناظر با سازه   دشده ییتأ 

  های پژوهش یافته 

و از روش مدل معادلات   ، ی و استنباط   ی فیآمار توص   ج ی ها از نتا داده   ل یو تحل   ه ی جهت تجز 
نرم SEM) ی ساختار  و  نتا استفاده   Lisrelو    SPSS 22ی افزارها (  است.  آمار   ج ی شده 
دسته   ی فیتوص  جمع داده   ی بند جهت  اطلاعات  و  جنس   ی شناخت ت یها    ت یوضع   ت، یشامل 

 .است   3مطابق جدول    ی ل یتأهل، سن، سابقه خدمت و مدرک تحص 
  

علامت  
 اختصاری 

 بار عاملی
علامت  
 اختصاری 

 بار عاملی
علامت  
 اختصاری 

 بار عاملی

RA1 678 /0 رهبری خدمتگزار   RS7 599 /0  

RK1 573 /0  RA2 620 /0  RS8 617 /0  

RK2 619 /0  RA3 680 /0  RS9 715 /0  

RK3 734 /0  RA4 589 /0  RS10 648 /0  

RK4 624 /0  RA5 673 /0  RS11 737 /0  

RK5 591 /0  RA6 529 /0  خلاقیت کارکنان  

RK6 512 /0  RA7 611 /0  KH1 629 /0  

RK7 496 /0  RA8 639 /0  KH2 635 /0  

RK8 713 /0 شهروندی سازمانیرفتار     KH3 570 /0  

RK9 708 /0  RS1 649 /0  KH4 740 /0  

RK10 819 /0  RS2 705 /0  KH5 745 /0  

RK11 602 /0  RS3 732 /0  KH6 720 /0  

RK12 752 /0  RS4 676 /0  KH7 743 /0  

RK13 460 /0  RS5 840 /0  KH8 730 /0  

RS6 711 /0 رهبری اخلاقی   KH9 676 /0  
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 توصیفی  آمار  نتایج - 3جدول 
ها مؤلفه  متغیر   درصد فراوانی  فراوانی  

 جنسیت 
 107 مرد 
  62 زن

تأهل   ت ی وضع   
  50 مجرد 

  119 متأهل 

لات ی تحص   

  13 دیپلم

  96 کارشناسی

  40 کارشناسی ارشد

  20 دکتری 

 سن 

سال  30تا    20  15  

سال  40تا    31  57  

سال  50تا    41  72  

سال  51بیشتر از    25  

های هر متغیر جمع داده   169 100 

ا  بررس   در  پژوهش   ن یدر  جهت  و    یابتدا  داده   رنرمال ی غ  ای نرمال  آزمون بودن  از  ها 
داده استفاده    رنوف ی اسم - کولموگروف  گردید  مشخص  آزمون  انجام  از  پس  که  در شد،  ها 
 ی. سپس به بررس باشند درصد دارای توزیع نرمال می   0/ 05  درصد و خطای   95سطح اطمینان  

 یخروج   ج یبا توجه به نتا ، که  آورده شد   یرو   Run-testها با آزمون  داده   ع ی بودن توز   ی تصادف
 ن یهمچن تصادفی بوده است.  صورتبه ها  توزیع داده   شد،مشاهده    SPSS 22افزار  از نرم   یآمار 

میزان شاخص   . د ی گرد   انجام  زرلی افزار لبا استفاده از نرم   یر ی گ و مدل اندازه   ی برازش مدل مفهوم
آمد که با توجه به اینكه این مقدار   به دست   2/ 17ی در این پژوهش برابر با  آزاد   درجه  / دو   یکا 

 مربعات  ن ی انگ ی م  شه ی ر برازندگی    شاخص باشد.  است، مورد تأیید می   3کمتر از میزان استاندارد  
شود که در این تحقیق با محسوب می   مطلوب  های شاخص   ی ازعنوان یكبه   1برآورد  یخطا 
است. همچنین میزان استاندارد شاخص ریشه میانگین     0/ 08کمتر از  مناسب بوده    0/ 078  مقدار
  0/ 081که مقدار این شاخص در تحقیق حاضر برابر با  است    0/ 088نیز کمتر از    2هاماندهباقی 

برازش های  میزان برازشی عالی برای شاخص   باشد. که از نظر برازش مورد تأیید می   شده حاصل 

