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Abstract 

Introduction 

This study investigates the role of work meaningfulness as a mediator in the relationship 

between servant leadership and innovative work behaviors, addressing a gap in research on how 

leadership styles enhance the personal significance employees derive from their work . 

 

Method  

The research employed a descriptive survey methodology with a stratified random sampling 

method to collect data from a sample of 277 employees within Tehran's knowledge- 

based companies. The data analysis involved descriptive statistics, Kolmogorov-Smirnov tests 
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for normality, and structural equation modeling using SPSS and AMOS 24.0 to test the 

hypotheses. 

 

Results 

The findings revealed a significant positive impact of servant leadership on innovative work 

behaviors (p < 0.01), mediated by the work meaningfulness. Servant leadership empowers 

employees to become innovators by instilling purpose and growth opportunities. The study 

underscores the transformative potential of servant leadership in driving innovation within 

knowledge-based firms . 

 

Discussion 

The findings indicated the significance of servant leadership in enhancing innovative work 

behaviors through the mediating influence of work meaningfulness. This study contributes to 

understanding how leadership can inspire and facilitate innovation by aligning employees' 

sense of purpose with organizational goals. It emphasizes the need for knowledge-based firms, 

especially in developing countries, to adopt servant leadership practices to foster a culture of 

innovation and productivity. The results suggest that when employees perceive their work as 

meaningful, they are more engaged and innovative, aligning with the organization's 

innovation objectives. 
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 چکیده

نوآورانه    يکار  يخدمتگزار و رفتارها   يرهبر  نیدر رابطه ب  میانجيعنوان  به کار    داريامعننقش    يبررس  پژوهش  نياهدف از  

نفري از    277داده ها از نمونه  آوري  جمع  يبرااي  طبقه  يتصادفگیري  نمونه با    يشيمایپ  يفیپژوهش از روش توص  نيادر    .باشدمي

رهبري    نامهپرسش مورد استفاده در اين تحقیق،  هاي  نامهپرسش   .شده استشهر تهران استفاده  بنیان  دانش   هايشرکت کارکنان  

رفتارهاي کاري نوآورانه    نامهپرسش ( و  Arnoux-nicolas et al., 2017بودن کار )  دارمعنا   نامهپرسش (، Patterson, 2003خدمتگزار )

(De jong & de Hartog, 2010  )افزارهايها با استفاده از الگويابي معادلات ساختاري با نرم دادهباشند.  مي SPSS   و  Amos-24.0  

 همچنین   دار دارد.معنياثر مستقیم مثبت و    نوآورانه  يکار   يرفتارها  برخدمتگزار    يرهبر  نتايج نشان داد  تجزيه و تحلیل شدند.

بر    يرهبر معني  داريا معنخدمتگزار  و  مثبت  مستقیم  اثر  رهبرکار  غیرمستقیم  اثر  داد  نشان  استراپ  بوت  نتايج  دارد.    ي دار 

توانند  مي بنیان  دانش  هايشرکت   نتیجهباشد، در دار مي مثبت و معني نوآورانه  يکار   يکار بر رفتارها  داريا معنواسطه  خدمتگزار به 

در کارشان    يحس هدفمند  يکارکنان با القا   ينوآور   لیباز کردن پتانس  يکننده برا روش متحول   کيعنوان    بهخدمتگزار را    يرهبر

 . رنديبپذ
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 مقدمه 

خدمتگزار   يقرار دارد، رهبر   تیدر درجه اول اهم  يفکر  هيکه سرما  ان،یبندانش  هايشرکت   دهیچیانداز پ چشم  در
دهد و  ميقرار    تيرشد و رفاه کارکنان را در اولو  يرهبر  کرديرو  نياست. ا  ياتینوآورانه ح  يکار  يپرورش رفتارها  يبرا

جمع تقو  ها آن  يتخصص  افزامي  تيرا  به  منجر  و  تميوري  بهرهو    ينوآور  ش يکند  بر   يرهبر  د یکأشود.  خدمتگزار 
در حال توسعه و    يدر کشورها   ژه يوکسب و کار امروز، به  طیمح  يايپو  يکارکنان با تقاضاها  يو سرپرست  يتوانمندساز

 .Anderson et  al., 2014; Shin et alشود )ميانداز  نیاست، طن  ي اتیح  ي اهرم رقابت  کي   ينوظهور که نوآور  ي اقتصادها

2017; Cai et al., 2018; Kwan & Chiu, 2015) .  وظ  يسنت  يرهبر  يهاسبک  برخلاف است    محور فهیو  ممکن  که 
رفتارها  قاًیخدمتگزار عم  يرا خفه کند، رهبر  تیخلاق دارد و هدف آن به حداکثر    شهيمحور رو مردم  ياجتماع   يدر 

پتانس ط  لیرساندن  در  شا  يفیکارکنان  اثربخش  هايستگياز  جمله  و  يسرپرست  فه،یوظ  ياز  است  انگیزه  جامعه   خود 
(Chiniara & Bentein, 2016; Liden et al., 2008)  .و نوآورانه   ياریاخت  ي خدمتگزار رفتارها  يدوستانه رهبرنوع  ت یماه

 Janssen, 2000 ;Liden et)  زدیانگميپاداش را برهاي  ستمیو س  ي شغل   ميرسهاي  تی کارکنان، اقدامات فراتر از مسئول

al., 2014)  .کند  مي  تيرا تقو  دارنامعبه کارکنان، ادراک کار    يگذارتمرکز بر خدمت و ارزش   قياز طر  خدمتگزار  يرهبر
مح برا  يطیو  که طورهمان  خدمتگزار   يرهبر.  (Grant. 2012 ;Frieder et al., 2018)   کندمي  جاديا  ينوآور  يمساعد 
توسط  يسازمفهومGreenleaf   (1997  )توسط  و  تعهد    حیتوض  van Dierendonck  (2011)  شده  با  است،  شده  داده 

اولو  دارشه ير مردم،  رشد  پرورش    کارکنان  يازهاین  يبند تيبه  م  يریگجهت   کي و  مشخص    نیهمچن.  شوديخدمات 
توجه  نیازمند   در لزوم  رفتارها   رهبران  و  ها  خلاقفعالیت  با  افراد  اچرا.  است  بالا  يجانیه  تیبه  دارا   نيکه    ي افراد 

