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 چکیده
و تاثیر آن   طراحی الگوی رهبری خدمتگزار بر اسااس رفتار نوآورانه کارکنان با اساتفاده از روش فراترکیباین پژوهش به 

  اعتبااریاابی  برای  بخش کمی نیز( و در  Meta-Synthesisبخش کیفی از فراترکیاب)  بر عملکرد ساااازماانی پرداخات. در

شد.   استفاده  LISREL 8.80افزار    نرم با  مربعات جزیی حداقل  روش به  (SEMساختاری)  معادلات   یابی مدل  روش  از مدل

تا   2010 ساال از انگلیسای منابع اطلاعات  بررسای از پس وها  ساایت در دساترس قابل معتبر مدارك و اساناد به مراجعه با

تحلیل   منظور شادند. به شاناساایی مناساب مقاله 6۳ تعداد اولیه، مقالات  انبوه ، از میان140۳تا  1۳90و فارسای  2024

 اعتبارساانجی منظور به و محتوا روش تحلیل از تأثیرگذار،های مؤلفه و ابعاد دهنده، تشااکیل مفاهیم منتخب، مقالات 

اصالی  مولفه 4 شاد. اساتفاده خبرگان و نظران صااحب از تعدادی حضاور با دلفی پانل روش شاده، از اساتخرا  مفاهیم

مدیریت شاناساایی شاد.   کارکنان و ویژگی رهبری، ویژگی ساازمانی، ساب   تاثیرگذار بر رهبری خدمتگذار شاامل ویژگی

کارکنان و در نهایت    ویژگی مدیریت، رهبری بیشاترین تاثیر را دارد و سا س ویژگی ساب  رتبه بندی عوامل نشاان داد که

  رفتار اسااس  بر خدمتگزار  رهبریهای مؤلفهنتایج حاصال از آزمون فریایه نشاان داد که همچنین    باشاد.ساازمانی می  ویژگی

تاثیر دارد.رهبری خدمتگذار به  صانعت، معدن و تجارت اساتان سایساتان و بلوچساتان ساازمان  بر عملکردکارکنان   نوآورانه

تواند موجب افزایش اعتماد کارکنان، تقویت نوآوری و بهبود عملکرد ساازمانی شاود پیشانهاد عنوان ی  ساب  مدیریتی می

 های رهبری خود را بر اساس این سب  تنظیم کنند.ها برای ارتقای فرهنگ نوآوری و رقابت پذیری، مدلشود سازمانمی

 .سازمانی نوآورانه، فراترکیب، عملکرد خدمتگزار، رفتار رهبری کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aimed to design a servant leadership model based on employees’ innovative behavior using 

the meta-synthesis method and to investigate its impact on organizational performance. In the qualitative 

phase, the meta-synthesis approach was employed, while in the quantitative phase, structural equation 

modeling (SEM) was used for model validation through the Partial Least Squares (PLS) method in LISREL 

8.80 software. By reviewing reliable documents and accessible records on official websites and analyzing 

English-language sources from 2010 to 2024 and Persian sources from 2011 to 2025, a total of 63 relevant 

articles were identified from an initial large pool. To analyze the selected articles, content analysis was 

utilized to extract underlying concepts, dimensions, and influential components. The validity of these 

extracted concepts was assessed using the Delphi panel method with the participation of experts and 

scholars in the field. The analysis identified four main components influencing servant leadership: 

organizational characteristics, leadership style, employee characteristics, and management 

characteristics. The ranking of these factors revealed that leadership style had the highest impact, followed 

by management characteristics, employee characteristics, and finally organizational characteristics. 

Additionally, hypothesis testing results confirmed that the components of servant leadership, based on 

employees’ innovative behavior, significantly affect the performance of the Industry, Mining, and Trade 

Organization of Sistan and Baluchestan Province. Servant leadership, as a managerial style, can enhance 

employee trust, strengthen innovation, and improve organizational performance. It is recommended that 

organizations align their leadership models with this style to foster a culture of innovation and 

competitiveness. 
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 مقدمه
 یهامؤلفه  نیتراز مهم  یکیعنوان  اثربخش به  ینقش رهبر  افته، ی  شیبه شدت افزا  شرفتی بقاء و پ  ی ها براسازمان  ان یدر عصر حایر که رقابت م

خدمتگزار   یرهبر  ان،یم   نیقرار گرفته است. در ا  رانیمورد توجه پژوهشگران و مد  شیاز پ  شیب  ،یرقابت  ت یو حفظ مز   یارتقاء عملکرد سازمان

خدمتگزار با تمرکز بر    یرا به خود جلب کند. رهبر  ت یریحوزه مد  شمندانیاز اند  یاری محور، توانسته توجه بسو انسان  نینو   ییالگو  عنوانبه

  ی رفتارها  جاد یدر ا  ی رهبر  یهاسب   نیاز مؤثرتر  ی کیها،  آن  یا و حرفه  یکارکنان، و رشد اخلاق  یاعتماد، توانمندساز  جادیا  گران،یخدمت به د

 . (Liden et al., 2023) شودیها محسوب م در سازمان ورانهنوآ

 ندنیپژوهش ل  یهاافتهیمثال،    یخدمتگزار انجام شده است. برا  یرهبر  یامدهایابعاد و پ  ییشناسا  نهیدر زم  یمطالعات فراوان   ر، یاخ  یهادهه  در

و    ت یبروز خلاق   لیدر تسه  ییاست، بلکه نقش بسزا  رگذاریکارکنان تأث  یدرون   زشیتنها بر انگخدمتگزار نه  یو همکارانش نشان داد که رهبر

  تی ریا  ،ینوآور  تیتقو   یبستر لازم برا  گر،ت یامن و حما  یطیبا فراهم آوردن مح  ی نوع رهبر  نی. ا(Liden et al., 2023)دارد    یآورنو 

ن  نی. در هم(Dorta-Afonso et al., 2025)  سازدی را فراهم م  یو عملکرد سازمان  یشغل اند که کرده  دیتأک   زیراستا، زعفر و همکاران 

 تواند یبنا نهاده شده باشد، م   یطیمح  یری پذت یو مسؤول  یشیسبزاند  ی سازمان بر مبنا  ی شناختروان  میکه اقل  یط یدر شرا  ژهیوهخدمتگزار ب  یرهبر

 . (Zafar et al., 2025)سبز نوآورانه شود  یمنجر به بروز رفتارها

از جمله عوامل    یرهبر  ی هامناسب در سازمان است. سب   ی تیریو مد  یساختار  ،یشناختروان  یهانهیوجود زم  ،ییرفتارها  نیبروز چن  ازینشیپ

. پژوهش پتِرسون و همکارانش نشان داد (Peterson et al., 2023)  شودیم  ینوآورانه کارکنان تلق  یهات یظرف  یسازدر فعال  کنندهنییتع

داوطلبانه   یبر رفتارها  یکمتر  ریخدمتگزار، از تأث  یبا رهبر  سهینقش دارد، اما در مقا  یسازمان  یاثربخش  شی گرچه در افزا  یتراکنش  یکه رهبر