 
1. RMSEA 

2. RMR 
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شاخص   و   0/ 93  3یایشاخص برازش مقایسه  ، 0/ 92  2برازش هنجار نشده ،  0/ 92  1هنجار شده
باشند و از آنجا که برای هر چهار می   0/ 9بیشتر از مقدار   است ،که همگی  0/ 93  4فزایندهبرازش  
شاخص برازش و ی  یا شاخص برازش مقایسه ، برازش هنجار نشده  ، برازش هنجار شده  شاخص 

ها مورد تأیید است. میزان نظر این شاخصفزاینده بیشتر از مقدار استاندارد هستند، برازش از  
می   0/ 8بیشتر از    6شدهل ی تعد  نیكویی برازش و    5نیكویی برازشهای  شاخصاستاندارد برای  

است،   0/ 81  شدهل ی برازش تعد   یی كو ی نو شاخص    0/ 84  برازش   یی كو ی ن  شاخص اشد. میزان  ب 
  مدل مورد تأیید و پذیرش است.   ت یدرنها که  

 یآمار استنباط  ج ی نتا- 4ل جدو 
 میزان تحقیق میزان استاندارد  شاخص برازش 

df/2  
 17/2 3کمتر از

RMSEA 078/0 08/0کمتر از 

RMR 081/0 088/0کمتر از 

NFI 

 9/0بیشتر از 

92/0 

NNFI 92/0 

CFI 93/0 

IFI 93/0 

GFI  8/0بیشتر از 
84/0 

AGFI 81/0 

پایه  بر  که  است  مناسبی  آماری  تكنیك  ساختاری   ی درباره   ایی ه فرضیه   یمعادلات 
 یرا برا استاندارد    ب ی ضرا   3و شكل    tضرایب    2شكل  .  است وجود روابط عل ی بین متغیرها  

  ی رها یمتغ  نی ارتباط ب  ی دار ی سطح معن ی مدل جهت بررس  ن ی از ا  . دهد ی نشان م تحقیق مدل 
شده محاسبه   t  ب ی ضرا   که ی و درصورت   شود ی ق استفاده م یشده در مدل تحقمكنون مطرح 
  نی ا   توان ی قرار نداشته باشند، م   ( - 1/ 96  تا +  96/1)   ی درصد در بازه   05/0  ی در سطح خطا 

 .وجود دارد   ی ر مكنون مورد بررس یدو متغ   نیب   ی دار ی را گرفت که ارتباط معن  جه ینت

 
1. NFI 

2. NNFI 

3. CFI 

4. IFI 

5. GFI 

6. AGFI 
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با شكل   عاملی(    λ  ب ی ضر   ر ی مقاد   3و    2مطابق  آماره  )بارهای  از    مدل    tو  استفاده  با 
 به شرح ذیل است. 5لیزرل در جدول    افزار نرم 

 t( و آماره  ی عامل   ی )بارها  λ  ب یضر   ر یمقاد   - 5جدول 

 

این  متغیر میانجی در رابطه بین دو متغیر دیگر است. در    ریآزمون سوبل برای آزمودن تأث 
درصد معنادار 95توان در سطح اطمینان  می 1/96بیشتر شدن از    در صورت   Z  مقدار   آزمون 
در     tبا توجه به آزمون سوبل و مقادیر آماره    ید نمود. أی ثیر میانجی یك متغیر را ت أ بودن ت 
درصد   95که تمام فرضیات در سطح    شده است مشخص   اتیفرض   ج ی خلاصه نتا   6جدول 