خودکارآمد و  عنوان  به  کهخدمتگزار  يرهبر(.  Naseri & Shahamat Dehsorkh, 2023)  هستند   يبالاتر   ي باورنوآورانه 
کند. مشخصه آن قدرت  مي را وارونه    يسنت  يرهبر  ميبا قرار دادن رهبر در نقش خدمت به کارکنان، پارادا  فلسفه   کي

  ني. اابنديخود دست    لیاست که افراد بتوانند به حداکثر پتانس  ي طیمح  جاد يو ا  کارکنان  ي ازهای ن  يبندتيمشترک، اولو
و رشد    ي اخلاق  تي ريمعاصر است که به مد  يکار  يها مکانرشد در جوامع و    يبرا  يفردطور منحصربه به  يسبک رهبر

است که فرد به    يشخص  تیکار مربوط به اهم  يدارامعن  بعد   در  نیهمچن.  (Hai & Van, 2021)  دهند يم  تیاهم  يجمع
 نیرابطه ب حالنيا  با است.  يي تر و خودشکوفاگسترده  ي جتماع احساس مشارکت ا يربنايکه ز دهد، يشغل خود نسبت م

نوآور  يرهبر و  نیستصرفاً    يخدمتگزار  تبادل  عمقابل  ذات  قاًی.  تلاش    ، شود ميانداز  طنین   دارامعنکار    يبرا  يبا 
کردن  ميمفهو دنبال  هم  خودشکوفا  ي اجتماع   يکالاهاکه  هم  و  در  يي بزرگتر   ; Steger et al., 2012)   ردیگميبررا 

Martela & Pessi, 2018  نوآورانه   يخدمتگزار را به خروج  يکند و رهبرميعمل    يانجیم  کيعنوان  به  دارمعني(. کار
  زهیانگ  يطور ذاتشود، کارکنان بهميانداز  طنین  يکار در سطح شخص  ي است که وقت  لیدل  ن يبه ا  نيکند. امي  ليتبد

 .  (Amabile & Pratt, 2016)  شدن در حل مسئله خلاقانه و فعال دارند ریدرگ يبرا  يشتریب
حوزه اغلب تعامل    ن ي در ا   قات ی نوآورانه، تحق   ي رفتارها   ي خدمتگزار در توانمندساز   ي شده رهبر شناخته   ت ی اهم   رغم ي عل 

  ني ا   پرداختن به مطالعه  ن ي گرفته است. هدف ا  ده ي کارکنان را از کار خود ناد   ي شخص   ت ی و اهم  ي رهبر هاي  سبک   ن ی ب  ده ی چ ی پ 
  هاي شرکت   نه ی در زم   ژه ي و کار، به   داري معني   چه ي نوآورانه از در   ي رفتارها بر    خدمتگزار   ي رهبر   تأثیر   ي چگونگ   ي شکاف با بررس 

  گريمیانجي خدمتگزار و رفتار نوآورانه:    ي رهبر با عنوان »   ي درپژوهش    .Wang et al( 2019)   باره اين   در .  است نشان  بنیان  دانش 
در    يي نشان داد که شکوفا  ي واحد کار   55نفر از کارکنان و سرپرستان در   199حاصل از  هاي  کردند که داده  ان ی شده« ب ل ي تعد 

رابطه   مي ی که بازتاب ت   دهد ي نشان م   ن ی همچن   ج ي . نتا کند ي م   گري میانجي خدمتگزار و رفتار نوآورانه را   ي رهبر  ن ی کار، رابطه ب 
که    دهد ي نشان م   ي تجرب   ي ها افته ي .  کند ي م   ل ي در کار را تعد   يي شکوفا   ي انج ی در کار و اثر م   يي خدمتگزار و شکوفا   ي رهبر   ن ی ب 

تشو   ي رهبر   ي ارتقا   ي برا   د ي با   ها سازمان  و  ت   ق ي خدمتگزار  بر   م ی انعکاس  علاوه  کنند.  تا    د ي با   ران ي مد   ن، ي ا تلاش  کنند  تلاش 
در    يي شکوفا   ق ی تحق   ن ي کنند. ا   ل ی را تسه   سازمان توسعه کارکنان و    جه ی کنند و در نت   ک ي کارکنان را در محل کار تحر   شرفت ی پ 
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کند و نقش بازتاب  مي خدمتگزار را به رفتار نوآورانه مرتبط    ي کند که رهبر مي   يي شناسا   ي د ی کل   ي انج ی م   ک ي عنوان  به کار را  
 دهد. مي خدمتگزار بر رفتار نوآورانه کارکنان نشان    ي رهبر   تأثیر   ت ي را در تقو   مي ی ت 

بودن کار با فرهنگ مشارکت    دار ا معن خدمتگزار بر    ي رهبر   تأثیر با عنوان »   ي در پژوهش    .Fatima et al( 2020)   همچنین 
خود    دار معني   ي کار هاي  ت ی فعال   ر ی که کارکنان درگ ي تا زمان   ي سازمان کردند که اهداف و عملکرد    ان ی کننده« ب ل ي تعد عنوان  به 

ا ستند ی ن   ي اب ی نباشند، قابل دست  نظر  بودن کار در   دار معني   ط ی مح   جاد ي ا   ي عنصر اصل عنوان  به   ي سازمان فرهنگ    تا راس   ن ي . در 
  جاد ي خدمتگزار که منجر به ا   ي رهبر   ن ي در کارکنان با تمر   زه ی انگ   جاد ي ا   ي برا   ران ي نقش مد   نجا ي در ا   حال ن ي شود. با ا مي گرفته  

  ي معادلات ساختار   ي ساز مدل است.  ي ات ی ح  ود، ش مي   ي قو   ي سازمان بودن کار و فرهنگ   دار معني توسعه   ي برا   روان ی در پ  زه ی انگ 
  ق ي شود. مشخص شده است که رهبران خدمتگزار کارکنان خود را تشو مي و ابعاد آن انجام    رها ی متغ   ن ی رابطه ب   ل ی تحل   ي برا 