بنابرا است.  برخوردار  کارکنان  پ  یی هاسازمان  ن، یو خلاقانه  در  با  یکه  هستند،  مبنا  یرهبر  ی الگوها  دیتحول  بر  را  رهبر  یخود    یاصول 

 . (Khan et al., 2024) ندینما یاحخدمتگزار بازطر

و پرچالش، همواره مورد    ریمتغ  یهاطیدر مح  ژهیو به  یدر عملکرد سازمان  ی دیکل  یا مفهوم رفتار نوآورانه کارکنان به عنوان سازه  گر،ید  یسو   از

 Nazari)خدمات است    ایمحصولات    ندها،یبا هدف بهبود فرآ  دیجد  یهادهیا  یخلق و اجرا  یبه معنا  یتوجه محققان قرار داشته است. نوآور

& Hormozizadeh, 2024)یمانی و ا  فردینمونه، ام  یاند. برانوع رفتار پرداخته  نیدر ارتقاء ا  یرهبر  یهابه نقش سب   ی . مطالعات متعدد 

 کندینوآورانه کم  م   یآن، بروز رفتارها  یو در پ  یشغل  یریدرگ   یریگ به شکل  ،یشغل  ت ی ریا  شیافزا   قیخدمتگزار از طر  یکه رهبر  افتندیدر

(Emamifard & Imani, 2016).   مثبت و    یارابطه   یخدمتگزار و تعهد سازمان  یرهبر  نینشان داد که ب  زی و همکاران ن  یغفار  مطالعه

. افزون بر (Ghafari et al., 2021)در سازمان عمل کند    یخلق نوآور  یبرا   یبه عنوان بستر مناسب  تواندی تعهد م  نیمعنادار وجود دارد و ا

و   یخدمتگزار و خودکارآمد  یرهبر  نیدر رابطه ب  ریمتغ  نیکه ا  افتندیکارکنان در  یریپذت یمسؤولنقش    یبا بررس  زیو همکاران ن  انیآن، زامان

 .(Zamanian et al., 2024) کندیم فاینقش واسط ا ،ینوآور

 ییهاخدمتگزار با چالش  یکار، اعمال رهبرو فرهنگ محافظه   ی بوروکرات  یبا ساختارها   یدولت  یهاسازمان  رینظ  یخاص  طی حال، در شرا  نیا  با

و   ینوآور  میبر رفتار نوآورانه، اقل  نانهیکارآفر  یرهبر  یرگذاریتأث  یدر دانشگاه زنجان نشان داد که برا  ینیو حس  یمواجه است. پژوهش اوروم

اثربخش،   یتحقق رهبر  یکه برا  دهندینشان م  هاافتهی  نی. ا(Uroumi & Hosseini, 2024) دارند    یمهم  یانجیکارکنان نقش م  یذهن  یابکچ

 .رندیمورد توجه قرار گ  زین یشناخت و روان یعوامل سازمان  ریسا دیبا
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  یو بلوچستان که دارا  ستانیاز جمله سازمان صنعت، معدن و تجارت استان س  ی دولت  یهابا توجه به ساختار خاص سازمان  گر، ید  ی سو   از

 ی هاافتهیبرخوردار است.    یا ژهیو  ت یمناسب از اهم   یسب  رهبر  ییاست، شناسا  یمراتبو ساختار سلسله  یطیمح  یهاچالش  ف،یتنوع وظا

در   ینقش مهم  تواندیم  یکار  یریسبز و درگ   یخودکارآمد  ت یخدمتگزار با تقو   یاز آن است که سب  رهبر  یحاک   رانمطالعه مغول و همکا

 .(Mughal et al., 2024)در سطح سازمان است  یاز ابعاد نوآور یکی  زین نیکند، که ا  فایکارکنان ا یستیزطیداوطلبانه مح یرفتارها

 ، یبر انرژ  یرگذاریبا تأث  ینشان دادند که سب  رهبر  یشغل  یریدرباره درگ   یدیکل   یهابا طرح پرسش   زیبر آن، پژوهش بکر و همکاران ن  افزون

شود    تیو خلاق  ینوآور  ساز نهیزم  تواندیعامل م  نیآنان دارد که ا  یدرون  ی هازهیانگ  ت یدر تقو  یانکار  رقابلیتعهد و تمرکز کارکنان، نقش غ

(Bakker et al., 2010).  کوچ  و متوسط نشان   یهاکارکنان هتل  یبر نوآور  نانهی کارآفر  یرهبر  ری افتاده در مورد تأث  یهاافتهی  ن،یهمچن

 ی ارتباط  جادیا   قیرهبران خدمتگزار از طر  جه،ینوآورانه است. در نت   یرفتارها  تیدر تقو   یدیکل   ی از سازوکارها  یکیداد که اعتماد به رهبر  

ن   یراستا، مطالعه سرور  نیا  در  .(Oftadeh, 2024)در سازمان شوند    یساز خلق نوآورنهیزم  توانندیبر اعتماد م  یمبتن بر    زیو همکاران 

علاوه، . به(Sarvari et al., 2023)دارند    دیتأک   نانه یکارآفر  یرفتار نوآورانه کارکنان تحت رهبر  جادیدر ا  یاخلاق  میو اقل  ی نوآور  میاقل  ت یاهم

خدمتگزار و رفتار   یرهبر  نیدر رابطه ب  زین  یتیصکارکنان، نشان دادند که صفات شخ  یخالد و خالد با تمرکز بر نقش وجدان کار  قاتیتحق

 . (Khalil & Khalil, 2024)  کنندیم فایا یدیکل ینقش یشغل

خدمتگزار   یاز رهبر  یجامع  یالگو   سو، یاز    ب یموجود، بر آن است تا با استفاده از روش فراترک  یپژوهش یحایر با توجه به خلاها  مطالعه

 قرار دهد.  یمورد بررس یآن را بر عملکرد سازمان ریتأث گر،ید یکند و از سو  یبر رفتار نوآورانه کارکنان طراح یمبتن

 

 شناسیروش 
 و ثانویه مطالعات نوع از ای،پژوهش کتابخانه روش با که است  کیفی ها،داده  گردآوری نحوه نظر  از  و کاربردی هدف، نظر  از پژوهش  نیا

 بخش کیفی در .است  گرفته صورت  کارکنان  نوآورانه  رفتار  اساس  بر  خدمتگزار  رهبری حوزه اطلاعاتی منابع  مطالعه بر مبتنی و فراترکیب 

 (MAXQDAکیودا ) مکس افزار نرم وسیله به پژوهش، انجام سرعت  افزایش و هرچه بیشتر دقت  جهت  مقالات، متن از آمده بدست های  داده

تجزیه و   (LISREL 8.80لیزرل ) )مدل یابی معادلات ساختاری( در قالب نرم افزار SEMبرای آزمون فرییات از روش  و در بخش کمی  

 در.  شودمی  شامل  پژوهش  مویوع  با  مرتبطهای  مقاله   تمامی  را  پژوهش  ی  مطالعه  مورد  آماری  جامعه کیفی، مرحله درتحلیل خواهند شد.  

