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 چکیده
وپرورش اسرررتان آموزش  یکارکنان ادار انیدر م یسرررازمان  یرفتار شرررهروند   یانجینقش م  نییکارکنان و تب  یدهگزار بر خودنظمخدمت  یرهبر  ریتأث  یپژوهش حاضرررر با هدر بررسررر

نفر از کارکنان   1650شررام    یبود. جامعه آمار  یمعادلات سرراختار  یابیاز نوع مدل  همبسررتگی–یفیو از نظر روش توصرر  یمطالعه از نظر هدر کاربرد نیا انجام شررد.  یغرب  جانیآذربا

 ۲8۷ تینفر انتخاب شردند که در نها  330و مورگان،   یو با اسرتفاد  از جدول کرجسر  یاطبقه  یتصرادف  یریگبود که بر اسرا  روش نمونه  یغرب  جانیوپرورش اسرتان آذرباآموزش  یادار

( و پرسررشررنامه ۲00۲و آلن )  یل یسررازمان ی(، رفتار شررهروند ۲004گزار پترسررون )خدمت  یها شررام  پرسررشررنامه رهبرداد   یبازگشررت داد  شررد. ابزار گردآور   یپرسررشررنامه  اب  تحل 

شررد ، مطلوب گزارش اسررتخراج  انسیوار نیانگیو م  یبیترک  ییایکرونباخ، پا  یآلفا  بیشررد و ضرررا  د ییمحتوا و سرراز  تأ  ییروا  قیابزارها از طر  یی( بود. روا1995بوفارد )  یدهخودنظم

نشرران داد که  یمعادلات سرراختار یابیمدل  ج ینتا  شرردند.   یتحل   یاز روش حدا   مربعات جزئ  یریگو با بهر   SmartPLS-3و    SPSS-28  یافزارهاها با اسررتفاد  از نرم. داد د یگرد

 یسرازمان یرفتار شرهروند   نی( دارد. همچنβ=0.23, p<0.001کارکنان )  یده( و خودنظمβ=0.78, p<0.001)  یسرازمان یبر رفتار شرهروند   یو معنادار  میمسرتق  ریگزار تأثخدمت  یرهبر

در رابطه   یمعنادار یانجینقش م یسرازمان یاز آن بود که رفتار شرهروند  یحاک  زین  نگ یاسرترپآزمون بوت ج ی(. نتاβ=0.61, p<0.001نشران داد ) یدهبر خودنظم  یمثبت و معنادار  ریتأث

 کردند. د ییرا تأ  یشرنهادی، برازش مناسرب مدل پQ²=0.49و    GOF=0.63برازش مدل از جمله    یها(. شراخ β=0.47, p<0.001) کند یم  فایا یدهگزار و خودنظمخدمت  یرهبر نیب

 تیاهم ج ینتا  نیکارکنان را ارتقا دهد. ا  یدهخودنظم ،یسرازمان یرفتار شرهروند  تیتقو  قیاز طر  میرمسرتقیو غ  میطور مسرتقبه  تواند یگزار مخدمت  یپژوهش نشران داد که رهبر یهاافتهی

موجب  تواند یم رانیگزارانه در مد خدمت  یآن اسرت که توسرعه رفتارها  انگریو ب سرازدیبرجسرته م یآموزشر یهارا در سرازمان  گرتیمحور و حماانسران  یرهبر یهااز سرب    یریگبهر 

 سرازنهیزم تواند یوپرورش مگزار در نظام آموزشخدمت  یاصرول رهبر یسرازنهیاسرا ، توجه به آموزش و نهاد  نیکارکنان شرود. بر ا  یتیریو توان خودمد   یریپذ تیتعهد، مسروول  شیافزا

 گردد. یانسان هیسرما یاو ارتق یبهبود عملکرد سازمان
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Abstract 
The present study aimed to investigate the effect of servant leadership on employees’ self-regulation and to examine the mediating role of organizational 

citizenship behavior among administrative staff of the West Azerbaijan Department of Education. This research was applied in purpose and descriptive-

correlational in design using structural equation modeling. The statistical population consisted of 1,650 administrative employees of the Department of 

Education in West Azerbaijan Province. Based on stratified random sampling and Krejcie and Morgan’s table, 330 participants were selected, of whom 

287 completed questionnaires were suitable for analysis. Data collection instruments included Patterson’s Servant Leadership Questionnaire (2004), Lee 

and Allen’s Organizational Citizenship Behavior Scale (2002), and Bouffard’s Self-Regulation Questionnaire (1995). Content and construct validity of 

the instruments were confirmed, and Cronbach’s alpha, composite reliability, and average variance extracted values demonstrated satisfactory reliability 

and validity. Data were analyzed using SPSS version 28 and SmartPLS version 3 through the partial least squares approach. The structural equation 

modeling results indicated that servant leadership had a significant direct effect on organizational citizenship behavior (β=0.78, p<0.001) and employees’ 

self-regulation (β=0.23, p<0.001). Organizational citizenship behavior also showed a significant positive effect on self-regulation (β=0.61, p<0.001). 