انجام مؤثر کارشان    ي برا   ي ر ی گ م ی کنند و کارکنان را در تصم مي کارکنان  هاي  به خواسته   ي اب ی خود را وقف دست کنند و  مي 
 سازند. مي توانمند  

 (2019  )Pradhan & Jena   نوآورانه    ي و رفتار کار   ن ي آفر تحول   ي رهبر   ن ی بودن کار رابطه ب   دار ا معن   ا ي آ با عنوان »   ي در پژوهش

  دار معني از    روان ی ادراک پ   ق ي که از طر   روان ی نوآورانه پ   ي بر رفتار کار   ن ي آفر تحول   ي کردند که رهبر   ان ی « ب دهد؟ مي   ح ی را توض 

  مي رفع سردرگ   ي برا  ؛ شده است. اول   م ی خدمت به دو هدف تنظ   ي بود. مطالعه حاضر برا  واهد شود، جالب خ مي بودن کار انجام 

بودن   دار ا معن  ي انج ی نقش م   ي بررس   ؛ نوآورانه کارکنان. دوم  ي بر رفتار کار  ن ي آفر تحول   ي رهبر   تأثیر مربوط به  هاي افته ي در مورد  

( و  ر ي مد   349)   Iشد، نمونه    ي آور ها از دو نمونه جمع . داده ه نوآوران   ي و رفتار کار   ن ي آفر تحول   ي رهبر   ن ی رابطه ب   ح ی کار در توض 

کند که  مي تأيید    هر دو نمونه   ج ي کردند. نتا مي مختلف در شرق هند کار    ي د ی تول   سازمان ( که در دو  ر ي مد   539)   IIنمونه  

و   Iمطالعه )هر دو نمونه    ن ي ا  ن ی گذارد. همچن مي   تأثیر نوآورانه کارکنان   ي بر رفتار کار   ي طور قابل توجه به  ن ي آفر تحول   ي رهبر 

II  ) کند. مي   دا ی کارکنان پ   ي و نوآور آفرين  تحول   ي رهبر   ن ی رابطه ب   ي جزئ   گري میانجي   ي بودن کار را برا   دار ا معن 

نوآورانه    ي کار   ي خدمتگزار بر رفتارها   ي رهبر   تأثیر کار در    ي دار ي در کاوش جامع نقش معن   حاضر  ق ی نوآورانه تحق   جنبه 

  نه ی و زم   ( Zhuang & Chen, 2015)   رهبر   يي مانند شناسا   ي مختلف   ي ا عوامل واسطه   ي که مطالعات قبل ي نهفته است. در حال 

تحق کرده تأيید    را   ( Banks et al., 2018)   تر گسترده   ي اجتماع  وضع   مي ک   ي تجرب   قات ی اند،  مورد  و    ي شناخت روان   ي ها ت ی در 

  بر اين اذعان   پژوهش   ن ي ا   . ( Cai et al., 2018)   خدمتگزار   ي توسط رهبر   وجود دارد   افته ي کارکنان پرورش   ي رشد   ي ها ت ی قابل 

  دهد ي کننده است که کارکنان را پرورش م عمل دگرگون   ک ي بلکه   ست، ی ن   ي نوآور  ي خدمتگزار صرفاً مجرا  ي که رهبر   کند ي م 

القا  با  هدفمند   ي تا  پتانس   ي حس  کارشان،  برا   ل ی در  را  چن   ي نوآور   ي خود  کنند.    هاي شرکت   ي برا   ي کرد ي رو   ن ی درک 

برا بنیان  دانش  مز   ي که  تک   ي ر ی ادگ ي بر    ي رقابت   ت ي حفظ  توسعه مستمر کارکنان خود  اساس  بر است.    ي کنند ضرور مي   ه ی و 

 ترسیم شده است.   1در شکل    مي مفهو ، مدل  ي اين پژوهش اهداف مطالعه و همچنین بیان مسئله 
 

 
 

 

 
 

 

 

Figure 1. Conceptual model of reserch 
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 روش 

 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه 

آمار کارکنان    يجامعه  روش    باشند. ميتهران  بنیان  دانش  هايشرکتپژوهش  از  حاضر  پژوهش  گیري نمونه در 

طبقه پخش  اي  تصادفي  جمع  نامهپرسشبراي  شد.  و  اقدام  آماري  جامعه  میان  در  موردنظر  اطلاعات  جمله از  آوري 

بهروش نمونه  حجم  برآورد  براي  که  آماري  کوکران  شودميگرفته  کار  هاي  فرمول  گونه باشد مي،  به  از اي  .  پس  که 

فرمول کوکران  قيدر شمال، جنوب و شرق و غرب و مرکز از طربنیان دانش هايشرکتدر  ياحتساب تعداد جامعه آمار

  ي جامعه آماراعضاي  شده تعداد  انیبهاي  نیشده و تخمآوريجمعاساس اطلاعات  شود. برمي  نیینمونه مورد مطالعه تع

انجام    يقلمرو زماننفر تعیین شد.    227. نمونه مورد مطالعه با استفاده از فرمول کوکران  نفر است  560  نظر حدوداًمورد

سال   براي  بود.    1401-1402پژوهش  حاضر  پژوهش  بهآوري  جمع در  و  آماري  جامعه  از  آزمون  اطلاعات  منظور 

را   نامهپرسشو منابع و مآخذ سؤالات  هاي اصليگويه   1استفاده شده است. جدول  نامهپرسشاز  شدههاي تنظیمفرضیه 

 دهد. نشان مي

 
Table 1. Research variables and related questions 

Variable Questions References 
Servant Leadership 1-15 Patterson,2003 

Work meaningfulness 16-30 Arnoux-nicolas et al ,2017 
Innovative work behaviours 31-35 De jong & de Hartog, 2010 

 

اين   استفاده در  لیکرت مي  نامهپرسشمقیاس مورد  را   2باشد. جدول  طیف  استفاده  لیکرت و مقیاس مورد  طیف 

 دهد. نشان مي

 
Table 2. Likert Scale 

Fully disagree Disagree So-so Agree Fully agree Linguistic term 
1 2 3 4 5 Number 

 

 ابزار پژوهش 

گو خواسته شد تا با دقت به سؤالات پاسخ دهند و هر  نفر پاسخ  30از    مقدماتي قبل از عملیات میداني  بررسيبراي  