 رفتار  خدمتگزار،   رهبران  خدمتگزار،  رهبری  کلیدواژه  اساس  بر  مند   نظام  جستجویی  پژوهش،  سؤال  طراحی  از  پس   پژوهش  انجام  راستای

 تا   2010های  سال  بین  دیای  اس  و  سیویلیکا،  نورمگز،    داك   ایران،    ایران  مگ،    اینسایت   امرالد،    دایرکت   ساینس   دادههای  پایگاه  از  نوآورانه

  تعدادی   از  نظرسنجی  با  شده  استخرا   مفاهیم  اعتبارسنجی  منظور  به  ادامه  در .  گرفت   خواهد  صورت  شمسی  140۳  تا  1۳90  و  میلادی  2024

 اعضای بود که  خواهند  حوزه  این   به  آشنا  دانشگاهی  اساتید  نفر از  ۳0بخش    این  آماری  جامعه.  شد  خواهد  استفاده  خبرگان،  و   نظران  صاحب   از

 پژوهش از مرحله این در گیری باشند. نمونه داشته این در سابقه سال 10حداقل   که است  مدیرانی و خبره کارشناسان  ها،دانشگاه علمی هیئت 

و    باشد.می  هدفمند صورت به استان سیستان  تجارت  کارکنان سازمان صنعت، معدن و  کلیه  پژوهش شامل  کمّی  در بخش  آماری  جامعه 

خواهد شد  استفاده    تصادفی سادهگیری  نمونه  شیوهها خواهد بود. جهت انتخاب نمونه از  نمونه، حجم داده   400باشد که حدود  بلوچستان می

 و حجم نمونه مورد نیاز نیز با استفاده از فرمول کوکران برآورد خواهد گردید. 
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 با که مقالاتی  و شدند گرفته نظر در... و (سال نویسنده، نام)مقاله جزئیات محتوا، چکیده، عنوان، مانند مختلفیهای مولفه  جستجو، فرآیند در

 مطالعه،  شرایط مطالعه، زمانی بازه پژوهش، زبان شامل مطالعات، رد و معیار پذیرش.  گردیدند حذف نداشتند، تناسبی پژوهش هدف و سؤال

 ثبت پژوهش (1 از بودند  عبارت مقالات، انتخاب برای لازمهای  ویژگی دهنده نشان گنجی، درون معیارهای.  مطالعه بود نوع مطالعه،  جامعه

 لازم  کیفیت  داشتن و مقاله  در اطلاعات ارائه(  ۳ و مربوطه پژوهش  در پیشرفته فناوری و سازی تجاری رفتن کار به(  2 معتبر،های  پایگاه در

 پذیرفت.  انجام  مرحله چند در غربالگری .پژوهش در ترکیب  و تحلیل عملی استخرا  برای

 نهایی مقالات انتخاب منظور به غربالگری فرایند ازای  خلاصه .1 جدول

 تعداد شرح 

 390 تعداد منابع یافت شده 

 ( 50) تعداد مقالات رد شده بخاطر عنوان 

 340 تعداد مقالات در دسترس 

 ( 88) مقالات غیر قابل دسترسی 

 252 کل مقالات بررسی شده با محتوا 

 ( 189) مقالات رد شده از جهت محتوا 

 63 مقالات تایید شده نهایی 

 

 شود. در استخرا ها  آن   از موردنظر  اطلاعات تا  بررسی شدند  ها بارهاپژوهش فراترکیب  روش  در نهایی، متون های مکرربازبینی واسطه به

 مرحله در شدند. استخرا  کد صورت بهها  آن   اطلاعات و شدند  منتخب بررسی پژوهش  6۳ محتوا، تحلیل از استفاده با حایر، پژوهش

های یافته  اساس  بر  فراترکیب   از  حاصل  مفهومی  الگوی اند. شده اصلی شناسایی مقوله 4 نهایت  در شده و استخرا  کد 69 باز، کدگذاری

 .  است  شده ارائه (1شکل)   در ادبیات مطالعه از حاصل

 
 فراترکیب  از  حاصل مفهومی الگوی .1 شکل

عوامل فردی

ویژگی مدیریت  ویژگی کارکنان

عوامل سازمانی

سب  رهبری  ویژگی سازمانی 

رهبری خدمتگزار بر اساس رفتار
نوآورانه کارکنان
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 : نمود بیان زیر قضایای قالب  در توانمی راها آن روابط بین آمده، دست  بههای مؤلفه روایتی بیان اساس بر  بنابراین

 .کارکنان هستند نوآورانه رفتار اساس بر  خدمتگزار رهبری بینی پیش و تبیین علّی شرایط ویژگی سازمانی، (1

 .کارکنان هستند نوآورانه رفتار اساس بر خدمتگزار رهبری بینی پیش و  تبیین علّی شرایط سب  رهبری، (2

 .کارکنان هستند نوآورانه رفتار اساس بر  خدمتگزار رهبری بینی پیش و تبیین  علّی شرایط ویژگی کارکنان، (۳

 .کارکنان هستند نوآورانه رفتار اساس بر  خدمتگزار رهبری بینی پیش و تبیین علّی شرایط ویژگی مدیریت، (4

  بر .  کندمی  منعکس  را  کارکنان   نوآورانه  رفتار  اساس   بر  خدمتگزار   رهبری  بینی   پیش  و  تبیین  بر   تأثیرگذار  متغیرهای  بین  رابطه      فو   قضایای

 آزمون   منظور  به  که  هستند  پژوهش   مدل  اجزای  میان  ارتباط  درباره  اولیه  که ادعاهای   شوندمی  استخرا   زیرهای  فرییه  فو ،  قضایای  مبنای

 :دهندمی قرار معرض ابطال در را خود کمی،

کارکنان بر عملکرد سازمان صنعت، معدن و تجارت سیستان و   نوآورانه  رفتار  اساس  بر  خدمتگزار  رهبری  ویژگی سازمانی یکی از ابعاد (1

 بلوچستان تاثیرگذار است. 

 و   سیستان  تجارت  و  معدن  صنعت،  سازمان   عملکرد  کارکنان بر  نوآورانه  رفتار  اساس  بر  خدمتگزار  رهبری  سب  رهبری یکی از ابعاد (2

 است.  تاثیرگذار بلوچستان

 و   سیستان  تجارت  و  معدن  صنعت،  سازمان  عملکرد  کارکنان بر  نوآورانه  رفتار  اساس  بر  خدمتگزار  رهبری  ابعاد  از  یکی  ویژگی کارکنان (۳

 است.  تاثیرگذار بلوچستان

مدیریت بر   نوآورانه  رفتار  اساس   بر  خدمتگزار   رهبری  ابعاد  از   یکی  ویژگی    و   سیستان  تجارت  و  معدن  صنعت،  سازمان  عملکرد   کارکنان 

 است.  تاثیرگذار بلوچستان

 

 هایافته
  صورت  به  و  ایمیل  طریق  از  رسانی  اطلاع  و  اختصاصی پرسشنامه(  )سایت   وب  تحت   صورت  به  هم  پرسشنامه  آوری  جمع  تحقیق  این  در

 سولات  براساس   دهندگان  پاسخ های  ویژگی  و  است   آمده  پرسشنامه  جمع آوری  و  توزیع  ذیل اطلاعات  جدول  در  که  است   بوده  حضوری   توزیع

