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Abstract 

Objective: The purpose of this study is to examine the impact of servant leadership on 
innovative work behavior and to reveal the role that public service motivation and 
political skill play as mediator and moderator in the relationship between these two 
variables. 

Methods: In this descriptive study, the statistical population consisted of specialist staff 
working in provincial levels of governmental organizations throughout Iran. Given that 
the sample size is 384, a total of 480 questionnaires were distributed among the 
respondents who were selected through two-stage cluster sampling and 395 
questionnaires were collected. The instrument of this study was 4 standard questionnaires 
whose validity and reliability were confirmed in the tests.  

Results: The results of structural equation modeling analysis showed that servant 
leadership has a positive and direct effect on public service motivation and innovative 
work behavior. In addition, the role of public service motivation as mediator and the role 
of political skill as moderator in the relationship between servant leadership and 
innovative work behavior were confirmed.  



Conclusion: In addition to some innovations in theory development, this research has 
some practical implications for the public sector in Iran. From the practical point of view, 
this study provides an understanding of the status of research variables and the 
relationships between them. This recognition can be the basis for senior executives 
planning to enhance the level of innovative employee behavior in government agencies in 
Iran. Based on the findings, this planning should focus on enhancing the level of political 
skill of staff as well as increasing the level of implementation of servant leadership 
components by managers. 
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  چكيده
 مهـارت  و عمـومي  خـدمت  انگيـزه  كـه  را نقشي و كرده بررسي نوآورانه كاري رفتار را بر خدمتگزار رهبري دارد تأثير قصد پژوهش اين :هدف
  .كند آشكار ،كنند يم ايفا متغير دو اين بين در رابطه تعديلگر و ميانجيعنوان  به سياسي
. ي در سراسر ايران اسـت دولت يها ن اسازم ياستان وحدر سطشاغل  متخصصكاركنان ي جامعه آماري متشكل از فيپژوهش توص نيا در :روش

ي انتخاب ا دومرحله يا خوشه يريگ روش نمونهگوياني كه به  پاسخ بين نامه پرسش 480 مجموع درنفر است،  384حجم نمونه  نكهيابا توجه به 
در  آنهـا يي اي ـو پا يـي روانامه اسـتاندارد بودنـد كـه     ابزار سنجش اين پژوهش چهار پرسش. آوري شد  نامه جمع پرسش 395توزيع شده و  شدند،
  .ديبه تأييد رس شده انجامهاي  آزمون
 و مثبـت  اثـر  نوآورانـه  كـاري  رفتـار  و عمـومي  خـدمت  انگيزه بر خدمتگزار رهبري كه داد نشان ساختاري هاي معادله يابي مدل نتايج: ها يافته

 و خـدمتگزار  رهبري بين رابطه در ،تعديلگرعنوان  به سياسي مهارت نقش و ميانجيعنوان  به عمومي خدمت انگيزه نقش علاوه، به. دارد مستقيم
  .رسيد تأييد به نوآورانه كاري رفتار

از جنبـه  . دارد يكـاربرد  يدسـتاوردها  يبرخ ـ راني ـا يبخـش دولت ـ  يبرا ي،توسعه تئوردر   ينوآور يپژوهش علاوه بر برخ نيا: گيري نتيجه
مـديران   يزي ـر برنامـه  يمبنـا  توان آن را مي كه استارائه كرده  هاآن نيپژوهش و روابط ب يرهايمتغ تياز وضع يشناخت ،پژوهش نيا ،يكاربرد

 دي ـبا يزي ـر برنامـه  ني ـا درهـا،   مبتني بر يافته. قرار داد رانيا يدولت يها ن اسازمدر نوآورانه كاركنان  يكار سطح رفتار افزايش سطح عالي براي
  .باشدنظر  مد رانيمد توسطخدمتگزار  يرهبر يها مؤلفه ياجراسطح  شيكاركنان و افزا ياسيمهارت سسطح  يارتقا زمان هم صورت به
  .سي مهارت خدمتگزار، رهبري نوآورانه، كاري رفتار ايران، دولتي بخش عمومي، خدمت انگيزه :ها كليدواژه

  
در بخـش   نوآورانـه  يخدمتگزار بر رفتـار كـار   يرهبر ريتأث). 1399( عسكري پور، محمدرضا؛ متقي پيشه، محمدحسين؛ شيخي، ايوب :استناد

  .87 -67، )1(12، مديريت دولتي .مهارت سياسي تعديلگر نقش ي وخدمت عموم زهيانگي انجينقش متحليل : دولتي ايران
------------------------------------------------------------  
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  مقدمه
بـراي   شـده  انجـام  ياه ـ مجموعه اقدام نديابرسير تحول تاريخي عملكرد در مديريت دولتي ايران چندان مناسب نيست و 

هـاي اجتمـاعي و    گـري دولـت در حـوزه    به افزايش تصدي تغيير و تحول در نظام اداري كشور پس از انقلاب اسلامي نيز
). 1398پـور و يـدالهي،    محمدزاده سلطانمرادي، فيضي، گرامي(ي شدن بيشتر امور كشور منجر شده است دولتاقتصادي و 

 همـه كـه در   گرفتـه   شكلهاي گذشته يك نظام دولتي بزرگ، فربه، متورم و عريض و طويل در ايران  سال طي، واقع در
  ).1396ي و رضايي، فيض(ناكارآمد است  حال  نيع درامور جامعه دخالت گسترده دارد و 
 )1390، پـور  حسني و رمحمديم(است  مواجه مشكل بانوآوري و بهبود مستمر  نهيزم درنظام اداره امور دولتي ايران 

 اسـت  شـده   اني ـبايـران   دولتـي  يهـا  ن اسـازم  اثربخشيناكارآمدي و عدم  مهميكي از دلايل  عنوان بهفقدان نوآوري و 
ي گـر  مطالبـه زمينـه   ها توسعه فناّوري ارتباطدليل تغيير شرايط محيطي و  است كه بهاين در حالي ). 1،2014شناس زداني(

ي نظام اداره امور دولتي ايران يـك ضـرورت   روزرسان بهگويي به خواست مردم، اصلاح و  و براي پاسخ افتهي  شيافزامردم 
، دهـدار و خليلـي،   پور يعلرهنورد، (گوي نيازهاي امروزي جامعه فراتر باشد  هاي سنتي پاسخ بتواند از شيوه  كهنياتا  است

گويي به جامعـه و نيازهـاي در    دولتي بايد با تغيير و تحول در خود زمينه را براي پاسخ يها ن اسازم، گريد بيان  به). 1398
زاده،  عباسي، طالقاني و رجـب (نوآورانه داشته باشند  يمات عمومي رويكردو در ارائه خد كنندحال تغيير شهروندان فراهم 

خـدمات دولتـي    تيفيكتغيير، رشد و اثربخشي سازماني و راهي براي بهبود  منشأ عنوان بهبنابراين انجام نوآوري  ،)1394
داره امـور دولتـي و حـل مشـكل     ا ي نظـام روزرسان بهبراي اصلاح و  ريناپذ اجتناب ي، ضرورت)2009، 2و اشنايدر دامن پور(

هـاي   سياسـت  26 بند دربر مبناي همين ضرورت است كه . دولتي ايران است يها ن اسازمناكارآمدي و عدم اثربخشي در 
پويـايي نظـام    منظـور  بـه حمايت از روحيه نوآوري و ابتكار و اشاعه فرهنگ و بهبـود مسـتمر   «ي نظام اداري كشور بر كل

  .تأكيد شده است »اداري
در  سـازي  پياده براي جديد هاي ايده از درصد 80 مسئول بوده و تقريباًها  ن اسازم اكثر در نوآوري مهم منبع كاركنان

رفتار كاري  بررسيخاص  طور بهنوآوري در سطح فردي و  بررسي ،رو  نيا از). 2003، 3گتز و روبينسون(هستند ها  ن اسازم
ها در بخش  عمده اين پژوهش. نوآوري در سطح جهان بوده است بررسيهاي مهم پژوهشي براي  يكي از زمينه 4نوآورانه

 ،5بايستد و هانسـن (دولتي بسيار محدود است  يها ن اسازمرفتار كاري نوآورانه در  بررسيو توجه به  شده  انجامخصوصي 
هاي تشويق رفتار كاري نوآورانه در بخـش دولتـي    و شيوهصريح به عوامل  طور بههايي كه  خاص، پژوهش طور به). 2015

بيشـتر   هـاي  پژوهشانجام  بنابراين ،)2017 ،6نهلس، بوندروك و نيجنهويسـ   بوس( پرداخته باشند، بسيار محدود هستند
  .هاي تشويق رفتار كاري نوآورانه در بخش دولتي ضروري است براي كسب شناخت از عوامل و شيوه