Bootstrap analysis further revealed that organizational citizenship behavior significantly mediated the relationship between servant leadership and self-

regulation (β=0.47, p<0.001). In addition, model fit indices, including GOF=0.63 and Q²=0.49, confirmed the adequacy and strong explanatory power 

of the proposed model. The findings demonstrated that servant leadership can enhance employees’ self-regulation both directly and indirectly through 

the promotion of organizational citizenship behavior. These results highlight the importance of supportive and human-centered leadership approaches in 

educational organizations and suggest that strengthening servant leadership behaviors among managers can improve employees’ responsibility, 

commitment, and self-management capacities. Therefore, institutionalizing servant leadership principles within educational systems may contribute to 

improved organizational effectiveness and the development of human capital. 
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 مقدمه 

کارکنان و الزامات   ی اانتظارات حرفه  ،یمنابع انسان   ت یریدر حوز  مد  یادر سراسر جهان با تحولات گسترد    یآموزش  یهاسازمان  ر، یاخ  یهادر دهه 

است    د  و فناورانه موجب ش  یاجتماع  عیسر  راتییو تغ  یروان  یفشارها  شیافزا  ،یکار  یهاط یشدن مح  ترد  یچیاند. پمواجه شد    یسازمان  ییگوپاسخ

مدار  محور، اخلاقانسان   یرهبر  ینباشند و توجه پژوهشگران به الگوها  یآموزش  یهاسازمان  ی ازهاین  یپاسخگو  گرید  یرهبر  یسنت  یهاکه سب 

 یرفتار سازمان  اتیدر ادب   یابرجسته   گا  یجا  ،یتیریمد  ن ینو  یکردهایاز رو  یک یعنوان  گزار به خدمت   ی رهبر  ان،یم  ن یگرا معطور شود. در او توسعه

  د یتأک   یاخلا   یهاارزش   تیو تقو  یتوسعه فرد  ،یشناختروان  تیبر خدمت به کارکنان، حما  یسب  رهبر  نیا  را یاست؛ ز  افتهی  یآموزش  تیریو مد

  ارگزرهبر خدمت  افت،یتوسعه    د یکه بعدها توسط پژوهشگران جد  فیلنیگر   دگا  ی. بر اسا  د(Lee & Kim, 2023; Rao, 2025) دارد  

  ی بر اعتماد، مشارکت و همدل   یمبتن  یطیمح  کندیکارکنان است و تلاش م  یرشد و توانمندساز  یدر پ  شد،یندیب  یاز آنکه به ا تدار سازمان  شیپ

انشان داد    ز ین  دیجد   یها. پژوهش (Peterson, 2004; Zhu, 2025)کند    جادیا همچون    یمثبت  ی امدهایپ   تواندیم  یسب  رهبر  ن یاند که 

 Al Mansour)به همرا  داشته باشد    یکار  یهاط ی را در مح  یااخلاق حرفه  ت یو تقو  یسلامت روان، بهبود تعهد سازمان  یارتقا  ،یرفا  شغل  شیافزا

& Al Ajmi, 2024; Zhu, 2025) . 

 هیسرما  ،ینهادها به تعاملات انسان  ریاز سا  شیها بسازمان  نی از آن جهت دوچندان است که ا  یآموزش  یهاگزار در سازمانخدمت   یرهبر  تیاهم

  فا یا  تی و ترب   میدر تحقق اهدار نظام تعل  ی نقش مؤثر  توانندیم  یزمان  یو آموزش  ی اند. کارکنان ادارکارکنان وابسته   یدرون  زشیو انگ  یاجتماع

از حما باشند. مطالعات جد  یو احسا  ارزشمند   یروان  تی امن  ،یسازمان  ت یکنند که  اند که  نشان داد    یآموزش  تیریدر حوز  مد  دی برخوردار 

را فراهم   یمثبت سازمان یرفتارها یریگشک   نهیزم ،یابه مشارکت حرفه  قی و تشو یاعتمادساز ،یتیحما یفضا  جاد یا قیگزار از طررهبران خدمت 

  ی مبتن  یرهبر  یهاآن است که سب   انگریب   یلیفراتحل  یهاپژوهش   ج ینتا  نی. همچن(Shafiq et al., 2025; Taheri et al., 2024)  سازندیم

 Y. Wang)عملکرد کارکنان مدار  دارند    یو ارتقا  یگروه  یهمبستگ  شی افزا  ،یبر بهبود تعاملات سازمان  یبر احترام و مشارکت، اثر  اب  توجه 

et al., 2024)هیو توسعه سرما یروابط انسان ت یبلکه با تقو کنند،یسازمان تمرکز م  یتنها بر تحقق اهدار رسمگزار نه . در وا ع، رهبران خدمت 