از   ابهام مي  نامهپرسشجايي  ايراد و  ارزبهباشد، اعلام کنند.  داراي  استفاده    CVRاز شاخص    ييرواتأيید    و  يابيمنظور 

کارکنان  جهت سنجش متغیرها طراحي گرديد و در بین  سؤال 35اي مشتمل بر نامهپرسشيید،  بعد از تأ   . نهايتاًدشومي

 به شرح زير نمايش داده شده است   3 که در جدول تهران پخش شدبنیان دانش هايشرکت

 
Table 3. Validity assessment of research instrument 

Variable Type of Validity Method of Assessment Result Acceptability 

Servant  Leadership Content Validity Expert panel review, CVR index CVR=0.85 Acceptable 

Work Meaningfulness Construct Validity Factor analysis, correlation with related constructs r = 0.70 Acceptable 

Innovative Work Behaviors Face Validity Pilot test feedback, expert review Positive Acceptable 

Overall Questionnaire Content Validity CVR index for overall questionnaire CVR=0.82 Acceptable 
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 ، ( Lawshe, 1975شود ) مي نظر گرفته  قابل قبول در   30حجم نمونه    ي برا   0/ 59  ي )نسبت اعتبار محتوا( بالا  CVR ر ي مقاد 
ابزار    روايي   3 جدول   در .  شود مي نظر گرفته  نشان دادن اعتبار سازه قابل قبول در   ي برا   0/ 70در حدود   (r) ي همبستگ   ر ي مقاد 
با استفاده   ر ی . هر متغ شود مي   ي اب ي نوآورانه ارز  ي کار  ي بودن کار و رفتارها   دار ا معن خدمتگزار،  ي رهبر   ي رها ی اساس متغ بر  ق ی تحق 

 . شود مي   ي اب ي ارز   ر ی متغ   ت ی مرتبط با ماه   روايي از انواع مختلف  

شد و با استفاده از    جاد ي پنل متخصص ا   ي بررس   ق ي خدمتگزار از طر   ي رهبر   ر ی متغ   ي اعتبار محتوا برا   خدمتگزار:   ی رهبر 

اعتبار محتوا  نت  (CVR) نسبت  قبول است  CVR 0.85 دهنده نشان   جه ی محاسبه شد.  از آستانه قابل  بالاتر  و نشان    است که 
 . دهند ي کنند پوشش م   ي ر ی گ را که قرار است اندازه   يي محتوا   ي به اندازه کاف   ر ی متغ   ن ي ا   ي شده برا انتخاب   ي ها تم ي که آ   دهد ي م 

شد.    ي اب ي مرتبط ارز هاي  کار با سازه   داري ا معن   ي همبستگ   ي و بررس   ي عامل   ل ی سازه با انجام تحل   يي روا   بودن کار:   دار ا معن 

نشان   ي مورد استفاده برا   ي ارها ی مع   روايي مرتبط است و از  هاي با سازه   ي رابطه قو   ک ي دهنده نشان  0.70 (r) ي همبستگ  ب ي ضر 
 . کند مي   ي بان ی دار بودن کار پشت ي دادن مفهوم معن 

  ک ي بازخورد   ق ي شود، از طر مي در سطح مربوط   ار ی مناسب بودن مع  زان ی که به م   ي اعتبار صور   نوآورانه:   ی کار   ی رفتارها 

  يکسان   ي برا   ار ی مع   ن ي ا   رسد ي نظر م که به   دهد ي شد. بازخورد مثبت نشان م   ي اب ي متخصص ارز هاي  ي و بررس   ي ش ي آزما   ش ي آزما 
م   نامه پرسش که   کسان   رند ی گ ي را  ا   ي و  در  ا   نه ی زم   ن ي که  است.  معتبر  دارند  افزا   ن ي تخصص  را  که  مي   ش ي احتمال  دهد 

 . کنند   ر ی نظر گرفته شده تفس که در طور ها را همان تم ي دهندگان آ پاسخ 

دست آمد.  ه ب   0/ 82شد و مقدار    ده ی سنج  CVR با استفاده از شاخص   نامه پرسش   ي کل   يي محتوا   يي روا   : ی کل   نامه پرسش 

را که قرار    يي ها شوند و احتمالًا سازه مي   ي توسط پانل خبرگان معتبر تلق   نامه پرسش هاي  تم ي آ   ي کل طور دهد که به مي نشان    ن ي ا 
 . کنند مي   ي ر ی گ کنند، اندازه   ي ر ی گ است اندازه 

درصد    100شده به  چقدر درصد محاسبه   هر با استفاده از آلفاي کرونباخ محاسبه شد.    نامه پرسش در اين تحقیق پايايي  
نشان ک ي نزد  باشد،  قابل تر  بالا   ت ی دهنده  از    ي آلفا   ب ي باشد. ضر مي   نامه پرسش   ي اعتماد  ضع   60کمتر    70دامنه    ف، ی درصد 

  4در جدول   نامه پرسش توجه به آلفاي کرونباخ کل  با  شود. مي نظر گرفته درصد خوب در   80از    ش ی قبول و دامنه ب درصد قابل 
 . خوب است   نامه پرسش پايايي    ( 0/ 857) 

 
Table 4. Reliability test 
Variable Cronbach's alpha 
Servant leadership 0.91 
Work meaningfulness 0.874 
Innovative work behaviours 0.788 
Total quetionnare 0.857 

 

 هایافته 

معمولاً  بنیاندانش  هايشرکت انساني  از    نیروي  تحصیل متشکل  سابقه ميکرده  جوانان  آنان  از  بسیاري  که  باشد 
تجربه   کم  بسیار  يا  نداشته  بهميکاري  تجربه  میانگین  و  اندکدستباشند  حضور  علت  به  که    آمده  باسابقه  افراد 

مؤ اين مجموعه کارآفرينان،  مديران  و  نسبتاًميها  سسین  عدد  به  باشند،  معیار  انحراف  که  است  اين  دستبزرگي  آمده 
توصیف   را  جمعکند.  ميموضوع  نشان  يشناختتیاطلاعات  آمار  ک ي  يدهندهنمونه  ن  ينمونه  در    ي انسان  يرویاز 