گرا است كه بر طيف وسـيعي از نتـايج فـردي، گروهـي و      طرف ديگر، رهبري خدمتگزار يك سبك رهبري مثبت از

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Yazdanshenas 2. Damanpour & Schneider 
3. Getz & Robinson 4. Innovative Work Behavior 
5. Bysted & Hansen 6. Bos-Nehles, Bondaruk & Nijenhuis 
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گرا، رهبـري   گرا مانند رهبري تحول هاي رهبري مثبت نيز از تأثير ساير سبك سازماني تأثير دارد و ميزان تأثير آن بر نتايج

رابطه بين رهبـري خـدمتگزار و رفتـار كـاري     ). 2019، 1ن و نايتلي، لايوبونيكُوا، تيا(اخلاقي و رهبري اصيل فراتر است 
ها تلاش شـده تـا    در اين پژوهش. ها در نقاط مختلف جهان بوده است تعداد معدودي از پژوهش پژوهشنوآورانه موضوع 

نتـايج  . ن شـوند اي مؤثر بر رابطه بين اين دو متغير نيز تبيـي  زمينه طيو شرا يانجيم يهاسازوكارعلاوه بر رابطه مستقيم، 
مسـتقيم و   صـورت  بـه بيانگر اين است كه رهبري خـدمتگزار   ،شده  انجامدر بخش خصوصي  انهآها كه اكثر  اين پژوهش

، )2008، 2نيوبرت، ككمـار، كارلسـون، چونكـو و روبرتـز    (از طريق متغيرهاي ميانجي توجه به پيشرفت و ارتقا  ميرمستقيغ
  تيهو، )2015، 4رشيد و لودهي(ي كار اقياشت، )2015، 3هندرسون، ليَدن، وين و كائو پاناچيو،(ي شناخت روانتحققّ قرارداد 

بـر رفتـار كـاري    ) 2018، 6كاي، ليزوا، خـاپوا و بوسـينك  (دار بودن كار  امعن از كاركنان و درك )2016، 5هوانگ(ي سازمان
شدت تأثير رهبـري خـدمتگزار   ) 2016( 7ينتينوبر اساس نتايج پژوهش نيوبرت، هانتر و تول نكهياضمن . نوآورانه تأثير دارد

  .شود متغير ساختار سازماني تعديل مي لهيوس بهبر رفتار كاري نوآورانه 
 بررسيها نيز براي  پژوهش سايردر بررسي رابطه بين رهبري خدمتگزار و رفتار كاري نوآورانه در  اشاره موردرويكرد 

هاي رهبري خدمتگزار  ، رويكرد جاري در پژوهشگريد بيان   به. رابطه بين رهبري خدمتگزار و ساير نتايج دنبال شده است
 يهاسازوكار، ساده فراتر از روابطهاي رهبري خدمتگزار است تا  در راستاي توسعه مدل دهيچيپشي ژوهپ يها طرح اجراي

درندونك و  ايوا، روبين، سندجايا، ون(گزار و نتايج شناخته شوند خدمت يررهب اي نيز در رابطه بين زمينه طيو شرا يانجيم
هاي ميـانجي و  سـازوكار بـراي تبيـين    شـده  اشارههاي  در پيروي از اين رويكرد، در راستاي تكوين تلاش). 2019، 8ليدن

در  شـده  ارائـه هاي تئوري  استدلال اي مؤثر بر رابطه بين رهبري خدمتگزار و رفتار كاري نوآورانه و مبتني بر شرايط زمينه
را  9بخش مباني نظري پژوهش، اين پژوهش قصد دارد براي نخستين بار در سطح جهان نقـش انگيـزه خـدمت عمـومي    

در رابطه بـين رهبـري خـدمتگزار و رفتـار كـاري نوآورانـه        لگريدعت عنوان بهرا  10ميانجي و نقش مهارت سياسي عنوان به
از جنبـه   بررسـي  مـورد متغيرهـاي   رابطه باافزايي در  علت نو بودن و كمك به دانش به ها اين موضوع بررسي. بررسي كند

  .است تياهمتئوري حائز 
جوي راهكارهايي و دولتي ايران تمركز كرده و در جست يها ن اسازماز جنبه عملي اين پژوهش بر مسئله نوآوري در 

دولتي ايران در موضوع نـوآوري و بهبـود    يها ن اسازمزيرا  ،استها  ن اسازم براي تقويت رفتار كاري نوآورانه كاركنان اين
از دلايـل  دولتـي ايـران    يها ن اسازمفقدان نوآوري در و  )1390، پور حسني و رمحمديم(هستند مواجه مشكل  بامستمر 

مشخص در پي يـافتن پاسـخي بـه     طور بهاين پژوهش  ).2014 ،شناس زداني( است انهآو عدم اثربخشي ناكارآمدي   مهم
از طريـق   ميرمسـتق يغمسـتقيم و   صورت به دولتي ايران يها ن اسازمدر اين پرسش است كه آيا اجراي رهبري خدمتگزار 

ايـن پـژوهش بـه     علاوه، هب. شود سطح انگيزه خدمت عمومي كاركنان موجب افزايش رفتار كاري نوآورانه آنان مي يارتقا
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1  . Lee, Lyubovnikova, Tian & Knight  2. Neubert, Kacmar, Carlson, Chonko & Roberts 
3. Panaccio, Henderson, Liden, Wayne  & Cao 4. Rasheed & Lodhi 
5. Hwang 6. Cai, Lysova, Khapova & Bossink 
7. Neubert, Hunter & Tolentino 8. Eva, Robin, Sendjaya, Van Dierendonck & Liden 
9. Public Service Motivation 10. Political Skill 
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سطح مهارت سياسي كاركنان موجب افزايش اثربخشي رهبري خدمتگزار  يهد گفت كه آيا ارتقااين پرسش نيز پاسخ خوا

 ييمبنا عنوان بهتواند  ها مي پاسخ پژوهش به اين پرسش اينكهبا توجه به . شود رفتار كاري نوآورانه كاركنان مي يدر ارتقا
، شـود  استفادهدولتي در سراسر ايران  يها ن اسازم دركاركنان  نوآورانهرفتار كاري  يدر ارائه راهكارهاي عملي براي ارتقا

كـاربردي   تي ـاهمهاي كلي نظام اداري كشور محسوب شده و  سياست 26در اجرايي كردن بند  يانجام اين پژوهش گام
  .ام اداري كشور داردظگذاران و مديران در ن زيادي براي سياست

  پژوهشنظري  نهيشيپ
  رهبري خدمتگزار

برانگيخته شدن يك فرد  آن موجب بهكه  كرد مطرح رهبري يك رويكردعنوان  بهخدمتگزار را  رهبري ،)1977( 1گرينليف
 يكس ـ خـدمتگزار رهبـر   وي،از ديدگاه  .است خدمت به وي طبيعي گرايش از ناشي براي قرار گرفتن در موقعيت رهبري

 مـداوم بـه   ليبا تماهمراه  گرانيبه خدمت به د است، قائل تيخود اولو يازهاين رايب روانيپ يو آرزو ازينبراي كه است 
بخشد تا پا در مسير خـدمت   ميالهام به پيروان و  وندمستقل ش كند تا به رشد و توسعه پيروان كمك مي ،دارد باور يرهبر

كه براي درك رهبري خـدمتگزار لازم بـود    اي مفهوم اوليه) 1970( ، گرينليفگرچها. گردندبه خدمتگزار  ليتبدگذاشته و 
كارهاي اوليه گرينليـف   نكهياضمن . براي رهبري خدمتگزار نيست يمشخص فيتعر او دربردارنده يها نوشتهاما ، دادارائه 

يك تئوري از  دهنده ارائهتا  ندفلسفه رهبري خدمتگزار بود كننده منعكس، بيشتر 1977تا  1970هاي  در اين زمينه در سال
ي ك ـي در). 2015، 2و همكاران ليَدن(رهبري خدمتگزار كه ابعاد مشخصي را براي رهبري خدمتگزار مشخص كرده باشند 

 كبيان كردنـد كـه رهبـري خـدمتگزار ي ـ    ) 2019( و همكاران ايوابراي رهبري خدمتگزار،  شده ارائهاز جديدترين تعاريف 
افراد و معطـوف   تك و منافع تك ازهاينقائل شدن به  تياولو قيكه از طرديگرخواهانه است  هاي رهبري با تمايل كرديرو

نشـان داده   تـر  جامعه بـزرگ يك سازمان و  در گرانيدمنافع  در رابطه با يبه نگرانكردن توجه از نگراني براي منافع خود 
رهبري است كـه   اين ده ويژگي براي دربردارندهارائه داد كه  يدر توصيف رهبري خدمتگزار مدل) 1995( 3اسپيرز. شود مي