 .آورند یفراهم م زیسازمان را ن داریرشد پا نهیکارکنان، زم یشناختروان 

  ی به مجموعه رفتارها  یسازمان  ی است. رفتار شهروند   یسازمان  ی گزار، رفتار شهروندخدمت   ی مرتبط با رهبر  یسازمان  ی امدهایپ  نیتراز مهم   یکی

 ازمانس یبه بهبود اثربخش  قیطر  نیو از ا دهند یخود انجام م فیو فراتر از شرح وظا یاشار  دارد که کارکنان بدون الزام رسم یداوطلبانه و فرانقش

و مشارکت فعال در امور    یسازمان  یهنجارها  تیرعا  ،یریپذت ی داوطلبانه، کم  به همکاران، مسوول  یرفتارها شام  همکار  نی. اکنندیکم  م 

  ی ها طی در مح  یاجتماع  هیو سرما  یسلامت سازمان  ی هاشاخ   نیتراز مهم   یکی  یسازمان  ی سازمان است. پژوهشگران معتقدند که رفتار شهروند



دهی کارکنان با نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی گزار بر خودنظمیابی معادلات ساختاری تأثیر رهبری خدمتمدل   
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 ان یم  یموجب بهبود هماهنگ   تواندیم  ییرفتارها   نیوجود چن  زین   یآموزش  یها. در سازمان(H. Wang et al., 2024)   شودیمحسوب م  یکار

اند  نشان داد   ریاخ  ی هاشد  در سالانجام   یهاشود. پژوهش   یخدمات آموزش  ت یفیک   ی و ارتقا یشغل  ت یرضا  شی کارکنان، کاهش تعارضات، افزا

 یسازمان ی شهروند ی بروز رفتارها نه یاحسا  تعلق، زم جاد یو ا  یشناختروان  یتوانمندساز ،یاعتماد سازمان  تیتقو ق یاز طر ارگزکه رهبران خدمت 

نشان داد  است که    یمطالعات داخل  یهاافته ی  ن ی. همچن(Al Mansour & Al Ajmi, 2024; Malik & Khan, 2023)   کنندیرا فراهم م

وپرورش هستند  کارکنان آموزش  ان یدر م  یسازمان  ی رفتار شهروند  یهاکنند  ینیبش یپ  نیتربر اعتماد، از مهم   یو وجود روابط مبتن   رانیمد  تیحما

(Ahmadi & Shokri, 2023 ). 

مدرن مطرح شد    یکار یهاطیدر مح یشناخت روان  یدیکل یهااز ساز   یکی عنوان به  زیکارکنان ن یدهخودنظم ،یسازمان یکنار رفتار شهروند  در

. رداشار  دا  یبه اهدار و نظارت بر عملکرد شخص  یابیدست  یبرا  یزیررفتار، برنامه  میتنظ  ها،جانیفرد در کنترل ه  ییبه توانا  یدهاست. خودنظم

  ی احرفه  زشیو حفظ انگ  د  یچیپ  ط یبا شرا  یسازگار  ،یشغل  ی فشارها  تیریدر مد  ی شتریب  ییبرخوردارند، توانا  یبالاتر   یدهکه از خودنظم   یکارکنان

پژوهش (McGee et al., 2001)دارند   داد    د یجد  یها.  خودنظم نشان  که  تع  یدهاند  ارتقا  یاکنند  ن یینقش  شغل  ی در  کاهش   ،یعملکرد 

که کارکنان هموار  با   یآموزش  یهاط ی. در مح(Hussein & Akhtar, 2023)  کندیم  فایکارکنان ا  یآورتاب  شیو افزا  یروان  یودگفرس

  ی اساس  یعامل  تواندیم  یدهاز خودنظم  یمواجه هستند، برخوردار  یو انتظارات اجتماع  یادار  یفشارها  ها،ت یمسوول  یهمچون حجم بالا  ییهاچالش

  ی او روابط حرفه یتیریمد تیحما ،یاز آن است که عدالت سازمان یحاک  زین  یو سلامت روان باشد. مطالعات داخل یاحرفه ی مدحفظ کارآ یبرا

 .(Rahimi & Hosseinizadeh, 2022) کارکنان دارند  یدهخودنظم ت یدر تقو یمثبت، نقش مهم

گزار از  وجود دارد. رهبران خدمت   یو چندبعد  ق یعم  ی وندیپ  یدهو خودنظم  یسازمان  ی گزار، رفتار شهروندخدمت   یرهبر  انیم  ،یمنظر نظر  از

و    شوند یدر کارکنان م  یروان  ت یو امن   یاحسا  ارزشمند   یریگو مشارکت، موجب شک    ت یبر اعتماد، حما  ی مبتن  یطیفراهم ساختن مح  قیطر

 ,Lee & Kim, 2023; Malik & Khan)  کندی م  بیترغ  یسازمان  ی شهروند  ی را به مشارکت داوطلبانه و بروز رفتارها  ارکنانک   ط، یشرا  نیا