سال    58تا    23از    يسال قابل استنباط است. بازه سن   34  ي سن  نیانگی امر از م  نيجوان است. ا  ان یبندانش  هايشرکت
که    دهد يسال نشان م  3/8استاندارد    افانحرکار است، اما    يروهاین  انیدر م  يدهنده تنوع سنگسترده بوده که نشان

 7/8  يآمار  يدست آمده از نمونه به  يتجربه کار  نی انگیم  نیهمچن  قرار دارند.  يسن  نیانگیبه م  کينمونه نزد  تياکثر
که   دهدينشان م   سال  1/6  اریهمراه با انحراف مع  هاداده  ني. اردیگيمبرسال را در  2/15تا    5/0از    ياسال بوده و بازه
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تجربه، گستره  با  اریوجود افراد با تجربه کم و افراد بس   لیدر نمونه نسبتاً متمرکز است اما به دل  زین  يتجربه کار  عيتوز
 . شوديرا شامل م يعیوس

نشان    5جدول   را  تحقیق  متغیرهاي  به  مربوط  رهبري خدمتگزار  مياطلاعات  میانگین  مي  4دهد،  شود.  مشاهده 
 است.  5/4، میانگین رفتارهاي کاري نوآورانه 8/3بودن کار  دارمعناعلاوه، میانگین به

 
Table 5. Model variables analysis 

 
مرکزي(، انحراف استاندارد  هاي  میانگین )شاخصاز    ،شودها ميتجزيه و تحلیل توصیفي دادهدر اين مرحله اقدام به  

 Amos 24.0افزار از نرم  ها ه . براي آزمون فرضیشودمياستفاده   و فراواني مطلق  درصد فراواني نسبي )شاخص پراکندگي(،  

 نمايید. مشاهده مي 2گیري متغیرهاي تحقیق را در شکلاندازهدر ادامه مدل   .استفاده شد 

 

 
Figure 2. Standard structural equation model 

Minimum Maximum Standard deviation Average Variables 
1 5 1.46 4 Servant Leadership 
1 5 1.28 3.8 Work meaningfulness 
1 5 1.69 4.5 Innovative work behaviours 
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توان نتیجه گرفت که مدل پژوهش داراي برازش  هاي کلي حاصل از برازش مدل ميشاخصاز   6به جدول   با توجه

 .مناسب است
 

Table 6. Goodness of fit indices of the model 
Description Limit Model estimates Index 

Good Less than 3 1.556 /df2X 
Good Less than 0.05 0.039 RMSEA 
Good More than 0.9 0.902 CFI 
Good Less than 0.05 0.006 RMR 
Good More than 0.9 0.915 GFI 

 
 افزار از الگويابي معادلات ساختاري مبتني بر روش کوواريانس نرم  شدهمطرح  هاهبخش براي پاسخ به فرضیدر اين  

Amos 24  به مدل  پارامترهاي  و  است  شده  درست استفاده  بیشینه  الگوي  روش  آزمودن  جهت  شدند.  برآورد  نمايي 

از  دارمعنا  گريبه میانجيکاري نوآورانه  با رفتارهاي    رهبري خدمتگزاررابطه بین   پیشنهادي الگويابي    بودن کار  روش 

   معادلات ساختاري استفاده شد. 

دهد که در کل نمونه تمامي ضرايب نتايج حاصل از روابط مستقیم متغیرهاي پژوهش در مدل پیشنهادي نشان مي

ي همه  7شده در جدول  براساس ضرايب استاندارد و مقادير بحراني ارائه   بنابراين.  هستنددار  مسیر از لحاظ آماري معني

 ( P<0.01)دار هستند مسیرهاي مستقیم معني

 
Table 7. Hypotheses analysis report 

P C.R. S.E. Estimate Direct Effect Hypothesis 

.000 13.358 0.036 0.428 Servant Leadership→ Innovative Work Behaviour H2 

.000 4.066 0.045 0.791 Servant Leadership→ Work meaningfulness H3 

.000 12.556 0.058 0.633 Work meaningfulness → Innovative Work Behaviour H4 

 
در  نقش میانجي متغیر  پ به جهت آزمودن  ااستر  اي با استفاده از آزمون بوتدر ادامه نتايج حاصل از روابط واسطه 

 .اندنشان داده شده 8جدول 

 
Table 8. Bootstrap analysis of indirect effects 

95% CI 

(lower,upper) 
SE β Indirect Effect Hypothesis 

0.058,0.723 0.024 0.501 Servant Leadership→ Work meaningfulness → Innovative Work Behaviour H1 

 

 گیریبحث و نتیجه 
کند،  مي  تيمحور را تقوو کارمند  يمشارکت  يکرديو رو  ردیگميفاصله    يقدرت سنت  ييايکه از پو  خدمتگزار  يرهبر

از احساس هدف    ي ناش  يتوانمندساز  نيکند. اميتوانمند    يشدن به مبتکران اصل  ليتبد   يکارکنان را برا  يطور تجرببه

فرصت رههاي  و  توسط  که  است  فراهم    برانرشد  اميخدمتگزار  کاربرد  جنب  ن يشود.  پر  بافت  در  جوش ومطالعه 

  يي ايمشاهده پو يآل برادهيا طیمح کيکرده، لیبه افراد جوان و تحص ليمتما يتیتهران، با جمعبنیان دانش هايشرکت

رفتارها  يرهبر و  ارائه    يخدمتگزار  مد  يرهبر  يامدهایپ .  دهد مينوآورانه  بنیان  دانش  هايشرکتدر    ينوآور  تيريو 

آنجا  قیعم از  ايياست.  محشرکت  نيکه  در  رقابت  ايپو  اریبس  يطیها  مستمر   يریادگي کنند،  مي  تیفعال  يو  توسعه  و 
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  لکه ب  ست،ین  کنندهلیتسه  کيخدمتگزار صرفاً    يکه رهبر  کند يم تأيید    مطالعه  نياست. ا  يضرور  هاآن  يانسان  هيسرما

نوآورانه کامل خود    لیرا قادر سازد تا پتانس  ها آنکارکنان را الهام بخشد و    تواند يکننده است که مدگرگون  يروین  کي