بخشـي، آگـاهي،    ي ديگـران اسـت، همـدلي، التيـام    هـا  خواسـته از شنيدن به شيوه سازگار كه تمركـز آن روي   اند عبارت
مبتنـي بـر   . سـازي  جامعه و ي، مباشرت و معاونت، تعهد به توسعه افرادنيب شيپي، ساز مفهوم ي و اقناع ديگران،متقاعدساز

. اند هاي متعددي انجام داده ي و توسعه ابزار سنجش رهبري خدمتگزار تلاشساز مفهومويژگي، پژوهشگران براي  دهاين 
بـراي سـنجش رهبـري     افتـه ي توسعهنامه  پرسش شانزدهو  شده انجامهاي  سازي در ارزيابي مفهوم) 2019( و همكاران ايوا

 ازرا ) 2008( 4ويـن، ژو و هندرسـون  ليَـدن،   توسـط  افتهي توسعهنامه  و همچنين پرسش شده انجامي ساز مفهومخدمتگزار، 
سازي هفت بعد براي رهبـري   در اين مفهوم. در سنجش رهبري خدمتگزار ارزيابي كردند قبول  قابلمعدود ابزارهاي  جمله

مهارت مفهومي كه به درك كامل رهبران خدمتگزار از سازمان، اهداف،  .1 :از اند عبارتاست كه  شده  مشخصخدمتگزار 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Greenleaf 2. Liden et. al 
3. Spears 4. Liden, Wayne, Zhao & Henderson 
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هاي شخصي و رفاه  بخشي عاطفي كه به حساس بودن به نگراني التيام .2 ،شود هاي آن اطلاق مي مأموريتها و  پيچيدگي

علائق رهبـر   در رابطه باقائل شدن به علائق پيروان  تياولوقرار دادن زيردستان كه به  تياولودر  .3 ،ديگران اشاره دارد
اي پيـروان و   ردستان كه به شناخت اهـداف شخصـي و حرفـه   زي تيموفقكمك به رشد و  .4 ،در گفتار و عمل اشاره دارد

رفتار اخلاقي كه اشـاره آن بـه انجـام     .5 ،در دستيابي به اين اهداف و دستيابي به خود شكوفايي اشاره دارد انهآكمك به 
 .6 ،اسـت  انه ـآهاي درست و داشتن استانداردهاي اخلاقي قوي در ارتباط با پيـروان و عمـل بـه     كارهاي درست به روش

 است آنها خود بارهاز غير در ازين يبگيري آزادانه و مستقل و  توانمندسازي كه مربوط به اجازه دادن به پيروان براي تصميم
آگاهانه و عامدانه رهبران خـدمتگزار از جامعـه و خلـق ارزش بـراي جامعـه       خلق ارزش براي جامعه كه به طرفداري .7 و

  .)2008، و همكاران ليَدن(مربوط است 

  رفتار كاري نوآورانه
هـاي جديـد در    به خلق، معرفي و اجراي عامدانـه ايـده  ) 2000( 1توسط جانسن شده ارائهرفتار كاري نوآورانه بنا به تعريف 

رفتار . شود رساني به عملكرد نقش، گروه يا سازمان انجام مي نفع منظور بهشود كه  ي، گروه يا سازمان اطلاق مينقش كار
مراحـل   عنـوان  بـه دارنـد و اغلـب    هـم  بـا ي است كه ارتباط نزديكي و نوآور تيخلاقدو مفهوم  دربردارندهكاري نوآورانه 

 توليـد  مربوط به تيخلاق كه  يحال در). 2004، 2دريو و نيجستَد اَندرسون، دي( اند شده  شناختهمختلف رفتار كاري نوآورانه 
 موفـق  سـازي  پياده كنند، نوآوري به مي كارهم  بااست كه  افراد از كوچكي گروه يا فرد يك توسط مفيد و جديد هاي ايده
و  فـرد   بـه  منحصـر هـاي   خلاقيت مربوط به ايجاد ايده). 1988، 3امابيل(شود  سازمان اطلاق مي يك در خلاقانه هاي ايده

 هـاي  شـكاف  اي ـ هـا  مشـكل  كـه  زمـاني  شود، مي ديده نوآوري فرايند آغاز در بيشتر گرا است و مفيد است كه كمتر هدف
 ،)2013، 4اكسري و برونوتو(شوند  مي ايجاد انجام نوآوري براي شده درك نياز به پاسخ در ها ايده وشده  شناخته عملكردي

زيـرا خلاقيـت    ،ي نوآوري است تا فرايند رفتار كاري نوآورانـه كامـل شـود   سو به تيخلاقگام ضروري و نهايي حركت از 
 شـناخت  بـا نوآورانـه  رفتار كـاري   فرايند. )2010 ،5كليجن و توميك(نوآور كافي نيست  يي براي ايجاد يك سازمانتنها به

. اسـت  جديد در كاركنان هاي ايده خلق ها اساس يا فرصتها  وجود مشكل و شود مي شوند شروع حل بايد كه هايي مشكل
عنـوان   بهها  اين ايده سازي ا براي پيادهلازم ر حمايت تا كند به ديگران عرضه را جديد هاي ايده بايد پس از خلق ايده، فرد

 جديـدي  هاي ايده توانند مي افراد سازمان، حمايت اساس بر ،تينها در. واقعي كسب كند يها روش و خدمات ،ها محصول
  ).2000جانسن، (كنند  سازي پياده شود، مند بهره آن از تواند مي سازمان كه را

  انگيزه خدمت عمومي
بـوده اسـت    علمـي  علاقـه  وبحـث   موردعمومي و  نگراني از موضوعي طولاني مدت به دولتيكاركنان در بخش  انگيزه

 منافع بر مبتني هاي انگيزه با مطابق رفتار به مبتني بر تمايل ها در بخش دولتي نوعي از انگيزه). 2008، 6پري، هنديگهم(
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Janseen 2. Anderson, De Dreu & Nijstad 
3. Amabile 4. Xerri & Brunetto 
5. Klijn & Tomic 6. Perry & Hondeghem 
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ريتـز، نئـومن،   (شوند  مي هدايت شوند، مي يافت دولتي بخش در معمولاً كه هاي بيروني محرك توسط كه هستند شخصي
بـر اسـاس آن كاركنـان     و هسـتند  دادني توضيح 2عقلايي انتخاب ها بر اساس تئوري اين نوع از انگيزه). 2016، 1وندنبيل

 بـوده  ها و ترجيح ها تياولو از مجموعه معيني داراي كه شوند توصيف مي عقلايي افرادعنوان  به عمومطور  به بخش دولتي
 عنـوان  بـه بنابراين، در كاركنان بخش دولتـي   .)1985، 3برينان و بوچانان(هستند  منافع خود رساندن حداكثر به دنبال به و

ا برخـي     منافعي كـه دارنـد هـدايت مـي     واسطه به ها افراد منطقي كه داراي علايق شخصي هستند، برخي اقدام شـود، امـ
نيسـت   انه ـآوجود دارند كه اين تئوري قـادر بـه توضـيح     دولتي يها ن ازمساهاي خيرخواهانه در  انگيزه جمله ازها  انگيزه

اطـلاق   خيرخواهانـه  اي ـدوستانه  نوع هاي زهياز انگ يفرد  به نوع منحصربه عمومي  تخدم زهيانگ). 2015، 4نئومن و ريتز(
اسـت،   انه ـآ يهـا  تي ـو مأموري عمـومي  از نهادهـا  گرفتـه  تئنش ـخاصي كـه   يها و ارزش ها تمايل لهيوس كه به شود مي

 تي ـاهمها وجود دارد، اما  اگرچه انگيزه خدمت عمومي در همه بخش). 2010 ،5پري، هنديگهم و وايز(شود  برانگيخته مي
هـاي معطـوف بـه جامعـه      دولتـي داراي مأموريـت   هاي هزيرا مؤسس ،دولتي است يها ن اسازمخاص اين انگيزه مربوط به 

بخشـي از وظـايف خـود تحقـق بخشـند       عنوان بهرا  دوستانه نوعهاي  دهد اين انگيزه ياجازه م انهآهستند كه به كاركنان 
هاي عقلايي مربوط بـه   انگيزه .انگيزه خدمت عمومي داراي سه جنبه عقلايي، هنجاري و احساسي است). 2014، 6كايلير(

جار مربوط بـه تمايـل بـه پيگيـري     هاي مبتني بر هن انگيزه ،است كه در حداكثرسازي منافع فردي ريشه دارند هايي اقدام
افراد ريشه دارنـد   هاي هاي احساسي نيز در عواطف و احساس انگيزه و ي علائق عمومي استحداكثرسازمنافع مشترك و 

دو  ي مربوط به جنبـه هنجـاري و  تعهد به منافع عموم بعد) 2001( 8لوئيس و نامه آلونسو در پرسش). 1990، 7پري و وايز(
  .اند شده  شناخته تيبه رسمي مربوط به جنبه احساسي براي انگيزه خدمت عمومي خودگذشتگ و از يسوز دلبعد 