 باشد.مورد تأیید و پذیرش می 
  

علامت  
 اختصاری 

بار  
 عاملی 

ضرایب  
t 

علامت  
 اختصاری 

بار  
 عاملی 

ضرایب  
t 

علامت  
 اختصاری 

بار  
 عاملی 

ضرایب  
t 

 RA1 64 /0 94 /8 RS7 82 /0 96 /9 رهبری خدمتگزار 

RK1 62 /0 69 /8 RA2 44 /0 84 /5 RS8 81 /0 84 /9 

RK2 61 /0 40 /8 RA3 42 /0 49 /5 RS9 78 /0 53 /9 

RK3 52 /0 91 /6 RA4 58 /0 00 /8 RS10 77 /0 46 /9 

RK4 57 /0 76 /7 RA5 76 /0 40 /11 RS11 71 /0 72 /8 

RK5 67 /0 59 /9 RA6 77 /0 53 /11  خلاقیت کارکنان 

RK6 68 /0 82 /9 RA7 82 /0 62 /12 KH1 78 /0  - 

RK7 21 /0 69 /2 RA8 75 /0 13 /11 KH2 79 /0 19 /11 

RK8 65 /0 19 /9 رفتار شهروندی سازمانی KH3 81 /0 50 /11 

RK9 71 /0 29 /10 RS1 69 /0  - KH4 86 /0 53 /12 

RK10 74 /0 90 /10 RS2 72 /0 83 /8 KH5 76 /0 71 /10 

RK11 81 /0 50 /12 RS3 74 /0 11 /9 KH6 29 /0 70 /9 

RK12 71 /0 32 /10 RS4 61 /0 54 /7 KH7 76 /0 61 /10 

RK13 46 /0 00 /6 RS5 70 /0 55 /8 KH8 81 /0 50 /11 

 RS6 66 /0 15 /8 KH9 77 /0 85 /10 رهبری اخلاقی 
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 هانتایج فرضیه - 6جدول 
جه ی نت  Tآماره   فرضیه  ردیف  

 تأیید  2/ 87 دارد.   ی معنادار   ر ی کارکنان تأث  ت ی خدمتگزار بر خلاق   ی سبک رهبر  1

 د أیی ت  2/ 30 دارد.   ی معنادار   ر ی تأث  ی سازمان   ی خدمتگزار بر رفتار شهروند   ی سبک رهبر  2

 تأیید  3/ 69 دارد.   ی معنادار   ر ی کارکنان تأث  ت ی بر خلاق   ی اخلاق   ی سبک رهبر  3

 د یی تأ  6/ 91 دارد.  ی معنادار   ر ی تأث  ی سازمان   ی بر رفتار شهروند   ی اخلاق   ی سبک رهبر  4

 د یی تأ  3/ 59 دارد.   ی معنادار   ر ی کارکنان تأث  ت ی بر خلاق   ی سازمان   ی شهروند رفتار   5

6 
خلاق   ی رهبر   سبک  بر  م   ت ی خدمتگزار  نقش  با  رفتار   یانج ی کارکنان 

 دارد.   ی معنادار   ر ی تأث  ی سازمان   ی شهروند 
 د یی تأ  3/ 19

7 
  ی رفتار شهروند   ی انج ی کارکنان با نقش م   ت ی بر خلاق   ی اخلاق   ی رهبر   سبک 

 دارد.   ی معنادار   ر ی تأث  ی سازمان 
 د یی تأ  4/ 57

 گیری بحث و نتیجه 
  ت یبر خلاق   ی خدمتگزار و اخلاق   ی رهبر   ی ها سبك   ر یتأث هدف از انجام این پژوهش بررسی    

 ی است. سازمان   ی رفتار شهروند   ی انج یکارکنان با نقش م 
نشان داد سبك رهبری خدمتگزار بر رفتار شهروندی سازمانی  نتایج فرضیه اول و دوم 

 30/0  مقادیر، و ضرایب استاندارد با  87/2و    2/ 30مقادیر  به    tو خلاقیت کارکنان با ضرایب  
 Baety  and  Rojuaniah  تأثیر معناداری دارد. نتایج این فرضیات با نتایج پژوهش  37/0  و 
 یاصل   ی ازها یخدمتگزار بر ن   ی رهبر   همخوانی دارد. لذا(  Yang et al., 2019(، و ) 2022) 
که به آنها کمك   دهد ی امكان را م   نی ا   روان یبه پ   ی تمرکز   نیتمرکز کرده که چن  روان یپ 

کارکنان    ت یخلاق   ی طور اساس خود تلاش کرده و شكوفا شوند، که به   ی شغل   نه یشود تا در زم 
 . کند ی م   ك ی را تحر 

نشان داد سبك رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی  نتایج فرضیه سوم و چهارم 
 29/0  ، و ضرایب استاندارد با مقادیر69/3  و  6/ 91  به مقادیر  tو خلاقیت کارکنان با ضرایب  

(، Li, G et al., 2022)  تأثیر معناداری دارد. نتایج این فرضیات با نتایج پژوهش  39/0  و 
است.  هم  رهبر راستا  ا   ی اخلاق   ی سبك  هنجار   ی فا ی با  رفتار  طر قابل   ی نقش  از    ق ی قبول 
ب   ك ی نزد   ی شخص   ی ها ت یفعال  روابط  پ   ی فرد   نیو  از   روان یپ   ی برا   ی رفتار   نی چن  شبردیو 
م   ارتباطات دو طرفه   ق ی طر    ز ا   ی را جهت روشن  شود کارکنان ، که موجب می کند ی عمل 