 .را تحقق بخشند

نوآورانه در   يکار  يخدمتگزار در پرورش رفتارها  ياز نقش مهم رهبر  يجامع  يمقاله بررس  نيشده در امطالعه ارائه 

را در درک    ي شکاف  قیتحق  ن ي. ادهد يبودن کار ارائه م  دارامعن  يابر نقش واسطه  ژهيبا تمرکز و   انیبندانش  هايشرکت

  ه يکه سرما  يي هاشرکت  نهیدر زم  ژه يوکند، به  عيکار تسر  يرویرا در ن  يآورتواند نومي  يسبک رهبر  کيچگونه    نکهيا

خدمتگزار بر   يرهبر  دارمعنيمثبت و    تأثیرپژوهش بر    يهاافتهي .  است، پر کرده است  ي رقابت  تيمز  ي سنگ بنا  يفکر

  ن ياست. ا افتهي شيافزا آورند، يدست م که کارکنان از کار خود به داريامعنکه با   کند،يم د ینوآورانه تأک يکار يرفتارها

در   دانش  يمبتن  هايشرکت رابطه  در    بر  تشونه  ينوآور  هاآنکه  برا  شود،يم  قيتنها  بازارها  ءقاب  يبلکه  در  رشد    ي و 

که محور آنمردم  کرديکه با رو  خدمتگزار  يمهم است. رهبر  اریاست، بس  ازیمورد ن  يامروز  يبر فناور  ي پرسرعت و مبتن

کارکنان همسو   يدرون  زهیمؤثر است که با انگ يرهبر يالگو ک يدارد، مشخص شده است،  د یبر رشد و رفاه کارکنان تأک

نوآور  شودمي به  منجر  کشورها  ژهيوبه  بنیاندانش  هايشرکت   يبرا  .شودميتر  مهم  يو  و   يدر  توسعه  حال  در 

ضرور  ياقتصادها اهم  ينوظهور،  که  نه  يرهبرهاي  سبک   تیاست  که  مدرا  الهاممي  تيريتنها  بلکه  و  کنند،  بخش 

نوآورپرورش تشخ  يدهنده  تحق  صیهستند،  اارائه   قیدهند.  در  نه  نيشده  تمقاله  با  اهم  دیکأتنها    ي رهبر  تیبر 

  ي که وقت  کند يم  دی کند. تأکميدرک کمک    نيبه ا  در معادله  دارامعنکار    ياتیخدمتگزار، بلکه با برجسته کردن نقش ح

را   ز  دانند،يم  دارامعنکارمندان کار خود  احتمال  م  يي رفتارها  اديبه  انجام  نه  دهند يرا  اهداف    تنها خلاقانهکه  با  بلکه 

بهره  ينوآور  يبرا  سازمان هستند  يورو  پ   ن يا  حالنيا  با  .همسو  بمين  شنهادیمطالعه  رابطه  که   ي رهبر  نیکند 

عنوان بهبودن کار    دارامعناست که در آن    دهیچیتعامل پ   کي  نيا  باشد. در عوض  میمستق  ا يساده    يخدمتگزار و نوآور

کار    يروین  يبرا  ژهيوامر به  ن يکند. امي  ل ينوآورانه تبد  ج يخدمتگزار را به نتا  يرهبر  کرديکند و روميعمل    ي انجیم  کي

در   است  انیبندانش  هاي شرکتجوان  پذ  مرتبط  است  ممکن  ارزش  يرهبر  يهاسبک  يرايکه  با  که  و  باشند  ها 

 .دارد يهمخوان دارامعنکار  يبرا شانيآرزوها

بودن کار   دارامعن  شيافزا  يخدمتگزار را برا  يرهبر  يهاوهیتا ش  شونديم  قيها تشوشرکت  ها،افتهي  نيا  توجه به  با

تنها  فرهنگ در محل کار باشد که نه ک ي جاد يا يبرا ک يحرکت استراتژ ک يتواند مي ني کارکنان خود اتخاذ کنند. ا يبرا

کننده  عمل دگرگون  کيعنوان  مطالعه به  نيادر  خدمتگزار    يرهبر  نيابراباشد. بن  داري و پا  ي مولد، بلکه نوآورانه، اخلاق

با اهداف    هاآنهدف    يکارکنان را با همسو کردن حس شخص  ينوآور  تیظرف  توانديطور بالقوه مکه به  شوديظاهر م

کارکنان است که    ي رشد  يهاتیو قابل  يآن بر حالات روان  د یدر تأک  پژوهش  نيا  همچنین نقطه قوت  .باز کند  سازمان

حس هدف    يتواند با القامي  يچگونه رهبر  که  نيدر مورد ا  د يجد  دگاه يد  ني. اابدييخدمتگزار پرورش م  يتوسط رهبر

پتانس کار کارکنان،  ارائه    ي نوآور  لیدر  پرورش دهد،  براميرا  در    بنیاندانش  هايشرکت   يدهد.  و    يریادگي   هاآن که 

 .کندميفراهم  ينوآور  تيريو مد يرهبر يبرا يارچوب ارزشمندهچ ييها نشیب نیاست، چن ياتیتوسعه مستمر ح 

خدمتگزار را   يتا رهبر باشد  بنیان  دانش  هايشرکترهبران   ياقدام برا  يبرا  منبعي  تواندمي  مطالعه  نيا  يریگجه ینت

  ک ي  ني. ارنديرشد کند، بپذ  دارمعنيکار    قياز طر  تواند يم  يکه در آن نوآور  يطیپرورش مح  يبرا  ياله یعنوان وسبه

کار    يروین  تيو در نها  دهد يقدرت م  کند،يکار کمک م  يروینبلکه به    کند،ينم  تياست که صرفاً هدا  يرهبر  کرديرو

خدمتگزار را   يرهبر  نفکينقش لا   قیتحق  ن يا  ن ی. همچنکنديم  ل ينوآورانه تبد  ي هاوهیو ش  ها دهياز ا  ا يپو  ي را به منبع

  ي ارزشمند وبارچهچ  نيکند. اميروشن    بودن کار  دارامعن   گريمیانجيبا    بنیاندانش  هايشرکت در    يدر پرورش نوآور

مؤثرتر که   تيريمد ي هاي استراتژ يرا درک کنند و راه را برا يو نوآور يرهبر يي ا يتا پو کند يفراهم م  ها سازمان يرا برا