  مهارت سياسي
در آن از طريـق متقاعـد كـردن، مـذاكره و كنتـرل كـه        ها يرگذاريتأث كه سياسي است عرصه سازمان يك كاري محيط
 ديگـران  مـؤثر  درك توانايي عنوان بهاسي مهارت سي. )1985، 9مينتزبرگ(دهد  مهارت سياسي هستند، رخ مي دهنده نشان

 سازماني يا شخصي به اهداف دستيابي راستايدر  آنان بر تأثيرگذاري براي آگاهي و دانش اين از استفاده و كار محيط در
صورت مؤثر و ايجاد محيطـي اسـت    به كارلازم براي انجام  يمهارت ،)2004 ،10امَيتر و داگلاس هوكوارتر، فريس، آهرن،(

شـغلي و   تي ـموفقاسـت كـه امـروزه بـراي      ينيروي مثبت ،ياسيمهارت س. كه در آن اعتماد و ايجاد رابطه هنجار هستند
بايـد بكننـد و    كـار   چهزيرا براي موفق شدن در محل كار لازم است افراد بدانند كه  ،ضروري استها  ن اسازماي در  حرفه

همچنين افراد بايد بداننـد كـه چـه وقـت و     . باشد انجام دهند كننده قانعچگونه اين كار را به روشي كه درست، صادقانه و 
ها استفاده كرده و حتيّ  گيري مناسبي داشته باشند تا بتوانند از فرصت مناسب قرار دهند و موضع تيموقعچگونه خود را در 
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1. Ritz, Neumann & Vandenabeele 2. Rational Choice Theory 
3. Brennan & Buchanan 4. Neumann & Ritz 
5. Perry, Hondeghem & Wise 6. Caillier 
7. Perry & Wise 8. Alonso & Lewis 
9. Mintzberg 10. Ahearn, Ferris, Hochwarter, Douglas & Ammeter 
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 ايجاد يبرا باربراي نخستين  )1999( و همكاران فريس ).2005 ،1فريس، ديويدسون و پريوي(ند بتوانند فرصت ايجاد كن

درك هاي اصلي مهـارت سياسـي يعنـي     ها و ويژگي توسعه دادند كه جنبه اي يبعد تكابزار سنجش  ياسيمهارت س زهسا
ضمن اينكه براي ). 2004 ،و همكاران آهرن( رديگ يم بررا در  گرانيد درنفوذ  ياستفاده از آن دانش برا در كار و گرانيد

 هوشـياري ابعاد دربردارنده يافته كه  توسعهنيز  اي يچندبعدسازي  مفهوم) 2005( و همكاران فريس مهارت سياسي توسط
  .است آشكارو صداقت ي ساز شبكه ييتوانا ،يفرد نينفوذ ب ،ياجتماع

  مباني نظري روابط بين متغيرهاي پژوهش
بـر اسـاس ايـن تئـوري     . و قاعده عمل متقابل مبناي توضيح رابطه بين كارمند و سـازمان اسـت   2يجتماعا مبادله يتئور

ي ا گونه بهكند كه آن را  شده از طرف سازمان، احساس تعهد مي اجتماعي دريافت ـ  كارمند در برابر منافع مادي و احساسي
هـاي رهبـري خـدمتگزار از سـوي مـديران كـه        با اجراي مؤلفه). 2005، 3كروپانزانو و ميچل(متقابل پاسخ دهد  صورت به

متقابل  صورت بهرود پيروان نيز احساس تعهد كنند تا رفتارهاي رهبر را  همگي در راستاي منافع پيروان هستند، انتظار مي
بنـابراين، رفتـار    ،خ دهنـد شـوند، پاس ـ  تلقي مي باارزش) سازماني كه رهبر نماينده آن است(با رفتارهايي كه براي سازمان 

كاري نوآورانه ممكن است يكي از رفتارهاي متقابل مثبتي باشد كه كاركنـان در قبـال منـافع حاصـل از اجـراي رهبـري       
افراد داراي مهارت سياسي بالا در ارتباط با مديران يا سرپرسـتان و در مـديريت   از طرف ديگر، . دهند خدمتگزار انجام مي

ماهر هستند و به انجام عمل متقابل در روابط بـا ديگـران نيـز    ها  كردن اين تعامل بخش لذترم و خود براي ن هاي تعامل
ها در افراد داراي مهارت سياسي بـالا موجـب اثربخشـي     وجود اين ويژگي). 2007، 4و همكاران هوكوارتر(حساس هستند 

رفتارهـاي مثبـت بيشـتري     ،مثبت رهبر هاي دامشود پيروان در قبال اق رهبري خدمتگزار شده و باعث مي هاي بيشتر اقدام
هـاي   جانشين عنوان بههاي فردي، ممكن است  برخي قابليت 5هاي رهبري علاوه، بر اساس تئوري جانشين هب. انجام دهند

بنـابراين، قابـل    ،)1978، 6كـر و جرميـر  ( دهنـد رهبري عمل كرده و اثر مثبت يا منفي رهبري بر نتايج را تحت تأثير قرار 
يك قابليت فردي در تعديل رابطه بـين رهبـري خـدمتگزار و رفتـار      عنوان بهبيني است كه مهارت سياسي كاركنان  پيش

توسـط پيـروان تقليـد     انه ـآپيروان هستند و رفتارهـاي   هاي نقش مدلرهبران خدمتگزار . كندنقش  يكاري نوآورانه ايفا
مبتنـي بـر    بنابراين، ،و بدون انتظار خدمت متقابل به ديگران خدمت كنند تكلفهستند تا بدون  ختهيخودانگ انهآ. شود يم

به ديگـران موجـب    تكلف يبي رهبران خدمتگزار در خدمت ختگيخودانگكه اين  رود ميانتظار  7تئوري يادگيري اجتماعي
 ـ ).1991، 8گراهـام ( ساختن انگيزه خدمت عمومي در كاركنان باشد جيتدر بهگرايش به خدمت به ديگران و  عـلاوه، بـر    هب

مثبت شامل شادي، علاقه، خرسندي و عشق  هاي گيري احساس شكل 9مثبت هاي اساس تئوري توسعه و ساخت احساس
بروز رفتارهاي نو، بديع و خلاقانـه   ها دهد كه نتيجه حاصل از اين احساس قدرت مانور فكر و عمل آني افراد را توسعه مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ferris, Davidson & Perrew´e 2. Social Exchange Theory 
3. Cropanzano & Mitchell 4. Hochwarter et. al 
5. Substitutes for Leadership Theory 6. Kerr & Jermier 
7. Social Learning Theory 8. Graham 
9. Broaden-and-Build Theory  
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 يهـا  ن اسـازم افراد داراي انگيزه خدمت عمومي احساس خوبي به كـار خـود در   ). 2004 ،1فردريكسون(توسط افراد است 

كـايلير،  (كنـد   براي رفع نيازهاي جامعه برآورده مـي  آنانرا با اجازه دادن به  انهآدولتي دارند، زيرا خدمت عمومي نيازهاي 
ارهاي نو، بديع و خلاقانه يا رفتـار كـاري   پيامد اين احساس خوب و مثبت حاصل از كار در بخش دولتي، بروز رفت). 2016

در خصوص احتمال تأثير رهبري خدمتگزار بر انگيزه خـدمت   شده ارائههاي  با توجه به استدلال .نوآورانه در كاركنان است
منطقي اين  لحاظ ازدر خصوص تأثير انگيزه خدمت عمومي بر رفتار كاري نوآورانه،  شده مطرحعمومي و همچنين دلايل 

ال وجود دارد كه رهبري خدمتگزار از طريق متغير ميانجي انگيزه خدمت عمومي بر رفتار كاري نوآورانه تأثير داشـته  احتم
  .باشد

  پيشينه تجربي پژوهش
تجربي  صورت بهها  تعداد محدودي از پژوهش فقطداخل و خارج كشور  هاي پژوهشدر  شده انجامبر اساس پيشينه كاوي 

در . انـد  دهكـر  بررسياي مؤثر بر رابطه بين رهبري خدمتگزار و رفتار كاري نوآورانه را  يط زمينههاي ميانجي و شراسازوكار
خاص تأثير مسـتقيم رهبـري خـدمتگزار بـر رفتـار كـاري نوآورانـه و همچنـين تـأثير           طور بههاي خارج از كشور  پژوهش

و  نيـوبرت (انجي توجـه بـه پيشـرفت و ارتقـا     رهبري خدمتگزار بر رفتار كاري نوآورانه از طريق متغيرهاي مي ميرمستقيغ
 تيهوو  )2015رشيد و لودهي (، اشتياق كاري )2015، و همكاران پاناچيو(ي شناخت روان، تحققّ قرارداد )2008، همكاران