 از خود بروز دهند. سازمان    ط یرفتار خلاقانه را در مح   نموده و   افت ی رهبران خود در 
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  tبا ضریب  کارکنان    ت ی خلاق بر    ی سازمان   ی رفتار شهروند نشان داد   نتایج فرضیه پنجم 
تأثیر معناداری دارد. نتایج این فرضیه با   0/ 68  و ضریب استاندارد با مقدار   59/3  به مقدار 

ی  ارتباط قو (  Yoshida et al., 2014( و ) Arokiasamy et al., 2022)   نتایج پژوهش
نقش   ی که رفتارها   ی کارکنان   دارد.  ا   ی سازمان   ی فرا    ی اجتماع   ی رفتارها   نی را نشان دهند و 

برا به  را  کارمند  شود،  اجرا  داوطلبانه  رفتارها   ی طور  دادن  ت   ی نشان  تحت    ر یث أ خلاقانه 
  ها دهی تعامل با همكاران و بارور کردن ا  ق ی از طر   توان ی بالقوه را م   ت ی. لذا خلاق گذارد ی م 

   . کرد   ت ی و تقو   جاد ی ا   ی سازمان  ی د رفتار شهرون   ق ی از طر 
سبك   ششم   ه یفرض   ج ی نتا  داد  خلاق   ی رهبر   نشان  بر  نقش    ت یخدمتگزار  با  کارکنان 

  ن ی ا   ج ی دارد. نتا   ی معنادار   ر یتأث   3/ 19به مقدار    t  ب ی با ضر   ی سازمان  ی رفتار شهروند   ی انج یم 
 ارتباط Chan and Mak (2014  ) (، و  Neubert et al., 2016)   پژوهش  ج ی با نتا  ه یفرض 
  کند. ( پشتیبانی نمی Newman et al., 2013) مطالعه  ج ی نتا از  اما    ، دارد 
  ی انج یکارکنان با نقش م   ت یبر خلاق   اخلاقی   ی رهبر   نشان داد سبك   هفتم   ه یفرض   ج ی نتا 

با   ه یفرض   نی ا   ج ی دارد. نتا   ی معنادار  ر یتأث 57/4به مقدار   t  ب یبا ضر   ی سازمان   ی رفتار شهروند 
همخوانی    ( Sugianingrat et al., 2019)(؛  Arokiasamy et al., 2022)   مطالعه   ج ی نتا 
 د.  ار د 

ها سبك رهبری اخلاقی نسبت به سبك رهبری خدمتگزار  بر اساس نتایج آزمون فرضیه 
شهروندی سازمانی تأثیر بیشتری بر خلاقیت  با تقویت نشأت گرفته از نقش میانجی رفتار  

ی معطوف سازمان   ی رفتار شهروند ی از طریق  سازمان   ی رفتار شهروند بنابراین    کارکنان دارد. 
و   از طر   ل ی تما  به سازمان   معطوف   ی سازمان   ی رفتار شهروند به همكاران    ی رهبر   ق ی دارد 

اخلاقی  خدمتگزار   ب و  دانش  تبادل  به  خلاقانه   نیمنجر  رفتار  و  شده  را    ی کارکنان  آنها 
اخلاقی از    ی رهبر   ت ی که تحت هدا   کارمندی کرد که    ان یب  توان ی م   از طرفی پرورش دهد.  

ابعاد مدیر اخلاقی و رفتار اخلاقی  به سازمان   یی بالا   ی است، تعهد و وفادار   طریق  نسبت 
حل مسائل در محل کار،    یخلاقانه برا   ی ها ده یارائه ا   ی دارد برا   ل ی تما   و   دهد ی خود نشان م 

و همكاران    هبران ر   ی از سو   ی سازمان   ی توسط رفتار شهروند   زه یانگ   نی داشته باشد و ا   زه یانگ 
 . شود   ت ی تقو 
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 قیتحق   یکاربرد   هایشنهاد ی پ 
نشان  • با  سازمان  گشودگ رهبران  سمت   ی ر یادگ ی به    ی دادنِ  به  سازمان  دادن  سوق  و 

ا   رنده ی ادگ ی سازمان   از  بازخورد  بد   ی ها ده ی و  و  کسب    ع، یتازه  در  را  خود  کارکنان 
 ر ی و در مس   ند ی نما   یار ی   گر ی كدی از    یر یادگ ی روز، جذب دانش و  و به   د ی جد   ی ها مهارت 