 . کند يهموار م کنند، ياستفاده م  ي رقابت تيو مز داريرشد پا بیدر تعق يفکر  هيکامل سرما لیاز پتانس
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جمع  يي ایجغراف  طیمح  کيبه  را  حاضر    پژوهشتوانند  مي  ندهيآ  قاتیتحق زم  يتیو  جمله  از  تر،  هاي  نه یمتنوع 

  ش يها را آزما  افتهي  يريپذ  میامر تعم  نيمختلف، گسترش دهد. ا  يفرهنگ هاي  نه یتر و متنوع تر در زممييقد  يآموزش

و    يفرهنگهاي  طینوآورانه در مح  يکار  يخدمتگزار بر رفتارها  يرهبر  تأثیر  يرا در مورد چگونگ  ييها  نشیکند و بمي

ارائه    ياقتصاد تصو  نيا  يمقطع  تیماه  .دهدميمختلف  ب  يريمطالعه  رابطه  نوآور  يرهبر  نیاز  و  ارائه   يخدمتگزار 

 دار امعنچگونه    که  نيرابطه در طول زمان و ا  نيتوسعه ا  يدر مورد چگونگ  ييهانشیب   توانديم  يطول  قاتیدهد. تحقمي

ارائه دهد  ي سازمان  يها ي استراتژ  ا ي  يرهبر  يهادر سبک  رییبودن کار ممکن است با تغ   يرهبر  سهيمقا  .نوسان کند، 

از نحوه   يترقیتواند درک دقمي  خودکامه  اي  ي امبادله  ن،يآفرتحول   يمانند رهبر  ي رهبرهاي  ميپارادا  ريخدمتگزار با سا

ارائه دهد   ي مبتن  عيدر صنا  يبر نوآور  يمختلف رهبرهاي  سبک  تأثیر و در تحقیقات آتي مدنظر قرار گیرد.    بر دانش 

مانند    ،يفیک  قیتحقهاي  روش   بیترک  مکانرا جلب نمود ا  نمحققیيکي ديگر از مواردي که طي انجام اين پژوهش نظر  

در    يترقیدهد تا کاوش عممياجازه  امر    ن ي. اسازد  ي را غن  ميکهاي  افتهيتواند  ميي بود که  مطالعات مورد  ا يمصاحبه  

خدمتگزار به صورت روزانه فراهم   يرهبرهاي  وه یدار بودن کار خود و نحوه تجربه شا معناز  افراد    ریتفس  يمورد چگونگ

توانند محقق را به تعاريف جديد  هاي باز ميهايي که با افراد دانشي مواجه هستیم پرسش، علي الخصوص در محیطشود

نظر   به  نمايد.  هدايت  توجهي  قابل  عوامل  ميو  در    کننده  ليتعدرسد  بر تأثیرديگري  خدمتگزار  رهبري  گذاري 

باشند  فعالیت داشته  نقش  نوآورانه  کاري  وهاي  که   يسازمان فرهنگ    اي شغل    سطح  ،يفرد  يتیشخص  يهايژگيمانند 

خدمتگزار در پرورش    ي ارائه دهد که تحت آن رهبر  يطياز شرا  ي تردرک جامع  توانديمدر تحقیقات آتي    ها آنمطالعه  

اگر    مؤثرتر است  ينوآور بهتر است نقش چنین سازمان و  نیاز دارد  نوآوري  به  امروز  رقابتي  بازار  بقاي خود در  براي  ي 

 عواملي را بررسي و تحلیل نمايد.  

فرضیه نتايج  پژوهش،  تأيید  هايبراساس  فرصتبنیان  دانش  هايشرکتشده  شغلي بايد  توسعه  و  رشد  براي  هايي 

به دوره   کارکنان اين شامل دسترسي  فراهم کنند.  و دورهرا  آموزشي  مهارتي مختلف، فرصتهاي  و  هاي  هاي خارجي 

خدمتگزار بهتر   انرهبر  با الهام گرفتن ازها کارمندان را تشويق خواهند کرد که  هاي رشد شغلي است. اين فرصت طرح 

 .عمل کنند و خدمات بهتري به مشتريان ارائه دهند

و  با  بنیان  دانش  هايشرکت تشويق مديران  و  ايده  در   کارمندانانگیزش  و  دانش  اشتراک گذاشتن  و  به  هاي خود 

خواه مؤثر  بسیار  کاري مشترک  فرهنگ  بودنايجاد  در  د  رهبري خدمتگزار  وجود سبک  بايد  بنیان  دانش  هايشرکت. 

نوآورانه مؤسسین و مديران قمورد توجه مؤ رفتارهاي  تا  نمايد. رهبران خدمتگزار در  رار گیرد  پیدا  بروز  از کارکنان  ثر 

رغم پیچیده و نوين بودن فرايندها  بايد فضاي حمايتي ايجاد کرده تا کارکنان ترغیب شوند عليبنیان  دانش  هايشرکت

بزنند.   متحورانه  اقدامات  به  بادست  خدمتگزار  مرب  ديرهبران  و  دهند.    يگریبازخورد  ارائه  خود  کارکنان  به  را  منظم 

با را شناسا  د يرهبران  نقاط قوت و ضعف خود  تا  را تعييبه کارکنان کمک کنند  اهداف خود  بهبود   نیی،  و در جهت 

ني نیز ندارند در مسیر خلاقیت که قدمت طولابنیان  دانش  هايشرکتتجربه و جوان  رو کارکنان کماز اين  تلاش کنند

قرار گیرند.  مؤ باثر  راحت  ي فرهنگ  يجادا  يبرا  يدرهبران خدمتگزار  احساس  آن کارکنان  تا    يتلاش کنند که در  کنند 

ا و  رهبران  هاي  يدهنظرات  کارکنان،  بازخورد  به  دادن  گوش  با  بگذارند.  اشتراک  به  را  بميخود  هاي  ینشتوانند 

 کمک کند. يدست آورند که ممکن است به جرقه نوآوررا به  يارزشمند

قو  يرهبر روابط  کارکنان    نی ب  يخدمتگزار  و  و  رهبران  تروميرهبران  داشته  با  تشو  ج يتوانند  باز،    قيارتباطات 