نشـان داد كـه سـاختار    ) 2016( و همكـاران  نتيجه پژوهش نيـوبرت . است شده دييتأبررسي و ) 2016هوانگ، (ي سازمان 
و  نتايج پژوهش كاي. كند نقش مي يدر رابطه بين رهبري خدمتگزار و رفتار كاري نوآورانه ايفا لگريدعت عنوان بهسازماني 
بودن كار بـر   دار امعننيز بيانگر اين است كه رهبري خدمتگزار از طريق متغير ميانجي ادراك كاركنان از ) 2018( همكاران

بـودن كـار،    دار امعن ـو اختيار شغلي با تعديل رابطه بين رهبـري خـدمتگزار و    گذارد رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثير مي
بـين رهبـري خـدمتگزار و رفتـار كـاري      ) بـودن كـار   دار امعناز طريق ادراك كاركنان از ( ميرمستقيغموجب تعديل رابطه 

 هـاي  شـركت  ين كاركنـان در ب) 1395(توسط حسني سعدي و راد  شده انجامدر داخل كشور نيز پژوهش  .شود نوآورانه مي
هرچنـد در  . تـأثير مسـتقيم دارد   نوآورانـه كاركنـان   يرفتارهـا  بـروز  بر خدمتگزار نشان داد كه رهبري كرمان استان بيمه

شوارز، (ميانجي در رابطه بين رهبري خدمتگزار و عملكرد شغلي  عنوان بههاي پيشين نقش انگيزه خدمت عمومي  پژوهش
 شـده ي و تأييد بررس )2016، 3توآن(دانش  يگذار خدمتگزار و اشتراك يرهبر نيو در رابطه ب )2016، 2وايكوپر و ا ومن،ين

ميانجي در رابطه بين رهبري خـدمتگزار و رفتـار    عنوان بهنقش انگيزه خدمت عمومي  بررسياست، اما شواهدي مبني بر 
ه نقـش مهـارت سياسـي در تعـديل رابطـه بـين       نشان داد ك شده انجامعلاوه، پيشينه كاوي  هب. كاري نوآورانه وجود ندارد
  .است بررسي نشدهرفتار كاري نوآورانه، تاكنون در هيچ پژوهشي  جمله ازرهبري خدمتگزار و نتايج 

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Fredrickson 2. Schwarz, Newman, Cooper & Eva 
3. Tuan 
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  ي پژوهشها هيفرضمدل مفهومي و 

 در. است شده  ميترس 1در پيشينه نظري و تجربي پژوهش، مدل مفهومي پژوهش در شكل  شده با توجه به مباحث مطرح
متغيـر وابسـته، انگيـزه خـدمت عمـومي       عنوان بهمتغير مستقل، رفتار كاري نوآورانه  عنوان بهاين مدل، رهبري خدمتگزار 

  .اند شده  گرفتهمتغير تعديلگر در نظر  عنوان بهمتغير ميانجي و مهارت سياسي  عنوان به
  

  
  مدل مفهومي پژوهش. 1 شكل

دولتي ايران تأثير مسـتقيم، مثبـت و معنـادار     يها ن اسازمرهبري خدمتگزار بر انگيزه خدمت عمومي كاركنان : 1فرضيه 
  .دارد

  .دولتي ايران تأثير مستقيم، مثبت و معنادار دارد يها ن اسازمرهبري خدمتگزار بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان  :2فرضيه 
دولتي ايران تأثير مستقيم، مثبت و معنـادار   يها ن اسازمانگيزه خدمت عمومي بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان  :3فرضيه 

  .دارد
ميـانجي بـر رفتـار كـاري نوآورانـه كاركنـان        عنـوان  بـه گيـزه خـدمت عمـومي    رهبري خدمتگزار از طريق ان: 4فرضيه 

  .دولتي ايران تأثير مستقيم، مثبت و معنادار دارد يها ن اسازم
از طريـق   رفتار كاري نوآورانـه  كنندگي بر مدل رابطه بين رهبري خدمتگزار و مهارت سياسي داراي اثر تعديل: 5فرضيه 
  .خدمت عمومي استانگيزه 

  پژوهش ناسيش روش
. شود و روش گردآوري اطلاعات توصيفي از نوع پيمايش محسوب مي تيماه نظر ازهدف كاربردي و  نظر ازاين پژوهش 

 ـجامعه آماري اين پژوهش متشكل از كاركنان داراي تحصيلات ليسانس و بالاتر است كه در مجموعه نظام اداري كشور 

 انگيزه خدمت عمومي

  رهبري خدمتگزار رفتار كاري نوآورانه

 مهارت سياسي
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، علوم، تحقيقات و فناّوري و وزارت بهداشت، درمان پرورش و  آموزشهاي اطلاعات،  وزارتخانه رمجموعهيزكاركنان  جز به

بـر اسـاس آمـار سـازمان امـور اداري و      . دولتي سراسر كشور اشتغال دارنـد  هاي هو ادارها  ن اسازمدر  ـ  و آموزش پزشكي
تعداد بر اساس فرمول كوكران حـداقل حجـم   نفر است كه از اين  483.123استخدامي كشور تعداد اعضاي جامعه آماري 

ها كـه بـه    نامه بين آزمودني پرسش 480ها، تعداد  نامه بيني عدم برگشت برخي پرسش با پيش. نفر محاسبه شد 384نمونه 
 31اسـتان از بـين    ششها ابتدا  در انتخاب آزمودني. بودند، توزيع شد شده  انتخابي ا دومرحلهاي  گيري خوشه نمونه روش
اداره  چهـار كل مستقر در مراكز هر استان منتخـب   هاي هسپس از بين ادار. تصادفي برگزيده شدند صورت بهان كشور است

 395 مجمـوع  درنامـه تـوزيعي    پرسش 480از مجموع . آزمايش شدند انهآو كاركنان  هتصادفي انتخاب شد صورت بهكل 
براي سنجش رهبـري خـدمتگزار،   ) 2008( و همكاران ليَدننامه  در اين پژوهش پرسش. آوري شد نامه كامل جمع پرسش
براي سنجش انگيـزه  ) 2001(نامه آلونسو و لوئيس  ، پرسشنوآورانهبراي سنجش رفتار كاري ) 2000(نامه جانسن  پرسش

 نكـه ياضـمن  . شـدند  اسـتفاده بـراي سـنجش مهـارت سياسـي     ) 2004( وهمكـاران  نامه آهـرن  پرسش خدمت عمومي و
هـا   را در پاسـخ بـه پرسـش   ) 5(تا كـاملاً موافـق   ) 1(هاي كاملاً مخالف  اساس مقياس طيف ليكرت گزينهگويان بر  پاسخ

سـازي   رويكرد مدل. استفاده شد AMOSو SPSS افزارهاي ها از نرم داده ليتحل و  هيتجزدر اين پژوهش براي . برگزيدند
نتـايج   .شد استفادههاي پژوهش  زمون مدل و فرضيهو همچنين در آ عاملي تأييدي ساختاري در اجراي تحليل هاي همعادل

پرسش در هفـت   28گيري رهبري خدمتگزار با  نشان داد كه مدل اندازهتأييدي مرتبه دوم  عاملي اجراي تحليلحاصل از 
كمك به زيردسـتان بـراي رشـد و    ي، توانمندساز ،هاي مفهومي مهارت، خلق ارزش براي جامعه ،التيام بخشي عاطفيبعد 

همچنين نتايج . از برازش مناسبي برخوردار است) پرسش براي هر بعد جهار( ت قرار دادن زيردستانياولودر ، انهموفقيت آ
پرسش در سه بعد خلـق   نُهگيري رفتار كاري نوآورانه با  كه مدل اندازه ندنشان داد تأييدي مرتبه دوم عاملي تحليلاجراي 

 تحليـل علاوه بر اين، نتايج اجـراي  . داراي برازش مناسبي است) سش براي هر بعدپر سه(ايده، ترويج ايده و اجراي ايده 
گيـري   پرسـش و مـدل انـدازه    پـنج گيري انگيزه خدمت عمومي بـا   مدل اندازهنشان داد كه  نخستتأييدي مرتبه  عاملي

 سـنجش  ابزارهاي ييروا بر اين اساس،. ي داراي برازش مناسبي هستندبعد تك صورت بهمهارت سياسي با شش پرسش 
در پـژوهش بـا محاسـبه ضـريب      شده استفادههاي  نامه دروني پرسش پاياييدر اين پژوهش  .شدمتغيرهاي پژوهش تأييد 

رهبـري خـدمتگزار   بـراي متغيرهـاي    شـده  محاسـبه آلفـاي كرونبـاخ   ضرايب  نكهيابا توجه به . شدي بررسآلفاي كرونباخ 
در تمامي موارد بـالاتر  ) 951/0(و رفتار كاري نوآورانه ) 836/0(، مهارت سياسي )819/0(انگيزه خدمت عمومي  ،)938/0(