 گردد. می تشریح در ادامه پرسشنامه اول بخش

 پرسشنامه  آوری جمع و توزیع .2 جدول

 شرح  تعداد

 )حضوری(توزیعیهای پرسشنامه 55

 شده   ارسال ایمیل تعداد 345

   شده تکمیل پرسشنامه 400

 شده   حذف و ناقص  پرسشنامه 12

 نهائی  شده   تحلیل و تجزیه پرسشنامه کل جمع 388
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 درصد  74.7 لحاظ درصد،  از و هستند زن جنسیت  دارای نفر 98 و مرد جنسیت  دارای دهندگان پاسخ از نفر 290نتایج پرسشنامه،  به توجه با

 .  هستند برخوردار زن جنسیت  از نیز درصد 25.۳ و  مرد جنسیت   از دهندگان پاسخ از

 نفر بالاتر   5۳سال و    55  تا 50نفر    74سال،    50  تا  45نفر   119سال،    45  تا  ۳5نفر    119سال،    ۳5  از  کمتر  دهندگان سن  پاسخ از  نفر  2۳تعداد  

نفر  9۳سال و   15تا 11 نفر بین 102 سال، 10تا 5 نفر بین 1۳8سال،  5 از دهندگان کمتر پاسخ  از نفر 55تعداد . هستند سال برخوردار 55 از

 باشند.  سال دارای تجربه کاری می 15 از بالاتر

 در  شده است.   ( ۳) های توصیفی محاسبه گردیده که نتایج در جدولی شاخصدر تجزیه و تحلیل اطلاعات، محاسبه

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش .3 جدول

 کشیدگی چولگی  واریانس  انحراف معیار  میانگین  متغیر

 457.- 262.- 1.772 1.33100 4.7287 سازمانی  ویژگی

 161. 353.- 1.871 1.36769 4.5612 رهبری  سبک

 175.- 479.- 1.772 1.33116 4.4926 کارکنان  ویژگی

 138. 278.- 1.416 1.18982 4.6111 مدیریت  ویژگی

 443.- 303.- 1.988 1.40998 4.7030 عملکرد سازمانی 

 

  ویژگی   رهبری،  سب    سازمانی،   هایویژگی)  پژوهش   کلیدی  متغیر  پنج  دهد کهنتایج آمار توصیفی متغیرهای پژوهش را نشان می(  ۳)جدول

 و  اندگرفته  قرار  بالایی  سطح  در  کلی  طوربه  لیکرت،  مقیاس  ی   روی  دریافتی  امتیاز  نظر  از(  سازمانی  عملکرد  و  مدیریتی  ویژگی  کارکنان،

  به(  موافق  یا)  مثبت   طوربه  دهندگانپاسخ  اغلب   یعنی  اند؛شده  ارزیابی  بالایی  سطح  در  متغیرها  است. تمامی   نرمال  نسبتاًها  آن  نمرات  توزیع

  به  است   مربوط  میانگین  کمترین  و(  4.7۳)  سازمانی  هایویژگی  به  است   مربوط  میانگین  بالاترین.  اندداده  پاسخ   ابعاد  این  به  مربوط  سؤالات

  متوسط تنوع  دهندهنشان  که   دارد  قرار  1.41  تا   1.19  تقریباً  بازه  در  معیار  نیست. انحرافها  آن  میان  چندانی  اختلاف اما  ،(4.49)  کارکنان ویژگی

 است. ( کامل  بودن پراکنده) بزرگ بسیار نه و( هاپاسخ بودن یکسان) کوچ  بسیار نه مقدار این. است  افراد نمرات در

  که  معناست   این  به(  چپ  سمت   به  شیب )   منفی  است. چولگی  -0.۳5۳  که  رهبری   سب   جز)  هستند  -0.2  و   -0.5  بین  چولگی  مقادیر  همه

  است. اغلب  شده  کشیده  ترپایین  نمرات سمت   به  توزیع  دم  و  شده  متمرکز( مقیاس  راست   سمت )  بالاتر  مقادیر  سمت   هاپاسخ  از  بیشتری  تعداد

 امتیازهای  سمت   به  هاتوان نتیجه گرفت که، پاسخدارند. بطور کلی می  نرمال  توزیع  از  ترصاف  نسبتاً  هایتوزیع  یعنی  منفی،  کشیدگی  متغیرها

 استفاده  امکان(  صفر  نزدی   کشیدگی  و  چولگی)  نرمال  تقریباً  هایاند. توزیعگرفته  قرار  مطلوب  سطح  در  متغیرها  نمرات  و  دارند  گرایش  بالاتر

  مثبت   گرایش  وجود با   که دهدمی نشان(  1.۳ حدود  معیار انحراف)  هاپاسخ در  متوسط  تنوع کنند. داشتنمی  فراهم را پارامتری   هایآزمون از

 سازد.  می دارمعنی را ساختاری سازیمدل  بعدی  هایتحلیل که  دارد وجود افراد میان نیز نظرهاییاختلاف عموم،

های ساختاری و نیکویی  های اندازه گیری لیزرل مورد آزمونهای مرتبط با هر بعد در مدلهای تحقیق از شاخصدر تحلیل عاملی تأییدی سازه

 برازش قرار گرفتند. 

 

 

 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

8 
 

 متغیرهای پژوهش  برازش نیکویی و های ساختاریآزمون  .4 جدول

 RMSEA متغیر
(
𝛘𝟐

𝐝𝐟
) 

GIF CFI IFI 

 0.89 0.87 0.88 2.86 0.137 سازمانی  ویژگی

 0.85 0.86 0.92 1.79 0.090 رهبری  سبک

 0.87 0.93 0.94 5.04 0.203 کارکنان  ویژگی

 0.98 0.98 0.99 3.16 0.148 مدیریت  ویژگی

 0.89 0.90 0.94 2.53 0.124 عملکرد سازمانی 

 

نشان پژوهش    متغیرهای  برازش   نیکویی  و   ساختاریهای  مقدار آزمون  دهد کهنتایج آمار توصیفی متغیرهای پژوهش را نشان می(  4)جدول

بعد از تشریح برازندگی مدل وتعیین این که مدل از برازندگی خوبی برخوردار است به  باشد.  های سازه میدهنده برازش مناسب مدل با داده

( 0.05  )سطح متناظر با توزیع نرمال استاندارد با  1/ 96با    tها مقایسه کمیت  شود. مبنای تایید و رد فرییهآزمون فرییات تحقیق پرداخته می

شود. روابط موجود بر اساس  فرییه تایید خواهد شد و برای مقادیر کمتر از آن فرییه رد می 1/ 96بنابراین به ازای مقادیر بزرگتر از  باشد.می

   به قرار زیر است: 0.05های گرد آوری شده از نمونه مورد بررسی در سطح معناداری های استخرا  شده و دادهنظریه

 تجارت  و  معدن  صنعت،  سازمان  عملکرد  بر  کارکنان  نوآورانه  رفتار  اساس  بر  خدمتگزار  رهبری  ابعاد  از  یکی  سازمانی  ویژگی  فرضیه اول:

 است.  تاثیرگذار بلوچستان  و سیستان

 
 اول   در حالت استاندارد فرضیه تاییدی عاملی تحلیل. 2شکل 
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 اول  در حالت معناداری فرضیه تاییدی عاملی تحلیل. 3شکل 

 

 عملکرد   و  کارکنان  نوآورانه  رفتار  بر  سازمانی  ویژگی  تاثیرگذاری  برای t مقدار  شده،ارائه  نمودارهای   و  ساختاری  مدل  های تحلیل  اساس   بر

  عبارت به. است   آماری  معناداری  دهندهنشان  نتیجه  این  است،  1.96  از  تربزرگ t مقدار  که  آنجایی  است. از  شده گزارش  9.42  با  برابر  سازمانی

ابعاد  سازمانی  ویژگی  دیگر، این  تأثیرگذار  معناداری  طوربه  سازمانی   عملکرد   بر  کارکنان   نوآورانه   رفتار  از    که  دهندمی  نشان  نتایج  است. 