بخشي به کار و شرکت تقويت در نتیجه حس معنا  ، کنند  جاديا  يها، احساس اجتماع تیو جشن گرفتن موفق  يهمکار

کند، پرورش داده و  مي  يج را ترو  يشي انداحترام و مثبت  ي، مثبت را که همکار  يرهبران خدمتگزار فرهنگ کار  . گردد

امي رهبران    ينا ترو  ينتوانند  با  را  ا  يجکار  و  عطف،  نقاط  گرفتن  جشن  کارکنان،   ي کار  یطمح  يک  يجاد شناخت 



 ( 1، شماره  11، دوره  1403)بهار و تابستان  ی  سازمان صنعتی و    شناسی روان مطالعات                                                                                     106

جنبه   ک داري کار کارکنان يمعنا  . یردکارکنان شکل گ  یفهبه کار و وظ  ي بخشعناکننده و آرام انجام دهند تا مسرگرم 

و    ياتیح به  اعتماد با  کارکنان  بوده  که  علي  هاآني  شد  کاري  خواهد  نامطمئن  فضاي  بنیان  دانش  هايشرکترغم 

نوين  هاي  و به دنبال خلق راه  رندیبگ  میطور مستقل تصمو بهگرفته  دست  کار خود را به  تیمالک  کنند کهمياحساس  

ي را تقويت  و همدل  ي صداقت، فروتنبروز رفتار هايي مبتني بر    دارامعن مثبت و    يکار  طیمح  کي  انجام کار باشند. وجود

برانگکرده،   را  احترام  و  بر    ؛یختهاعتماد  حاکم  اطمینان  عدم  شرايط  در  کارکنان  نتیجه  با  بنیان  دانش  هايشرکتدر 

 . جديد هستندهاي همدلي به دنبال خلق ايده

مأ  رهبر خدمتگزار يک  براي  موريت و چشميک  روشن  اطمینان حاصل کند که همه    سازمانانداز  و  تعريف کرده 

کند تا هدف کارشان، چرايي اهمیت ميانداز مشترک به همه کمک  کارکنان از همین موضوع آگاه هستند. يک چشم

در نتیجه با درک معناي کار ارزشي و مهم خود با    ،شود را درک کنندميهمسو    سازمانکه چگونه با اهداف    آن و اين

  کي  جاديا  يبرا  مؤثرارتباط  دارند.  ميبه سمت چابکي و نوآوري قدم بربنیان  دانش  هايشرکتفضاي پويا و پر چالش  

کارکنان و    يازهای ها و نيتوجه فعالانه به نگرانو  رهبر خدمتگزار با گوش دادن    کياست.    ياتیح  دارامعن  يکار  طیمح

داشته    مؤثرنقش  بنیان  دانش  هايشرکت مورد لزوم    ميتواند بر ايجاد فضاي کار تیمي  تیمیو صم  يبا همدل  ييپاسخگو

دهند تا در  ميرهبران خدمتگزار به کارکنان آزادي بیشتري    .را به سمت تفکر و اقدام خلاقانه سوق دهد  مي و کار تی

کار کنند اهداف مورد علاقه خود  کار  .  جهت  آن  روي  کارمندان در مورد کاري که  را  ميوقتي  آن  دارند  نظري  کنند 

باشند  دارمعني نوآور  بیشتري دارد که درگیر و  احتمال  تلقي نموده و  تصمیم  .و مهم  بدانند که  مديران و  بايد  گیران 

هاي لازم براي برتري در نقش رهبري خدمتگزار را  کمک کند تا مهارت  افرادتواند به  هاي مديريتي و رهبري ميموزش آ

آورندبه آموزش   .دست  کتابها مياين  مقالات،  و همايشهاي  ها، دورهتوانند شامل  به موضوعات هاي  آموزشي  مربوط 

 .  باشند بنیان دانش  هايشرکتدر  مديريتي و رهبري

انتخاب  بنیان  دانش  هايشرکت  مخصوصاً  ها سازمانشود  ميپیشنهاد   هنگام  داشتن  در  به  خود  مديران  انتصاب  و 

باشند داشته  ويژه  توجه  رهبري خدمتگزار  همانطور   ،روحیه  افراد  زيرا  اين  داد  نشان  تحقیق حاضر  نتايج  توانند  ميکه 

پیشنهاد   محققان  ديگر  به  همچنین  نمايند.  تقويت  کارکنان  در  را  نوآورانه  کاري  جو   تأثیرگردد  ميرفتارهاي  متغیر 

تعديلعنوان  بهي  سازمان برمتغیر  علاوه  دهند.  قرار  بررسي  مورد  را  عمیق   اينگر  بر  تحقیقات  و  بودن    دارمعناتري  کار 

  تأثیرتوان به بررسي  ميتواند مورد توجه محققین آتي قرار بگیرد. همچنین  هاي آن نیز ميشناسايي پیشايندها و پیامد 

 میانجي استقلال شغلي و شکوفايي در محل کار در رابطه بین رهبري خدمتگزار و رفتارهاي کاري نوآورانه پرداخت. 

هايي مواجه است که عدم همکاري برخي از مديران و کارکنان در  اين تحقیق نیز همچون هر تحقیقي با محدوديت

هاي  آوري داده هاي جمعتوان به محدوديتهاي ديگر اين پژوهش ميبود. از محدوديت  هاآن آوري اطلاعات يکي از  جمع 

از   استفاده  با  محدوديت  نامه پرسشپژوهش  کرد.  ذاتي  اشاره  ا  نامهپرسشهاي  عدم  دقت   مکانکتبي،  میزان  بررسي 

ها، عدم وجود  نامهپرسشدهندگان به همکاري، ناقص و مخدوش بودن برخي از  دهندگان، عدم تمايل برخي پاسخپاسخ

 را براي محقق ايجاد نموده است.مشکلاتي  نامهپرسشدهي به فرهنگ پاسخ

 

 تشکر و قدردانی 

   . گرددقدارداني مي  نمودند،مکاري در انجام اين پژوهش هکه بنیان تهران هاي دانششرکتکارکنان از در پايان، 
 

 تضاد منافع 
 .هیچگونه تعارض منافع توسط نويسندگان بیان نشده است
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