تعلق و    یکارکنان  رایرا فراهم آورند؛ ز  یدهخودنظم  ی ارتقا  نهیزم  توانندیم  یسازمان  یشهروند  ی رفتارها  نی. در ادامه، هم(2023 که احسا  

  ی . از سو(Hosseini et al., 2023)  کنندیتر عم  مفعال  ز یعملکرد خود ن  تیریرفتارها و مد  میسازمان دارند، در تنظ  به نسبت    ی شتریب   ت یمسوول

  ، یروان  یاعتماد و توانمندساز  ،یهمچون همدل  شناختی–یاجتماع  یسازوکارها  قیگزار از طرخدمت   یاند که رهبرنشان داد    ریمطالعات اخ  گر،ید

.  (Zhang et al., 2024)  شودیآنان منجر م  یتیریو خودمد  یخودکنترل  ش یامر به افزا  ن یو ا  بخشد یکارکنان را بهبود م  یشناختعملکرد روان

 کند.  فایا  کنند    یو تسه  یانجیم  ینقش  ،یدهگزار و خودنظم خدمت   یرهبر  نی در رابطه ب  یسازمان  یانتظار داشت که رفتار شهروند  توان یم  ن،یبنابرا
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  تیتقو  ق یگزار از طرخدمت   ی و همکاران نشان داد که رهبر  ق ی مثال، پژوهش شف  ی اند. براکرد    د ییرا تأ  وندهای پ  ن یا  زین  د یجد  یالمللن یب  مطالعات

افزا  ،یسازمان  یهمانندساز ن(Shafiq et al., 2025)   شود یم  یو عملکرد کارکنان دانشگاه  یشغل  یریدرگ  شی موجب    ز ی . زعفر و همکاران 

 Zafar) را ارتقا دهد    یداوطلبانه، عملکرد سبز سازمان  ی کارکنان و رفتارها  تی خلا   ت یتقو  ق یاز طر  تواندیگزار مخدمت   یکردند که رهبر  رشگزا

et al., 2025)دار یتوسعه پا  یمحور برااخلاق  یکردیبلکه رو  ،یتیریسب  مد   یتنها  گزار نه خدمت   یکه رهبر  کندیم  دیرائو تأک   ن ی. همچن  

ژو نشان داد که    ،یگری. در پژوهش د(Rao, 2025)  شودیمنجر م  یسازمان  ی اثربخش  شیو افزا  ی روابط انسان  ت یفیکه به بهبود ک   هاستمانساز

آن    انگری ب  هاافته ی  ن ی. ا(Zhu, 2025)کار دارند    ط یمح  یو سلامت اخلا   یرفا  روان   ی در ارتقا  ینقش مهم   ی اص  یگزار و رهبرخدمت   یرهبر

  ی رهبر  یهااز سب   یریگبهر    ازمندیخود ن  یو سازمان  یعملکرد انسان  یارتقا  یبرا  ،یآموزش  یهاسازمان  ژ  ی وبه   ،یامروز  یهااست که سازمان

 محور هستند.و ارزش یتیحما

بهبود رفتارها  یرهبر  یهانقش سب   یبه بررس  ی اند  یتوجه فزا  ر یاخ  یهاسال   یط  زین  رانیا  در   ی هامعطور شد  است. پژوهش  یسازمان  ی در 

  ت یفیک   تواندیمنابع، م  ت یو محدود  یتیریمد  ی فشارها  ، یانسان  یرو یکمبود ن  ری نظ  ییهااند که چالش وپرورش نشان داد  شد  در حوز  آموزشانجام 

و اعتماد    تیبر مشارکت، حما  یمبتن  یرهبر  ی هاسب   ،یطیشرا  نی. در چن (Aghajani et al., 2023) رار دهد    ریکارکنان را تحت تأث   لکردعم

  ی پژوهش کرم  یهاافته ی  نی. همچن(Taheri et al., 2024)کنند    فایا  یاحرفه  یهاو کاهش تنش   یانسجام سازمان  ی در ارتقا  ینقش مهم  توانندیم

  ی هاسب   یاثرگذار  تواندیدارد و م  یانجیو عملکرد کارکنان نقش م  یرهبر  یهاسب   نیدر رابطه ب  یسازمان  ینشان داد که رفتار شهروند   یرو نو

تقو  یرهبر از سو(Karami & Nouri, 2023) کند    تیرا  ن  ینیحس  گر،ی د  ی.  و    یسازمان  یگزارش کردند که رفتار شهروند  زیو همکاران 

  ن ی . ا(Hosseini et al., 2023)آنان را ارتقا دهند    یامعلمان بکاهند و سلامت روان حرفه  یشغل   یتوانند از شدت فرسودگیم یسازمان  تیحما

 . سازدیوپرورش برجسته مرا در نظام آموزش یو رفتار یشناختروان ی رهایتوجه به متغ ت یاهم هاافتهی