سازمانی،    سازمانی، پایداری  سازمانی، اعتماد  شده، یادگیریادراك   سازمانی  سازمان، حمایت   -فرد  دانش، تناسب   اشتراك )سازمانی  های ویژگی

 سازمان   عملکرد  بهبود  به  خود،  نوبه  به  نوآورانه  رفتار  این.  دارند  تأثیر  کارکنان  نوآورانه  رفتار  بر  مستقیم  طورسازمان و...( به  و  کارمند  روابط

 کند.می کم 

  هایایده  تا کنند ترغیب را خود کارکنان قادرند بیشتر دارند، نوآور و پذیرانعطاف قوی، سازمانی های ویژگی  که  هایی سازمان  دیگر، عبارتی به

 کنند.   سازیپیاده سازمان  عملکردهای و  فرآیندها در را نوآوری ها،ایده این اساس بر و دهند ارائه جدیدی

  سیستان   تجارت  و  معدن  صنعت،  سازمان  عملکرد  بر  کارکنان  نوآورانه  رفتار  اساس  بر  خدمتگزار  رهبری  ابعاد  از  یکی  رهبری  سب   فرضیه دوم:

 است.  تاثیرگذار بلوچستان و
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 دوم  در حالت استاندارد فرضیه تاییدی عاملی تحلیل. 4شکل 

 
 دوم  در حالت معناداری فرضیه تاییدی عاملی تحلیل. 5شکل 

  معناست   بدین  این.  است   معنادار  آماری  نظر  از   نتیجه  در  و   بوده  1.96  از  بالاتر  که  است   9.02  آماری   معناداری  و   t  مقدار  های فو  نمودار  براساس 

 تأیید   پژوهش   فرییه  و  دارد  اعتمادقابل  و  واقعی  تأثیری  سازمانی،  عملکرد  بر  طریق  آن  از  و  کارکنان  نوآورانه  رفتار  بر   رهبری  سب   تأثیر  که

 تواند می  حمایتی،  فضای  ایجاد  و  اعتمادسازی  آنان،  نیازهای  به  توجه  کارکنان،  توانمندسازی  بر  تمرکز  دلیل  به  خدمتگزار،  رهبری  سب .  شودمی

 و  رشد امکان و دارند اعتمادها آن  به کنند،می درك  راها آن مدیرانشان که کنند حس کارکنان که زمانی. باشد نوآورانه رفتار برای مهم محرکی

 رهبری  سب   از  ناشی   های نوآوری.  یابدمی  افزایش  فرآیندها  بهبود  و   خلاقانه  جدید،  های ایده  ارائه   احتمال  است،  فراهم  برایشان  مشارکت 

 رهبری  سب .  شوند  سازمان  پذیریانعطاف  و  وریبهره  ذینفعان،  ریایت   خدمات،   کیفیت   در   بهبود  به  منجر  توانندمی  زمان  مرور   به  اثربخش،

  باعث  نهایت   در  و  کرده  کم   کارکنان  میان  در  نوآورانه  رفتارهای  شکوفایی  به  رشد،  و  نوآوری  برای  مناسب   فضای  کردن  فراهم  با  خدمتگزار

 .  شودمی سازمانی عملکرد  بهبود
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+ 

 سوم  در حالت استاندارد فرضیه تاییدی عاملی تحلیل. 6شکل 

 
 سوم در حالت معناداری فرضیه تاییدی عاملی تحلیل. 7شکل 

  هایویژگی  بین  قوی  و  معنادار  رابطه  ی   وجود   دهندهنشان  8.29 کارکنان  ویژگی  بعد  برای  شدهگزارش t مقدار  به  توجه  بافو   براساس نمودار  

 پژوهش   فرییه  که  دهدمی  نشان  و بوده 1.96  آستانه  از  بالاتر بسیار  مقدار  است. این   سازمانی  عملکرد  و  نوآورانه  رفتار  برها آن  تأثیر  و   کارکنان

اشتیا   از  ریایت   چون  عواملی  شامل  تواندمی  کارکنان  هایویژگی  از  شود. منظورمی  تأیید  بالا  اطمینان  با شغلی،   کاری، استقلال  زندگی، 

کارکنان و   منش  و  مذهبی، هوش  و  اخلاقی  کاری، باورهای  خاطر  سازمانی، تعلق  نوآوری  در  کاری، انگیزش، مشارکت   شغلی، تعهد  ریایت 

 پیشبرد در مهمی نقش  و دارند نوآورانه  فرآیندهای در مشارکت  به بیشتری تمایل هاویژگی این با دیگران باشد. کارکنانی از یادگیری به تمایل

بنابراین،می  ایفا  سازمان  اهداف  هستند. حضور  نیز   سازمانی  فضای  و  رهبری   نوع  نتیجه  بلکه  ذاتی،  تنهانه  کارکنان  فردی   هایویژگی  کنند. 

  هاییسازمان شود. درمی سازمان کلی عملکرد کیفیت  بهبود  و وریبهره افزایش نوآوری، سطح ارتقاء به منجر مناسب، هایویژگی با کارکنانی

 دهد.   افزایش را محیطی تغییرات به سازمان  پاسخگویی و پذیریانعطاف  پذیری،رقابت  تواندمی مسأله این تجارت، و معدن صنعت، مانند

 تجارت   و  معدن  صنعت،  سازمان  عملکرد  بر  کارکنان  نوآورانه  رفتار  اساس  بر  خدمتگزار  رهبری  ابعاد  از  یکی  مدیریت   فرییه چهارم: ویژگی

 . است  تاثیرگذار بلوچستان  و سیستان
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 چهارم در حالت استاندارد فرضیه تاییدی عاملی تحلیل. 8شکل 
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 چهارم  در حالت معناداری فرضیه تاییدی عاملی تحلیل. 9شکل 

  بر  مدیریت   ویژگی  تأثیر  بر  مبنی  فرییه است،  1.96  بحرانی  آستانه  از  بالاتر  بسیار  ، که9.6۳  معادل t مقدار  به  توجه  با  های فو براساس نمودار

  قدرت   اعمال  جایبه   مدیران  خدمتگزار، رهبری  شود. درمی   تأیید  خدمتگزار  رهبری  قالب   در  کارکنان  نوآورانه  رفتار  طریق  از  سازمان  عملکرد