هایی جهت یادگیری و فراهم کردن فرصت   نی براآنها را کمك کنند. بنا   ی کار راهه شغل 
رفتار درخور، تقویت و بهبود کارکنان با اعمال تشویق و ترغیب،   شی توسعه، رشد و نما 

 .کند ی م   ت ی هدا   ت یتوأم با خلاق   ی خدمتگزار   ی ها آنان را به سمت مؤلفه 
طرفه،  دو و چند   ی کردن گفتگوها   ت ی نمودن ارتباطات و تقو   ق ی تشو مدیران و رهبران با   •

در سطح سازمان،   ی همگان   ی ها ت یامور، فعال   ی برخ   ی ا انجام پروژه   ، ی م یو ت   ی کار گروه 
 ران یمد   ی انجام دهند. از طرف   ی و یو دن   ی از امور ماد   زی مشارکت و گر   ی بر مبنا   ت ی ر یمد 

پاداش و   افت ی بدون در   ی رفتار   ، ی سازمان   ی نكته که رفتار شهروند   نی سازمان با توجه به ا 
عنوان  نوع رفتار از خود به   نی را با بروز ا   ی نوع رفتار فرانقش   ن ی فرهنگ ا   باشد، ی خودجوش م 

 .ند ی کارکنان شروع نما  ی الگو 
ارزش   ران یمد  • ارائه  با  سازمان  رهبران  فرد   ی سازمان   ی ها و  کاف   ی و  دانش  ارزش    ی و 

  ی ها ده ی ا   قی نوبه خود با مشارکت از طر کوشش کارکنان خود را ارج نهاده و کارکنان به 
  ن یچن   ی جه ینت  نی بگذارد. بنابرا  ر یو عملكرد بهتر سازمان تأث   ی بر سودآور   ی ر یگ م ینو و تصم 

کرده  ق ی است که کارکنان را تشو  ی توسط رهبران اخلاق  جادشده ی خلاق ا  ی جوکار  ی کار 
با   را  خود  افكار  اشتراک   گر ی كد ی تا  به به  و  باشند  خلاق  فرآ گذارند،  در  فعال    ند ی طور 

 مشارکت داشته باشند.   ی ر یگ م یتصم 

 ی آت قات ی تحق   یبرا  شنهادها ی پ 
د  • عوامل  گرفتن  متغ   گر ی درنظر  عنوان  ساختار   ر یبه  عوامل  مانند  و    ی رفتار   ، ی مستقل 

 .رد یمورد پژوهش قرار گ   تواند ی تأهل م   ت یسن، وضع   ت، ی جنس   ل یاز قب   ی شناختت یجمع 
ابزارها  • از  نمودن  مصاحبه جهت   گر ی د   ی استفاده  پژوهش    ی ها داده   ی گردآور   مانند 
 را رقم زند.  ی متفاوت  ج ی نتا   تواند ی م 
رو  • از  بوم   ب یفراترک   كردی استفاده  مدل  ارائه  سازمان   ت یخلاق   ی و  در   یها کارکنان 

 داده شود.   ص ی و پژوهش مناسب تشخ   ق یمورد تحق تواند ی م   ز ین   ی دولت
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از قبیل نشاط سازمانی، سكوت    ها  واسطه   ر ی که سا   شود ی م   ه یتوص   ی آت   قات یتحق  ی برا  •
بر    ی خدمتگزار و اخلاق   ی رهبر   ر یدرک بهتر نحوه تأث   ی را برا سازمانی، انگیزه شغلی و ...  

 کنند.   ی کارکنان بررس   ت یخلاق 

 قیو موانع تحق  ت ی محدود 
  ی فارس بوشهر است خود به نوع   ج یمورد مطالعه دانشگاه خل   ی جامعه   نكه ی با توجه به ا  •

  ك ی در    ق یبسا تحق. چه شود ی محسوب م   ی از نظر قلمرو مكان   ی پژوهش   ت ی محدود   ی دارا 
 . بود ی متفاوت م   ق یتحق  ج ینتا   شد ی انجام م   ی دولت  ی ها سازمان   ر یسا   ا ی و    ی سازمان صنعت

به پراکندگی جامعه   ها با استفاده از ابزار پرسشنامه داده   یآور جمع  • ی آماری با توجه 
 .هایی از نظر گردآوری همراه ساخت  های مختلف محقق را با سختی در دانشكده 

 تعارض منافع
 تعارض منافع ندارم.
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