. بخش  شودیمشاهد  م  یپژوهش  ات یدر ادب  ییهمچنان خلأها  ،یسازمان  ی گزار و رفتار شهروندخدمت   یها در حوز  رهبروجود گسترش پژوهش   با

  ی رفتار شهروند   یانجیزمان نقش مهم  یبه بررس  یاند و کمتر پژوهشکرد    یرا بررس  رهایمتغ  ان یروابط دوجانبه م  ،یو خارج  یعمد  مطالعات داخل

 ای یصنعت  یهاطیدر مح نیشیاز مطالعات پ ی اریبس  ن،یکارکنان پرداخته است. افزون بر ا یدهگزار و خودنظم خدمت یرهبر نیدر رابطه ب یانسازم

وپرورش در خاص آموزش  طیشرا  نیاند. همچنداشته   ران،یا  یدر بافت فرهنگ  ژ  یوبه   ،یآموزش  یهابه سازمان  یانجام شد  و توجه کمتر  یتجار

  یبررس  ن،ی. بنابرا(Aghajani et al., 2023)  دهدیم  شیرا افزا  نهیزم  نیدر ا  یبوم  یهاضرورت انجام پژوهش   ،یو چندفرهنگ  یمرز  یهااستان

 ت یریدر حوز  مد  یبه توسعه دانش نظر  تواندیکارکنان م  یدهو خودنظم   یسازمان  یگزار، رفتار شهروندخدمت  ی رهبر  انیروابط م  یساختار  یالگو

 کم  کند. یبهبود عملکرد سازمان ی برا یکاربرد  یو ارائه راهکارها یآموزش
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رفتار   یانج یکارکنان با نقش م  یدهگزار بر خودنظمخدمت   یرهبر  ریتأث  یمعادلات ساختار  یابیمدل  یاسا ، هدر پژوهش حاضر بررس  ن یا  بر

 وپرورش است. کارکنان آموزش انیدر م یسازمان یشهروند

 شناسیروش

اند. سنجش  المللی تدوین و اعتبارسنجی شد  تر در سطح بین ها در این پژوهش، از ابزارهای استانداردی استفاد  شد که پیش برای گردآوری داد  

گویه تشکی  شد  و چهار بعُد    19( انجام گرفت؛ ابزاری که از  ۲004ی پترسون )گیری از پرسشنامهگزار با بهر  های مربوط به رهبری خدمت مؤلفه 

دهد. این پرسشنامه در مطالعات گذشته پایایی درونی مطلوبی داشته  محور، تواضع، اعتمادسازی و مهرورزی را پوشش می محوری رفتار خدمت 

ضر نیز  شد  برای هر ی  از ابعاد، در باز   اب   بول  رار داشته است. بررسی مجدد پایایی ابزار در مطالعه حااست و مقادیر آلفای کرونباخ گزارش

 بود  و از انسجام درونی مناسب ابزار حکایت دارد. 0.۷ها بیش از آستانه مقیا نشان داد که ضرایب همه خرد  

گویه و چهار مؤلفه بنیادین    ۲6( بهر  گرفته شد. این ابزار دارای  ۲001گی و همکاران )شناختی کارکنان، از مقیا  م برای ارزیابی سرمایه روان

( ترجمه 139۲پرور و همکاران )آوری و نگرش مثبت نسبت به زندگی است. نسخه فارسی پرسشنامه توسط گ  شام  خودکارآمدی، امیدواری، تاب

های اولیه  شناسی صنعتی تأیید گردید  است. گزارشسازی شد  و روایی آن نیز با استفاد  از داوری متخصصان حوز  رفتار سازمانی و روانو منطبق 

 فت.ها از پایایی بالا برخوردارند، موضوعی که در تحلی  حاضر نیز مورد تأیید  رار گرمقیا دهد که تمامی خرد  گی و همکاران نشان میم 

تحلی  شدند. بررسی توزیع    ۲8نسخه    SPSSافزار  سازی اولیه در محیط نرم ها ابتدا کدگذاری شد  و برای آماد  ها، داد  پس از تکمی  پرسشنامه 

از طریق آزمون کولموگرور فاصله –متغیرها  از  نتایج حاکی  و  انجام شد  داد  اسمیرنور  الگوی  داشتن  تحلی   نتیجه،  بود. در  نرمال  توزیع  از  ها 

صورت    3٫3٫3نسخه    SmartPLSافزار  و با استفاد  از نرم (PLS-SEMمعادلات ساختاری مبتنی بر حدا   مربعات جزئی )مفهومی از طریق روش  

 های غیرنرمال، حجم نمونه متوسط و پیچیدگی نسبی مدل نظری انجام شد. بودن آن برای داد  گرفت. انتخاب این رویکرد به دلی  مناسب

ها مقادیر بررسی شدند. همه ساز   (AVEشد  ) و میانگین واریانس استخراج  (CRهای پایایی مرکب )گیری، شاخ در مرحله ارزیابی مدل انداز  