 ارزشمندی  احساس  افزایش  باعث   رهبری  سب   دهند. اینمی  قرار  اولویت   در  را  زیرمجموعه  افراد  رشد   و  همدلی  رسانی،خدمت   پایین،  به  بالا  از
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 فضای ایجاد  با  کنند،می  پیروی  خدمتگزار  رهبری  سب   از  که  شود. مدیرانیمی  سازمانی  خلاقیت   ارتقاء  و  همکاری  روحیه  تقویت   کارکنان،  در

 شوند.می نوآورانه رفتارهای بروز ساززمینه سازنده،  اشتباهات پذیرش و جدید هایایده آزمایش به  تشویق روانی، امن

 سازمانی  عملکرد بر کارکنان نوآورانه رفتار اساس  بر خدمتگزار رهبری محاسبه اثرات ابعاد .5جدول 

 T-VALUE ضریب اثر  مسیر بررسی شده 

 9.42 0.81 بلوچستان و سیستان  تجارت  و معدن  صنعت، سازمان   عملکرد   بعد ویژگی سازمانی

 9.02 0.96 بلوچستان  و  سیستان  تجارت و  معدن صنعت، سازمان  عملکرد سبک رهبری   بعد 

 8.29 0.88 بلوچستان  و  سیستان  تجارت و  معدن صنعت،  سازمان عملکرد ویژگی کارکنان  بعد 

 9.63 0.91 بلوچستان و سیستان  تجارت  و معدن  صنعت، سازمان  عملکرد   ویژگی مدیریت بعد 

 

 بالاترین اثر مستقیم و بعد   فرصت سب  رهبری  ( و انجام محاسبات و نیز پس از بررسی نتایج حاصل از مدل ساختاری بعد5)  براساس جدول

 باشد. می بلوچستان و  سیستان تجارت و معدن صنعت، سازمان دارای کمترین اثر بر عملکرد ویژگی سازمانی

 

 گیرینتیجه بحث و 
 تیریمد  یهایژگ یکارکنان و و  یهایژگ ی و  ،یسب  رهبر  ،یسازمان  یهایژگیشامل و  یدیپژوهش نشان داد که چهار مؤلفه کل   نیا  ی هاافتهی

بر شکلبه مؤثر  ابعاد  مبتن  یرهبر  ی ریگ عنوان  شناسا  یخدمتگزار  کارکنان  نوآورانه  رفتار  نتاشده  ییبر  مدل  جیاند.  از  معادلات    یابیحاصل 

 یهایژگیو  ت،یریمد  یهایژگ یو  ب یخدمتگزار دارد، س س به ترت  یرا بر رهبر  ریتأث  نیشتریب  یآن بود که سب  رهبر  انگریب  زین  یساختار

  ر یتأث  تواندی م  یمدل رهبر  نیاز آن بود که ا  یحاک   هاافتهی  ن،یقرار گرفتند. همچن  یبعد  یهادر رتبه  یسازمان  یها یژگ یو   ت یکارکنان و در نها

 و بلوچستان داشته باشد. ستانیدر سازمان صنعت، معدن و تجارت استان س یسازمان ملکردبر ع یمیمستق

و به طور خاص    ،یکه سب  رهبر  کنندیم  دییتأ  هاافتهیبهتر درك کرد.    نیش یپ  یهاو پژوهش  اتیدر پرتو نظر  توانیرا م  جینتا  نیا  نییتب

نشان داده شد   زین  (Liden et al., 2023)نوآورانه کارکنان دارد. در پژوهش    یبه رفتارها  یدهدر جهت   یا خدمتگزار، نقش برجسته  یرهبر

خلاقانه و نوآورانه در سازمان  یبروز رفتارها سازنهیزم ،یاخلاق ت یو حما  یارتباطات مثبت، توانمندساز جادیا قیخدمتگزار از طر یکه رهبر

 یهاهی مادرون  توانندیمحور مانسان  یرهبر  یهاشد سب   دیشد، آنجا که تأک   ت یتقو   زین  (Khan et al., 2024)توسط    افتهی  نیاست. هم

 کارکنان را فعال سازند. ت یخلاق

هستند که    ی از جمله عوامل  ی زیرو توان برنامه  ی فردنیب  یهامهارت  ت،یشفاف   ژهیوبه  ت، یریمد  ی هایژگ یمشخص شد که و  گر،ید  ی سو   از

 ران یمثبت در مد  یتیاشاره شده است که وجود صفات شخص  (Khalil & Khalil, 2024). در پژوهش  کنندیم  ت یخدمتگزار را تقو  یرهبر

  ج ینتا  ن ی. اشودینوآورانه م  یآن رفتارها  یخدمتگزار و در پ  یرهبر  یرفتارها  ت یسبب تقو   ،یو خودنظارت  یکار  نوجدا  ،یشناسفهیوظ  رینظ

 ران یمد  یرفتار  یهاو مهارت  یرهبر  یبه نقش سطوح وجود  شانیدارد، آنجا که ا  یهمخوان  (Bairami et al., 2025)  یهاافتهیبا    نیهمچن

 .انداثربخش اشاره کرده یدر توسعه رهبر

 ییهااز جمله شاخص رییتغ یبرا یشناخت روان یو آمادگ  یحس خودکارآمد ،یدرون زشیمشخص شد که انگ زیکارکنان ن یهایژگ یبعد و در

نشان داد   (Emamifard & Imani, 2016)کنند. پژوهش   لی خدمتگزار را در سازمان تسه ی و کاربست رهبر  رشیپذ توانندیهستند که م

  یمنجر به بروز رفتارها  ت یویع  نیو ا  شودیکارکنان م  زش یو انگ  یشغل  یر یموجب درگ   ،یشغل  ت یریا  شی افزا  قیخدمتگزار از طر  یکه رهبر
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 ی رگذاریبا تأث  تواندیم  ینوع رهبر  نیداشتند که ا  انیخدمتگزار سبز ب   یبا تمرکز بر رهبر  (Mughal et al., 2024)  نی. همچنگرددیخلاقانه م

 داوطلبانه شود.  یسبز، باعث بروز رفتارها  ا یو اشت یارک  یریدرگ  ،یطیمح یبر خودکارآمد

خدمتگزار دارد، اما همچنان   یبر رهبر  یکمتر  ر یابعاد تأث  ر یمؤلفه نسبت به سا  نینشان دادند که ا  ها افتهی اگرچه    ،یسازمان  ی هایژگ ی رابطه با و  در

 هستند  ییرهایاز جمله متغ  یحاکم بر فرهنگ سازمان یهاو ارزش  ،ینوآور  میاقل  ر،یپذساختار انعطاف  رینظ  ی برخوردار است. عوامل ت یاز اهم

 یمعرف نانهی و کارآفر  یمشارکت  یرهبر  یها تحت سب   یمؤثر در بروز نوآور  یعنوان بسترهابه  زین  (Sarvari et al., 2023)که در پژوهش  

  گر لیکارکنان از عوامل تسه  یذهن   یو چابک  ینوآور  میکردند که وجود اقل  دیتأک   زین  (Uroumi & Hosseini, 2024)اند. افزون بر آن،  شده