پايـايي سـازه ابزارهـاي سـنجش نيـز بـا       . شـود  مياست، پايايي دروني ابزارهاي سنجش تأييد ) 7/0( قبول  قابلاز مقدار 
ضرايب پايايي مركب بـراي رهبـري    نكهيابا توجه به . شدابي ارزي شده استخراجمحاسبه پايايي مركب و متوسط واريانس 

بـالاتر از  ) 918/0(و رفتـار كـاري نوآورانـه    ) 802/0(، مهارت سياسي )785/0(انگيزه خدمت عمومي  ،)897/0(خدمتگزار 
عمـومي   انگيزه خـدمت  ،)592/0(براي رهبري خدمتگزار  شده استخراجو متوسط واريانس  هستند) 6/0( قبول  قابلمقدار 

تـوان   اسـت، مـي  ) 5/0( قبـول   قابـل بالاتر از مقدار  نيز) 790/0(و رفتار كاري نوآورانه ) 549/0(، مهارت سياسي )585/0(
  .نتيجه گرفت كه پايايي سازه براي ابزارهاي سنجش هر چهار متغير پژوهش در سطح مطلوب قرار دارد
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  ها و نتايج پژوهش يافته
  .است شده  ارائه 1شناختي در جدول  ها براي هر يك از متغيرهاي جمعيت ادهنتايج حاصل از تحليل توصيفي د

  شناختي متغيرهاي جمعيت برحسبگويان  فراواني و درصد فراواني پاسخ. 1جدول 
  درصد فراواني  فراواني گزينه  متغير

  استان

 0/17 67  تهران
 2/17 68آذربايجان شرقي
 9/15 63خراسان رضوي

 9/15 63بويراحمدكهكيلويه و 
 2/17 68قزوين
 7/16  66كرمان

 4/32 128  زن  جنسيت

 6/67 267 مرد

 5/16 65  مجرد  تأهل
 5/83 330متأهل

  سن

 7/16 66 سال و كمتر 30

 2/39 155 سال 40تا  31

 7/34 137 سال 50تا  41

 4/9 37 سال و بالاتر 51

  تحصيلات
 9/50 201 ليسانس

 1/45 178 ليسانس فوق 

 1/4 16 دكتري

  سابقه كار

 1/24 95  سال و كمتر 7

 3/26 104 سال 14تا  8

 3/25 100 سال 21تا  15

 7/17 70 سال 28تا  22

 6/6 26 سال 35تا  29

  
نتايج حاصل از  و انهآهاي توصيفي شامل ميانگين، انحراف معيار، براي هر يك از متغيرهاي پژوهش و ابعاد  آماره

 2در جدول  دولتي ايران يها ن اسازمبراي بررسي مطلوب بودن سطح متغيرهاي پژوهش در  اي نمونه تك tاجراي آزمون 
با . مقايسه شد) 3(با ميانگين نظري ) بعد( براي هر متغير آمده دست بهميانگين  اي نمونه تك tآزمون در . است شده  ارائه

سطح كلي متغير رهبري خدمتگزار و  ،t براي آماره شده محاسبه مقدارهاي -pتوجه به نتايج حاصل از اجراي اين آزمون و 
قرار دادن  تياولودر  و زيردستان تيموفقبخشي عاطفي، توانمندسازي، كمك به رشد و  التيامچهار بعد آن شامل 

در مقابل سه بعد ديگر رهبري خدمتگزار شامل خلق . در وضعيت مطلوب قرار ندارند بررسي مورددر جامعه  زيردستان
هاي مفهومي و رفتار اخلاقي و همچنين متغيرهاي انگيزه خدمت عمومي، مهارت سياسي،  ارزش براي جامعه، مهارت

  .ي در سطح مطلوب قرار دارندسبرر مورددر جامعه ) خلق ايده، ترويج ايده و اجراي ايده(رفتار كاري نوآورانه و ابعاد آن 
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  انهآررسي مطلوب بودن سطح هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش و نتايج ب آماره .2جدول 

  انحراف معيار  ميانگين )بعد( ريمتغ
  00/3= ميانگين نظري 

 p مقدار tآماره 

 068/0 49/1 69/0  05/3  رهبري خدمتگزار

 000/1 -51/4 90/0 79/2  بخشي عاطفي التيام

 001/0 83/6 75/0 26/3 خلق ارزش براي جامعه

 001/0 58/9 82/0 39/3 هاي مفهومي مهارت

 410/0 22/0 84/0 01/3 توانمندسازي

 168/0 93/0 94/0 04/3 كمك به رشد و موفقيت زيردستان

 000/1 -01/12  95/0 43/2 قرار دادن زيردستان تياولودر 

  001/0 37/9 92/0 44/3 رفتار اخلاقي
 001/0 89/24 65/0  81/3  يخدمت عموم زهيانگ

  001/0  31/24  6/0  74/3  مهارت سياسي
 001/0 20/16 65/0  53/3  نوآورانه يكار رفتار

 001/0 89/24 65/0 81/3  خلق ايده

 001/0 51/12 71/0 45/3 ترويج ايده

 001/0 20/12 75/0 46/3 اجراي ايده

  
سـازي   هـاي پـژوهش، اسـتفاده از مـدل     در اين پژوهش براي آزمـون مـدل پيشـنهادي و فرضـيه     اينكهبا توجه به 

 ـ ،بود، ابتدا براي هر يـك از متغيرهـاي پـژوهش    نظر مدساختاري  هاي همعادل سـازي   ي اسـتفاده از مـدل  هـا  فـرض  شيپ
 ـ يساز مدلدر استفاده از  نخست فرض شيپ. شدندي بررسساختاري  هاي همعادل بـودن   يا فاصـله  يختارسـا  هـاي  همعادل
اسـتفاده برقـرار    مـورد ) كـرت يل فيط( اسيبا توجه به مق فرض شيپ نيكه ا پژوهش است يرهايمتغ يريگ اندازه اسيمق

 ـ يپژوهش مصـداق  يها داده زيپرت است كه در آنال يها گمشده و حذف داده هاي داده ليدوم تعد فرض شيپ. است  يراب
با توجـه بـه   . واتسون اجرا شد ـ نيآزمون دورب استقلال خطاها ايسوم بر فرض شيپ رابطه با در .موارد وجود نداشت نيا

، )176/2( يخـدمت عمـوم   زهي، انگ)081/2( دمتگزارخ يرهبر يرهايمتغ يشده برا محاسبه واتسون ـ نيآماره دورب اينكه
 ـ(قبـول    در محـدوده قابـل  ) 116/2( مهـارت سياسـي  و  )899/1(رفتار كاري نوآورانـه    ني ـا ،قـرار دارد  )5/2تـا   5/1 نيب

 يبررس ـ زي ـپـژوهش ن  يرهايمتغ نيچندگانه ب يخط بر عدم وجود هم يچهارم مبن فرض شيپ .برقرار است زين فرض شيپ
 ي، بـرا )707/2تـا   753/1(خدمتگزار  ياز ابعاد رهبر كيهر  يشده برا محاسبه انسيعامل تورم وار اينكهبا توجه به . شد
 636/1( يخدمت عمـوم  زهيانگ) ها پرسش( يبعدها ريز يبرا ،)662/1تا  206/1( مهارت سياسي) ها پرسش( يبعدها ريز

 عـدم اسـت،  ) 5(قبـول    موارد كمتر از حد قابـل  يدر تمام )701/2تا  919/1(و براي ابعاد رفتار كاري نوآورانه  )057/2تا 
 يبررس ـ يهـا  از راه يك ـي. ها اسـت  داده بودنپنجم مربوط به نرمال  فرض شيپ .شدتأييد  رهايمتغ نيچندگانه ب يخط هم
 يبـرا  يدگيو كش يكج ينسبت بحران. پژوهش است يرهايمتغ يدگيو كش يكج يچولگ بيها استفاده از ضرا داده عيتوز
، )469/2(و ) -935/1( بي ـترت به يخدمت عموم زهيانگ ي، برا)167/1(و ) -236/2( بيترت خدمتگزار به يرهبر يرهايمتغ



79  

حاسـبه  
  .ت

ژوهش 
سياسي 

  

  

مح) 759/1(و ) 
نرمال است ري متغ

مدل مفهومي پژ
 نقش مهارت س

  .دان شده  ه

)-488/2( بي ـت
هر سه يها برا

هاي سنجش، م
سپس با اعمال

داده نشان 3و  2

 ش

  ش

ترت به ي نوآورانه
ه داده عيتوز نيرا

ي ابزارهيودن روا
ارت سياسي و س

2هاي   در شكل

 مفهومي پژوهش

 مفهومي پژوهش

رفتار كاري ي برا
بنابر ،قرار دارند

چنين مناسب بو
عمال نقش مها
 دو مدل آماري

ون آماري مدل

  