CR    و مقادیر    0.۷بالاتر ازAVE    دهند  کفایت پایایی و وجود روایی همگراست. روایی تمایزی نیز بر اسا  کسب کردند که نشان   0.5فراتر از

عاملی هارمن اجرا شد  های گردآوری داد ، آزمون ت  لارکر تأیید شد. برای اطمینان از نبود سوگیری ناشی از روش–بارهای عاملی و معیار فورن 

 ای که بیانگر نبود سوگیری روش مشترک بود. درصد از واریانس ک  را تبیین کرد؛ یافته 30که در آن ی  عام  واحد کمتر از 

گیری مجدد آزمون شد. ضرایب مسیر و معناداری آنها در  نمونه   5000استرپ و  گیری از روش بوت در بخش پایانی تحلی ، مدل ساختاری با بهر  

ها از پشتیبانی آماری کافی برخوردارند و الگوی پیشنهادی  مورد بررسی  رار گرفت. نتایج نشان دادند که روابط بین ساز    0٫05و    0٫01سطوح خطای  
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گزار و  گزار بر رفتار شهروندی سازمانی و نقش میانجی رفتار شهروندی در ارتباط بین رهبری خدمتپژوهش، شام  تأثیر مستقیم رهبری خدمت 

 دهی کارکنان، تأیید شد. خودنظم

 هایافته

ای و  های توصیفی مانند تعداد، درصد فراوانی، میانگین و انحرار استاندارد به منظور توصیف متغیرهای زمینههای آماری از آمار  در بخش یافته 

  های پژوهشفرضیه  مدل مفهومی و   جهت آزموناز آزمون همبستگی پیرسون به منظور سنجش رابطه زوجی متغیرها استفاد  شد و    اصلی استفاد  شد.

. به دلی  عدم تایید مفروضه نرمال بودن چندمتغیر  و همچنین به دلی  جدید و اکتشافی دش  ستفاد  ا  مدلیابی معادلات ساختاری  از تکنی  آماری

ی  ها با استفاد  از نرم افزارها ( برای آزمون مدل استفاد  شد. تجزیه و تحلی  داد  PLSبودن مدل پژوهش، از رویکرد حدا   مجذورات جزئی )

 های جمعیت شناختی پاسخگویان آمد  است.ویژگی  1انجام شد. در جدول  Smart PLS 3 و   SPSS 28آماری 

 ( n=  287نمونه )شناختی های جمعیت ویژگی. 1جدول 

 درصد   تعداد  ویژگی

 جنسیت
 6/6۷ 194 زن

 4/3۲ 93 مرد 

 میزان تحصیلات 

 9/19 5۷ فوق دیپلم 

 ۲/5۲ 150 کارشناسی

 0/۲3 66 کارشناسی ارشد 

 9/4 14 دکترا 

 سن

 9/۲۷ 80 30تا  ۲0

 9/4۲ 1۲3 40تا  31

 ۲/۲0 58 50تا  41

 0/9 ۲6 50بیشتر از 

 سابقه کار

 9/36 106 سال 10کمتر از 

 1/40 115 سال ۲0تا  10

 0/۲3 66 سال ۲0بیشتر از 

 نوع استخدام 

 ۷/16 48  راردادی

 ۷/۲4 ۷1 پیمانی 

 6/58 168 رسمی

 جایگا  شغلی 
 9/8۲ ۲38 کارمند

 1/1۷ 49 مدیر
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 40تا  31%(، از نظر سنی بین   ۲/5۲%( بودند، از نظر تحصیلات در مقطع کارشناسی ) 6/6۷نشان داد بیشتر پاسخگویان از نظر جنسیت زن )  1جدول 

%(  9/8۲%( و از نظر جایگا  شغلی کارمند ) 6/58)%(، از نظر نوع استخدام از نوع رسمی  1/40سال ) ۲0تا  10%(، از نظر سابقه کار بین  9/4۲سال )

 بودند. 

)کاملا مخالفم( تا    1های میانگین و انحرار استاندارد پرداخته شد. دامنه میانگین نمرات از حدا    به توصیف متغیرهای اصلی با آمار    ۲در جدول  

با آزمون   5 با شاخ )کاملا موافقم( بود. نرمال بودن توزیع متغیرها  های میانگین واریانس استخراج شد ،  های کجی و کشیدگی ارزیابی شد و 

 پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ روایی و پایایی بررسی شد.  