 خلاقانه است.  یبر رفتارها نینو  یرهبر یهاسب  یرگذاریدر تأث

سازمان صنعت، معدن و تجارت،   ریو بزرگ، نظ  یدولت  یهاخدمتگزار در سازمان  یکه کاربرد رهبر  دهدیپژوهش نشان م  نیا  جینتا  لیتحل

 ,.Dorta-Afonso et al)حاصل با پژوهش    یهاافتهی.  ردیمورد استفاده قرار گ   یارتقاء عملکرد سازمان  یمؤثر برا   یعنوان راهبردبه  تواندیم

و   یشغل  ت یریا  ،یزندگ -با عملکرد بالا، به تعادل کار  یکار  یهانظام   یخدمتگزار با طراح   یشد رهبر  انیاست که در آن ب   راستاهم   (2025

نشان  ی ستیزطیمح یبا تمرکز بر رفتارها  زین (Zafar et al., 2025)پژوهش  گر،ید ی. از سو شودیمنجر م یبهبود عملکرد سازمان جهیدر نت

را در جهت    یسبز کارکنان را ارتقاء داده و عملکرد سازمان  ت یسبز، خلاق  یشناختروان  میاقل  جادیا  قیاز طر تواندی م  تگزارخدم  یداد که رهبر

 بهبود بخشد. داریتوسعه پا

شود،    ینوآورانه کارکنان، منجر به ارتقاء عملکرد سازمان  یرفتارها  شیبا افزا  تواندیتنها مخدمتگزار نه  ینشان داد که رهبر  هاافتهی  ن،یهمچن

 Ghafari)  هشپژو  یهاافتهیمویوع با    نی. ادهدیم  شیافزا  زیو تعهد را ن  یبر اعتماد و احترام متقابل، انسجام سازمان  یروابط مبتن  جادیبلکه با ا

et al., 2021)  اند. کرده دییرا تأ یخدمتگزار و تعهد سازمان یرهبر نیب میراستا است که رابطه مستقهم 

 ن یدر رابطه ب  یانجیم   ریعنوان متغکارکنان به  یریپذت ینشان داد که مسئول  زین  (Zamanian et al., 2024) پژوهش    ها،افتهی  شتریب  دییتأ  در

 توانند یدارند، بهتر م  یبالاتر  یریپذت یکه حس مسؤل  یکه کارکنان  دهدینشان م نیدارد. ا  ینوآورانه نقش مهم  یخدمتگزار و رفتارها  یرهبر

 کنند. یسازادهینوآورانه خود را مطرح و پ یهادهیشده توسط رهبران خدمتگزار استفاده کرده و ا جادیا  زیاعتمادآم یفضا از

 ی هاخاص سازمان  یو ساختار  یفرهنگ  یهانهی و زم  هایژگیبر و  یخدمتگزار که مبتن  یاز رهبر  شدهیبوم  یی الگو  یطراح  ،یمنظر راهبرد  از

که با تمرکز بر سازمان صدا    (Nazari & Hormozizadeh, 2024)کند. پژوهش    فایا  یدر تحول سازمان  ینقش مهم  تواندیباشد، م  یرانیا

رفتار    لیبا تحل  (Oftadeh, 2024)  نی دارد. همچن  دیها تأک سازمان  یعملکرد  ت ی با ماه  یرهبر  یهاانطبا  سب   ومانجام شد، بر لز  مایو س

 .کندیم فایا یبر نوآور یرهبر یرگذاریدر تأث یقو  یاکه اعتماد به رهبر نقش واسطه افتندیکوچ  در  یهانوآورانه کارکنان هتل

 ران،یمد  یبا توجه به سب  رهبر   تواندیم  یدولت   یهاخدمتگزار در سازمان  یآن است که اعمال رهبر  انگریب  قیتحق  نیا  یهاافتهی  ،یبندجمع  در

  ی ریگ بهره  یارتقاء عملکرد فراهم آورد. برا  ی را برا  نهی زم  ت،یریو ساختار مد  یسازمان  یکارکنان، بسترها  یتیو شخص  یشناختروان  ی هایژگ یو

خدمتگزار   یرهبر  یها مهارت  ت یتقو   ،ینوآور   میدر جهت توسعه اقل  ییهااست یس  یسازادهیو پ  نیبه تدو  دی ها باسازمان  ،یسب  رهبر  نیاز ا

 .ندیکارکنان اقدام نما  یو توانمندساز

  جینتا می و بلوچستان است که ممکن است تعم ستانیسازمان خاص در استان س  یپژوهش، تمرکز آن بر  نی ا یاساس یهات یاز محدود یکی

  یبه برخ  یو دسترس  یزمان  ت یمحدود  ن، یرا با چالش مواجه سازد. همچن  ییا یجغراف  ای  یساختار  ،یفرهنگ  یهاها با تفاوتسازمان  ریبه سا



Personal Development and Organizational Transformation 

 

16 
 

گذاشته باشد. افزون بر آن، تمرکز    ریها تأثشمول داده  زانیبر م  تواندیم  یدان یدر بخش م  قی دق  یهاداده  یآور جمع  یبرا و کارکنان    رانیمد

 .کندیم جادیبر عملکرد سازمان را ا رگذاریتأث یو اقتصاد یرونیعوامل ب ی احتمال غفلت از برخ ،یو رفتار  یشناختروان یرهایبر متغ قیتحق

  نان یآن اطم  میتعم  ت ی تا از قابل  ردیمورد آزمون قرار گ   زین  ییا یجغراف  یهاها و حوزهسازمان  ریمدل در سا  نیا  ، یدر مطالعات آت  شودیم  شنهادیپ

 تواندیفناورانه م   ی هات یظرف   ای شده،  ادراك   ت ی حما  ،یاعتماد سازمان  رینظ  یی رهایمتغ  گرلیتعد  ای   یانجینقش م  یبررس  ن،یحاصل شود. همچن

 یخدمتگزار در قالب مطالعات طول  یرهبر  راتیتأث  یزمان  یروندها  یبه بررس  توانندیم  نیهمچن  ندهیآ  یها. پژوهشدیفزایمدل ب  ینظر  یبه غنا

 ب ردازند. 

 ی مدارو انسان  یمحورخدمت   یخود را به سو   ی رهبر  یهاخود، سب   ی تیریو مد  ی فرد  یها یستگییمن ارتقاء شا   دیها با سازمان  رانیمد

برگزار دهند.  رهبر  یتخصص  یآموزش  یهادوره  یسو   حوزه  ا  یدر  نوآور  یتی حما  یساختارها   جادیخدمتگزار،  تقو   ،یاز   میاقل   ت ی و 

  ی سازوکارها  یطراح  ن،یپژوهش است. همچن  نیا  جینتا  یریکارگجهت به  یکار از جمله اقدامات کاربرد  طیدر مح  یو اخلاق  یشناختروان

 ها باشد.در سازمان داریارتقاء عملکرد پا سازنهیزم تواندینوآورانه کارکنان م یهادهیا  یسازادهیو پ ت یحما ،ییشناسا یبرا یقیتشو 

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حایر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حایر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In today’s competitive and innovation-driven organizational environments, leadership has become a 

critical determinant of sustainable performance and employee-driven innovation. Among various 

leadership paradigms, servant leadership has emerged as a value-centered and transformative 

approach that emphasizes the growth and well-being of employees while promoting organizational 

excellence. This leadership style prioritizes service to others, empowerment, trust, and the ethical 

development of employees, thereby creating an environment conducive to innovative behaviors. 