ون آماري مدل

1 

و) 571/2(و ) -
)58/2 ،58/2-(
و همچ ها فرض ش

ري ابتدا بدون ا
تايج اجراي اين

نتايج آزمو .2كل

نتايج آزمو .3كل

، شماره12دوره

-398/2( بيترت ه
(قبول   قابل صله

شيپ بودن اين
ساختار هاي هادل

ه نتك مايش شد

شك

شك

، د1399 دولتي، 

بههارت سياسي 
فاصا در نهآ همه

 توجه به برقرار
سازي معا ه مدل

آز كننده تعديل ن

مديريت

 
براي مه
شد كه ه
با
به شيوه

عنوان به
  



 80  ... تحليل: در بخش دولتي ايران نوآورانه يخدمتگزار بر رفتار كاريرهبرريتأث

 
بـين متغيرهـاي پـژوهش از     روابط شده ينيب شيپكه مدل  دهند نشان مي 3در جدول  شده ارائههاي برازش  شاخص

  .برازش مناسبي برخوردار است

 هاي برازش مدل پژوهش شاخص .3جدول 

 شده مقدار گزارش  قبول قابلحد شاخص

 676/2 3تر از  برابر يا كوچك   )CMIN/DF( كاي اسكوئر بهنجارشده

 )GFI( شاخص نيكويي برازش
 

  928/0  9/0از  تر بزرگبرابر يا 
)AGFI(شده  شاخص نيكويي برازش اصلاح

 
  899/0  9/0از  تر بزرگبرابر يا 

 )NFI( شاخص برازش هنجارشده
 

  927/0  9/0از  تر بزرگبرابر يا 
)IFI(شاخص برازش افزايشي 

 
 953/0  9/0از  تر بزرگبرابر يا 

 )TLI( ـ لوئيس شاخص تاكر
 

  942/0  9/0از  تر بزرگبرابر يا 
 )CFI( شاخص برازش تطبيقي

 
  952/0  9/0از  تر بزرگبرابر يا 

  065/0  08/0تر از  برابر يا كوچك   )RMSEA( ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد
  

 شـده   ارائه 4جزئيات نتايج حاصل از اجراي آزمون روي مدل قبل و بعد از اعمال نقش مهارت سياسي نيز در جدول 
اسـت كـه   ) 215/0(بر اساس اين نتايج ضريب مسير در رابطه بين رهبري خدمتگزار و رفتار كاري نوآورانه برابر بـا  . است
. پـژوهش اسـت   نخسـت تأثير مثبت، مستقيم و معنادار رهبري خدمتگزار بر رفتار كاري نوآورانه و تأييد فرضيه  كننده بيان

تـأثير مثبـت،    دهنده نشاناست كه ) 348/0(ضريب مسير در رابطه بين رهبري خدمتگزار و انگيزه خدمت عمومي برابر با 
عـلاوه بـر ايـن، ضـريب     . و تأييد فرضيه دوم پژوهش استمستقيم و معنادار رهبري خدمتگزار بر انگيزه خدمت عمومي 

تأثير مثبت، مسـتقيم   كننده است كه بيان) 554/0(مسير در رابطه بين انگيزه خدمت عمومي و رفتار كاري نوآورانه برابر با 
داري از ان ـمعفاصـله اطمينـان    .و معنادار انگيزه خدمت عمومي بر رفتار كاري نوآورانه و تأييد فرضيه سوم پژوهش اسـت 

رفتار كاري نوآورانه از طريق متغير ميـانجي انگيـزه   رهبري خدمتگزار بر  ميرمستقيغروش بوت استرپ براي بررسي تأثير 
اين فاصله اطمينان دربردارنده صفر نيست، فرضيه  اينكهكه با توجه به  محاسبه شد) 149/0، 405/0(خدمت عمومي برابر 

تعديلگر در مسـير رابطـه بـين رهبـري      عنوان بهحاصل از اعمال نقش مهارت سياسي نتايج . چهارم پژوهش نيز تأييد شد
و ) مهـارت سياسـي   *رهبري خدمتگزار (ضريب معناداري در رابطه بين خدمتگزار و رفتار كاري نوآورانه نيز نشان داد كه 

مهـارت  درصـد تـأثير متغيـر     95ن ، در سطح اطمينـا )96/1(دليل بيشتر بودن از  است كه به) 636/3(رفتار كاري نوآورانه 
علاوه، تمـامي روابـط    هب. بنابراين، فرضيه پنجم پژوهش نيز تأييد شد .شود تعديلگر تأييد مي عنوان بهدر اين مدل  سياسي

 اينكـه ضـمن  . دار هسـتند  امهارت سياسي در مـدل معن ـ  كننده مستقيم بين متغيرهاي پژوهش پس از اعمال نقش تعديل
رفتار كـاري نوآورانـه از   رهبري خدمتگزار بر  ميرمستقيغ داري از روش بوت استرپ براي بررسي تأثير امعنفاصله اطمينان 

بـا   ومحاسـبه شـد   ) 285/0، 309/0(طريق متغير ميانجي انگيزه خدمت عمومي پس از اعمال نقش مهارت سياسي برابر 
  .تأييد شد ميرمستقيغن اثر داري اي ااين فاصله اطمينان دربردارنده صفر نيست، معن اينكهتوجه به 
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 روابط قبل و بعد از اعمال نقش مهارت سياسيداري  اضريب مسير و معن. 4جدول 

 p مقدار  tآماره  ضريب مسير روابط

 001/0  649/5  348/0 رهبري خدمتگزار←انگيزه خدمت عمومي 

  001/0  814/8 554/0 رفتار كاري نوآورانه ←انگيزه خدمت عمومي
  001/0 115/4 215/0  رهبري خدمتگزار←رفتار كاري نوآورانه 

  001/0  726/5 354/0 رهبري خدمتگزار←)با تعديلگري مهارت سياسي(انگيزه خدمت عمومي 
 001/0 358/8  485/0 )با تعديلگري مهارت سياسي(رفتار كاري نوآورانه  ←انگيزه خدمت عمومي

  001/0 230/6  317/0  رهبري خدمتگزار←)سياسيبا تعديلگري مهارت (رفتار كاري نوآورانه 
 001/0  636/3 153/0 رفتار كاري نوآورانه ←مهارت سياسي* رهبري خدمتگزار 

  
نتايج حاصل از محاسبه اثر مستقيم، غيرمستقيم و كل بين متغيرهاي پژوهش قبل و بعـد از اعمـال نقـش مهـارت     

مجمـوع اثـر مسـتقيم و غيرمسـتقيم از     (بر اساس اين نتايج اثر كل . ارائه شده است 5تعديلگر در جدول  عنوان بهسياسي 
ي مهـارت سياسـي   گرليتعـد رهبري خدمتگزار بر رفتار كاري نوآورانـه قبـل از اعمـال اثـر     ) طريق انگيزه خدمت عمومي

  .است فتهاي  شيافزا) 489/0(بود كه پس از اعمال نقش مهارت سياسي به ) 408/0(

  پژوهش مستقيم، غيرمستقيم و كل قبل و بعد از اعمال نقش مهارت سياسي در مدل هاياثر. 5جدول 

  اثر  هيفرض
  مستقيم 

 اثر
 غيرمستقيم

 نتيجه اثر كل

  پذيرش  348/0 -  348/0 رهبري خدمتگزار ←انگيزه خدمت عمومي 
 پذيرش 554/0  - 554/0 رفتار كاري نوآورانه ← انگيزه خدمت عمومي

 پذيرش 408/0 193/0 215/0 رهبري خدمتگزار ←انگيزه خدمت عمومي   ←رفتار كاري نوآورانه 

 پذيرش 354/0 - 354/0 رهبري خدمتگزار← )با تعديلگري مهارت سياسي(انگيزه خدمت عمومي 

 پذيرش 485/0 - 485/0 )مهارت سياسي با تعديلگري(رفتار كاري نوآورانه  ←انگيزه خدمت عمومي

انگيـزه خـدمت عمـومي     ←)با تعـديلگري مهـارت سياسـي   (رفتار كاري نوآورانه 
 رهبري خدمتگزار←

 پذيرش 489/0 172/0  317/0

  گيري و پيشنهادها نتيجه
هاي اول و دوم برخي سوابق معدود پژوهشي مربوط به  هرچند براي فرضيه. فرضيه تدوين شده است پنجدر اين پژوهش 

 پژوهشيگونه سابقه  هاي سوم، چهارم و پنجم هيچ در بخش خصوصي وجود دارد، اما براي فرضيه شده انجامهاي  پژوهش
هاي تئوري براي  نوآوري عنوان به ها در داخل و خارج كشور حتيّ در بخش خصوصي هم وجود ندارد و بررسي اين موضوع