 . توصیف متغیرهای اصلی و بررسی روایی و پایایی 2جدول 

 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی میانگین واریانس استخراج شد  کشیدگی کجی  انحرار استاندارد  میانگین  متغیرها 

 96/0 9۷/0 89/0 44/0 - ۲۷/1 85/0 61/3 خدمت گزار  رهبری

 84/0 88/0 60/0 9۷/0 - 06/0 81/0 ۲0/3 رفتار شهروندی سازمانی 

 91/0 94/0 85/0 15/1 - 8۷/1 65/0 84/3 خودنظم دهی 

 

 ۲0/3داشت و کمترین میانگین را رفتار شهروندی سازمانی با  84/3با  خود نظم دهی( نشان داد بالاترین میانگین در بین متغیرها را ۲ها )جدول یافته

ها بود و امکان بدست آمد که نشان دهند  نرمال بودن تقریبی شک  توزیع داد    -۲+ تا  ۲داشت. مقادیر کجی و کشیدگی تمامی متغیرها در دامنه  

نتایج بررسی روایی و پایایی به طور خلاصه آمد  است. لازم به ذکر است که روایی    1استفاد  از آزمون همبستگی پیرسون وجود داشت. در جدول  

تمامی سوالات    برای روایی سوالات پرسشنامه در تحلی  عاملی تاییدی لحاظ شد و  0/ 40سوالات با شاخ  بار عاملی ارزیابی شد و معیار حدا    

سنجد که مطابق نتایج تمامی ( روایی همگرا را می AVEواریانس استخراج شد  )  بودند. میانگین   40/0یا نشانگرها در مدل دارای بار عاملی بالاتر از  

بدست آوردند که به معنای تایید روایی همگرا است. پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ دو روش بررسی پایایی هستند    50/0متغیرها مقداری بالاتر از  

 های پژوهش داشت. بدست آمد که نشان از پایا بودن پرسشنامه ۷0/0که مطابق نتایج تمامی مقادیر بدست آمد  بالاتر از 

با استفاد  از آزمون همبستگی پیرسون به بررسی همبستگی متغیرها پرداخته شد. همچنین روایی واگرا با استفاد  از روش فورن  و لارکر   3در جدول  

 بررسی شد.

 .  ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش و آزمون روایی واگرا 3جدول 

 خودنظم دهی  رفتار شهروندی  رهبری خدمتگزار  متغیرها 

   94/0 رهبری خدمتگزار 

  ۷۷/0 63/0** رفتارشهروندی سازمانی

 9۲/0 43/0** 60/0** خود نظم دهی 

 **         =p ≤ 01/0و    *      =p ≤ 05/0توجه:   
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داری بین متغیر مستق  رهبری خدمت گزار با متغیرهای رفتار شهروندی سازمانی ( نشان داد که رابطه معنی  3نتایج آزمون همبستگی پیرسون )جدول  

رفتار ها نشان داد رهبری خدمت گزار رابطه  وی با  . جهت تمامی روابط مثبت بود. بررسی شدت همبستگی(p<01/0و خودنظم دهی مشاهد  شد )

داشت. همچنین متغیر میانجی رفتار شهروندی سازمانی دارای رابطه مثبت با متغیر خودنظم   (r=60/0)و خودنظم دهی  (  r=63/0)شهروندی سازمانی  

بود) استفاد  شد. در جدول    .(p<05/0دهی  فورن  و لارکر  از روش  واگرا  بررسی روایی  میانگین واریانس    ۲جهت  به جذر  اصلی مربوط   طر 

شود تمامی مقادیر جذر میانگین واریانس  همانطور که مشاهد  می( است و سایر اعداد مربوط به همبستگی بین متغیرها است. AVEاستخراج شد  )

 استخراج شد  ی هر متغیر، بزرگتر از همبستگی آن متغیر با متغیرهای اصلی دیگر است و نشان دهند  تایید روایی واگرا است.  

(  PLS( و به روش حدا   مجذورات جزئی )به اختصار SEMیابی معادلات ساختاری )به اختصار مدل مفهومی پژوهش با استفاد  از تکنی  مدل

 )داخ  پرانتز( در مدل ارائه شد  است.  tمدل پژوهش در حالت ضرایب استاندارد است که ضریب استاندارد و آمار   1آزمون شد. شک  

 

 ( t. مدل تجربی پژوهش در حالت ضرایب مسیر استاندارد )و آماره 1شکل 

که مقدار مناسبی بود و نشان از  درت تبیین مناسب   63/0بررسی برازش مدل نشان داد که ضریب تعیین برای متغیر وابسته خودنظم دهی برابر با  

درصد از واریانس خودنظم دهی را تبیین    63مدل پژوهش داشت. بر این اسا  رهبری خدمت گزار و رفتار شهروندی سازمانی توانستند درصد از  

بود که مقادیر مطلوبی بود و برازش مدل را تایید کرد. مقدار    49/0( برای خودنظم دهی برابر با  Redundancy-CV)   2Qمقدار شاخ   د.  کنن

بود و نشان داد به طور کلی   36/0است که بیشتر از معیار    63/0سنجد برای مدل پژوهش برابر با مقدار  که برازش کلی مدل را می   GOFشاخ   

 های برازش مدل تجربی، نشان از تایید مدل مفهومی داشت. زش مناسبی برخوردار بود. در مجموع شاخ  مدل از برا
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نتایج آزمون اثرات مستقیم و غیرمستقیم با استفاد  از ضرایب حاص  از آزمون مدلسازی معادلات ساختاری محاسبه شد. معنی داری    4در جدول  

 روابط میانجی گری با استفاد  از روش بوت استراپینگ سنجید  شد. 