According to Liden et al., servant leadership fosters trust, engagement, and creativity, enabling 

organizations to thrive in dynamic contexts (Liden et al., 2023). The impact of this leadership style is 

particularly salient in public organizations, which often struggle with bureaucratic rigidity and 

resistance to change. 

Employee innovative behavior refers to the intentional generation, promotion, and realization of novel 

ideas within a work role or organization to benefit performance and effectiveness. Scholars 

emphasize that fostering such behavior is essential for long-term organizational sustainability (Nazari 

& Hormozizadeh, 2024). Servant leadership, by promoting employee engagement, autonomy, and 

psychological safety, provides fertile ground for innovation (Emamifard & Imani, 2016). Research 
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shows that servant leaders enhance job satisfaction and commitment, which in turn elevate 

employees’ motivation to engage in innovation (Ghafari et al., 2021). Furthermore, such leadership 

promotes proactive behavior and voluntary initiative-taking, which are critical to achieving 

competitive advantage (Khan et al., 2024). 

Scholars such as Zafar et al. underscore the role of servant leadership in green innovation and 

organizational environmental performance through mechanisms like green psychological climate 

and employee creativity (Zafar et al., 2025). Moreover, leadership style is consistently identified as 

the most influential predictor of innovation-supportive behaviors among employees (Sarvari et al., 

2023; Uroumi & Hosseini, 2024). The role of managerial attributes such as conscientiousness, ethical 

orientation, and interpersonal skills in strengthening servant leadership has also been highlighted by 

recent studies (Khalil & Khalil, 2024). 

However, servant leadership does not operate in isolation. Organizational features such as flexibility, 

participatory culture, and innovation climate also shape the effectiveness of leadership in driving 

innovation (Dorta-Afonso et al., 2025). In this context, integrating individual, managerial, and 

organizational characteristics into a comprehensive servant leadership model becomes essential. 

Despite the growing attention to servant leadership, there remains a lack of holistic models that 

consider these multidimensional influences within the Iranian public sector. Moreover, the use of 

rigorous qualitative synthesis combined with quantitative validation is scarce in existing literature. 

To address this gap, the present study aimed to design a servant leadership model based on 

employee innovative behavior using a meta-synthesis approach and to examine its impact on 

organizational performance in the context of the Industry, Mining, and Trade Organization of Sistan 

and Baluchestan province. This research builds on foundational theories of leadership and 

innovation behavior (Bairami et al., 2025; Peterson et al., 2023), while aligning with applied studies in 

educational, governmental, and hospitality sectors (Mughal et al., 2024; Oftadeh, 2024). The 

proposed model seeks to contribute both theoretically and practically by offering a contextualized 

leadership framework that can support innovation and performance enhancement in public 

organizations. 

Methods and Materials 

This research employed a mixed-methods design consisting of a qualitative phase using meta-

synthesis and a quantitative phase utilizing structural equation modeling (SEM). In the qualitative 

phase, a systematic review of relevant literature was conducted, analyzing both Persian sources 

(published between 2011 and 2025) and English sources (from 2010 to 2024). A total of 63 relevant 

studies were selected through purposive sampling based on inclusion criteria. Content analysis was 

used to extract core concepts, themes, and components related to servant leadership and employee 

innovative behavior. To ensure construct validity, the Delphi method was applied involving a panel 

of subject-matter experts. 

In the quantitative phase, the derived model was tested using partial least squares (PLS) SEM 

through LISREL 8.80. The sample included managerial and staff participants from the Industry, 

Mining, and Trade Organization of Sistan and Baluchestan province. Data collection was carried out 

through validated questionnaires aligned with the theoretical model. The measurement model and 

structural relationships were assessed based on reliability indices, factor loadings, path coefficients, 

and model fit indicators. 

Findings 

The qualitative synthesis revealed four main dimensions influencing servant leadership in the context 

of innovation: leadership style, managerial characteristics, employee characteristics, and 
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organizational characteristics. Within these dimensions, several subcomponents were identified. For 

leadership style, traits such as empathy, ethical behavior, and supportiveness were prominent. For 

managerial characteristics, strategic thinking, interpersonal communication, and conscientiousness 

were key elements. Employee-related factors included psychological readiness, intrinsic motivation, 

and proactive behavior. Organizational factors comprised innovation climate, structural flexibility, 

and participatory decision-making. 

Ranking of these dimensions indicated that leadership style exerted the strongest influence on the 

formation of servant leadership, followed by managerial characteristics, employee characteristics, 

and finally organizational characteristics. Structural equation modeling results showed a significant 

positive relationship between the components of servant leadership (as shaped by employee 

innovative behavior) and organizational performance. The model demonstrated strong construct 

validity and explanatory power. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore the central role of servant leadership in enhancing employee 

innovative behavior and, consequently, organizational performance. By placing service to others at 

the core of leadership practice, servant leaders foster a climate of trust, empowerment, and ethical 

engagement, which directly encourages innovation. These results align with the conclusions of Liden 

et al., who identified servant leadership as a comprehensive style capable of driving both employee 

development and organizational outcomes. Furthermore, the influence of employee-related factors 

such as intrinsic motivation and mental agility confirms prior findings that innovation stems not only 

from external incentives but also from internal psychological readiness. 

The prominent role of leadership style in shaping the servant leadership model is consistent with 

Khalil’s research, which emphasizes the moderating impact of personal traits such as 

conscientiousness on leadership effectiveness. The current study extends this by empirically 

validating that managerial traits—especially strategic thinking and interpersonal skills—substantially 

enhance the influence of servant leadership on innovation. This supports the idea that leadership 

development programs should not only train behaviors but also cultivate cognitive and ethical 

competencies in leaders. 

The relatively lower but still significant impact of organizational characteristics suggests that while 

structural and cultural enablers matter, their effectiveness depends largely on leadership quality. 

This is echoed in the work of Dorta-Afonso et al., who argue that high-performance work systems 

only become impactful when guided by value-driven leadership. Therefore, policy-makers and 

administrative bodies should prioritize leadership transformation as a catalyst for wider 

organizational change. 

The practical implication of the results is that public sector organizations, particularly in resource-

constrained or bureaucratic environments like those in regional Iran, can benefit immensely from 

implementing servant leadership principles. Doing so can shift employee attitudes toward innovation, 

improve service delivery, and enhance stakeholder trust. The model developed in this study serves 

as a blueprint for such transformation, integrating individual, managerial, and systemic factors into a 

cohesive framework. 

In conclusion, this research presents a validated and contextually grounded model of servant 

leadership that is specifically designed to enhance employee innovative behavior and organizational 

performance. By combining qualitative synthesis with quantitative modeling, the study offers both 

conceptual clarity and empirical evidence for the application of servant leadership in the Iranian 
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public sector. As organizations face growing complexity and demands for innovation, adopting 

servant leadership may provide a sustainable and ethically sound path forward. 
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