پژوهش و تأييد تأثير  نخست هيفرضررسي نتيجه حاصل از ب. است شده  انجامنخستين بار در سطح جهان در اين پژوهش 
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و  ، شـوارز )2015( 1چنـگ  ، هـو و هـاي ليـو   مستقيم و مثبت رهبري خدمتگزار بر انگيزه خدمت عمومي با نتايج پـژوهش 

نتيجـه حاصـل از   . سـو اسـت   هـم ) 2019( 3و شيم و پارك) 2018( 2ليو، پري، تن و ژو، )2016(، توآن )2016( همكاران
و  هاي نيـوبرت  أييد تأثير مستقيم و مثبت رهبري خدمتگزار بر رفتار كاري نوآورانه با نتايج پژوهشدوم و ت هيفرضبررسي 
 همكـاران  و ، كـاي )2016( و همكـاران  ، نيـوبرت )2015(، رشـيد و لـودهي   )2015( و همكاران توپكو، )2008( همكاران

اين دو فرضيه و تأييد تأثير مستقيم و مثبـت   با توجه به نتايج بررسي. سو است هم) 1395(و حسني سعدي و راد ) 2018(
مبنـي بـر   پـژوهش   گـر يد نتيجـه نظـر داشـتن    با مدرهبري خدمتگزار بر انگيزه خدمت عمومي و رفتار كاري نوآورانه و 

 يرهبـر  يها مؤلفه ياجرا تيتقو به، لزوم توجه رانيا يدولت يها ن اخدمتگزار در سازم يرهبر متغيرسطح  نامطلوب بودن
ي سـالار  مـردم بعد خادميت يكي از اركان نظام  اينكه خصوص به ،شود ياحساس م رانيا يدولت يها ن اخدمتگزار در سازم

هاي رهبري خـدمتگزار در   و ويژگي ها تالگوسازي صف. )1398، و همكاران رهنورد(ديني ايران در اداره امور جامعه است 
 .)1388و حضـرتي،   پور عـزت ، پور يقل(دولتي است  يها ن اسازمي در بين مديران يك روش در توسعه اين سبك رهبر

 هاي با اصول و مؤلفه رانيا يام ادارظو سرپرستان در ن رانيمد يياآشن يبرا يآموزش يها برنامهشود  يم شنهاديپ بنابراين
 نهيش ـيپ يدي ـكل ياه ـ پسـت در  يو سرپرسـت  تيريدر انتصـاب افـراد بـه مـد     اينكـه ضمن  ،دشوخدمتگزار انجام  يرهبر

 هيفرض ـنتيجه حاصل از بررسـي   .ردينظر قرار گ خدمتگزار مد يرهبر يبه اصول و مبان آنهاو عمل  يباورمند ي،عملكرد
تأثير مستقيم و مثبت انگيزه خدمت عمومي بر رفتار كاري نوآورانـه و نتيجـه حاصـل از بررسـي      كننده سوم پژوهش بيان

بر رفتار كـاري نوآورانـه از طريـق انگيـزه      و مثبت رهبري خدمتگزار ميرمستقيغتأثير دهنده  نشانفرضيه چهارم پژوهش 
با توجه به تأثير مثبت انگيزه خدمت عمومي بـر رفتـار كـاري نوآورانـه در بخـش      . ميانجي است عنوان بهخدمت عمومي 
دمتگزار و رفتـار كـاري نوآورانـه    حلقه اتصال در رابطه بين رهبري خ ـ عنوان بهانگيزه خدمت عمومي  اينكهدولتي ايران و 

هاي  بنابراين يافته ،آن در اين پژوهش يعني رهبري خدمتگزار مشهود است كننده تيتقوبه عامل  كند، لزوم توجه عمل مي
 ـتقو بـه توجـه  لزوم  دكنندهييتأحاصل از بررسي فرضيه سوم و چهارم نيز  خـدمتگزار در   يرهبـر  يهـا  مؤلفـه  ياجـرا  تي

كـه در مـدل روابـط     دهـد  نشـان مـي  پـنجم پـژوهش    هيفرض ـنتيجه حاصل از بررسي . هستند رانيا يدولت يها ناسازم
اين نتيجـه بـه   . تأثير رهبري خدمتگزار بر رفتار كاري نوآورانه نقش دارد) تقويت(، مهارت سياسي در تعديل شده ينيب شيپ

رفتار كاري نوآورانه به سطح مهارت سياسي كاركنان تحت  ياين معنا است كه ميزان اثربخشي رهبري خدمتگزار در ارتقا
گذاران نظام اداري كشور به توسـعه سـطح مهـارت     شود مديران عالي و سياست بنابراين پيشنهاد مي ،رهبري وابسته است
انسـاني  ي نيـروي  ريكـارگ  بهدر استخدام و  اينكهضمن . دولتي ايران اهتمام داشته باشند يها ناسازمسياسي كاركنان در 

  .قرار گيرد نظر مدها فردي  يك قابليت عنوان بهجديد، سطح مهارت سياسي 
هاي ميانجي و تعديلگر  در توضيح رابطه سازوكار بررسيتئوري شناسايي و  نظر ازخلاصه هدف اين پژوهش  طور به

عام و  طور بهرهاي پژوهش متغي رابطه بابين رهبري خدمتگزار و رفتار كاري نوآورانه و گسترش مرزهاي دانش بشري در 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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رسد كه اين پژوهش توانسته است اين هـدف را محقـق كـرده و     به نظر مي. خاص بود طور بهي بررس موردمدل مفهومي 

 نظـر  از. كنـد ميانجي و تعديلگر در اين رابطه آشـكار   عنوان بهنقش متغيرهاي انگيزه خدمت عمومي و مهارت سياسي را 
مطلوب يـا  (و مديران نظام اداري كشور از وضعيت  گذاران استيسموجب افزايش شناخت  كاربردي نيز نتايج اين پژوهش

توانـد مبنـاي    كه اين شناخت مـي  شدي و چگونگي روابط بين اين متغيرها بررس موردمتغيرهاي ) غيرمطلوب بودن سطح
حمايت از روحيه نـوآوري و ابتكـار و    بر كه در آننظام اداري كشور باشد  هاي كلي سياست 26ريزي در اجراي بند  برنامه

كـاربردي نيـز هـدف ايـن      نظـر  ازبنـابراين،   .شده است ديتأك پويايي نظام اداري منظور بهاشاعه فرهنگ و بهبود مستمر 
شـده   محقـق كشـور   نظام اداري پويايي درپژوهش در ارائه يك راهكار عملياتي مبتني بر نتايج تجربي براي دستيابي به 

  .است

  منابع
 رفتارهاي واسطه نقش بر ديتأك با پايدار رقابتي مزيت خلق بر خدمتگزار رهبري ريتأث ).1395(عباس راد،  محمدرضا؛، ني سعديحس

 ،انسـاني  علـوم  در نـوين  يهـا  پژوهش يالملل نيب كنفرانس سومين ،)كرمان استان بيمه يها شركت: مطالعه مورد(نوآورانه 
  .ايتاليا ـ رم

. رويكـرد نهـادي  : چارچوب رابطه حكومت و مـردم در ايـران  ). 1398(پور، حسين؛ دهدار، فرزين؛ خليلي، حيدر  ؛ علياالله فرجرهنورد، 
  .46-27، )1(11، مديريت دولتي

بـا   يدر خـدمات عمـوم   يكاركنان بـا نـوآور   يارتباط توانمندساز نييتب ).1394( هيسم، زاده رجب ؛غلامرضاي، طالقان؛ بهيطي، عباس
  .764-743، )4(7، مديريت دولتي .يخاطر كار  قبر تعل ديتأك

  .انتشارات دانشگاه پيام نور: تهران .مباني مديريت دولت). 1396(فيضي، طاهره؛ رضايي، سياوش 
در  يرهبري خدمتگزار بر اعتمـاد سـازماني و توانمندسـاز    ريررسي تأثب). 1388( حضرتي، محمود؛ اصغر يپورعزت، عل؛ پور، آرين يقل

  .118-103، )2(1، مديريت دولتي .دولتي هاي انسازم
ي الگـوي جـاري   شناس ـ بيآس ـتبيـين و  ). 1398(پور، مسعود؛ يداللهي، مهدي  محمدزاده سلطانمرادي، هادي؛ فيضي، طاهره؛ گرامي

  .36-1، )1(11، مديريت دولتي .مديريت دولتي در ايران
، )4(2، مديريت دولتي انداز چشم. ها چالشتحليلي بر مشكلات و : نظام اداري ايران). 1390(، اكبر پور حسنسيد محمد؛  ،ميرمحمدي
9-22.  
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