 . نتایج آزمون روابط مدل ساختاری و سنجش اثرات مستقیم و غیرمستقیم 4جدول 

 pمقدار  tمقدار  خطای استاندارد ضریب استاندارد  تاثیرها  نوع تاثیر 

 <0/ 001 65/39 0/ 0۲0 ۷8/0 رفتار شهروندی سازمانی  <- رهبری خدمت گزار  مستقیم 

 <0/ 001 1۲/11 0/ 05۲ 58/0 مسوولیت پذیری اجتماعی   <- رهبری خدمت گزار  

 <0/ 001 ۷3/3 0/ 061 ۲3/0 خودنظم دهی   <- رهبری خدمت گزار  

 <0/ 001 53/5 0/ 061 34/0 مسوولیت پذیری اجتماعی  <-رفتار شهروندی  

 <0/ 001 86/8 0/ 068 61/0 خودنظم دهی   <-رفتار شهروندی  

 <0/ 001 ۷8/8 0/ 054 4۷/0 خودنظم دهی   <-رفتار شهروندی سازمانی<- رهبری خدمت گزار  غیر مستقیم

 

ها نشان داد اثر مستقیم  (. یافتهp<01/0درصد تایید شد )  99نشان داد تمامی روابط مستقیم و غیر مستقیم در سطح اطمینان حدا      4نتایج جدول  

غیرمستقیم نشان داد که رفتار شهروندی سازمانی نقش میانجی معنی داری در رابطه  رهبری خدمت گزار بر خودنظم دهی تایید شد. بررسی اثرات  

(. مطابق نتایج رهبری خدمت گزار هم به طور مستقیم و هم به طور غیرمستقیم  p<01/0رهبری خدمت گزار با متغیر وابسته خودنظم دهی داشت )

 )با میانجی گری رفتار شهروندی سازمانی( بر خودنظم دهی تاثیرگذار بود

 گیرینتیجه بحث و 

  نیوپرورش دارد. اکارکنان آموزش یسازمان ی بر رفتار شهروند  یو معنادار  م یمستق ریگزار تأث خدمت  یپژوهش حاضر نشان داد که رهبر ی هاافتهی

 ال و اعتماد استفاد  کنند، احتم ی همدل  ت،یبر خدمت، حما یمبتن یکردهایاز رو  شتری ب ی آموزش یهاسازمان رانیآن است که هرچه مد  انگریب  جه ینت

رفتارها همکار  یبروز  مسوول  یفرانقش  یهایداوطلبانه،  م  یاحرفه  یریپذت یو  افزا  انیدر  اابدییم  شیکارکنان  مبان  افته ی  نی.   ی رهبر  ینظر  یبا 

که    کندیم  جادیبر اعتماد و مشارکت ا  یمبتن  ییبه رشد و رفا  کارکنان، فضا  دادنت ی رهبر با اولو  کرد،یرو  نیدر ا  رایدارد؛ ز  یگزار همخوانخدمت

پژوهش    جینتا  نی. همچن(Lee & Kim, 2023; Peterson, 2004)  کنندی م  دایبه مشارکت فعالانه در امور سازمان پ  یشتریب    یدر آن افراد تما

کارکنان را   یرانقشف یرفتارها ،یشناختروان یتوانمندساز ق یگزار از طرخدمت ی مال  و خان همسو است که نشان دادند رهبر یهاافته یحاضر با 

محور، و انسان   یمشارکت  ی رهبر  یهاکردند که سب   دیخود تأک    یدر فراتحل  ز ی. وانگ و همکاران ن(Malik & Khan, 2023)  دهدیم  شیافزا

نهادها  یسازمان  ی رفتار شهروند  کنند  ینیبش یپ  نیتری و ا(Y. Wang et al., 2024)هستند    یآموزش  یدر  بر  پژوهش    یهاافته ی  ن،ی. علاو  

کارکنان   ان یدر م  یسازمان  یرفتار شهروند  یریگدر شک   یاکنند  ن یینقش تع  یتیریمد  تیو حما  ینشان داد که اعتماد سازمان  یو شکر  یاحمد
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دارند  آموزش بنابرا(Ahmadi & Shokri, 2023) وپرورش  خدمت  توان یم  نی .  رهبران  که  اگفت  با  امن  جاد یگزار  و    ت، یاحسا   احترام 

 .سازندیداوطلبانه و مسوولانه را فراهم م یبروز رفتارها نه یکارکنان، زم در یارزشمند

داد که رهبر  گر ید  افتهی نشان  تأثخدمت   یپژوهش  ا  یدهبر خودنظم   یو معنادار  م یمستق  ر یگزار  دارد.  است که    یحاک   جه ینت  ن یکارکنان  از آن 

تر عم  خود موفق   یارفتارها و کنترل عملکرد حرفه  ت یریمد  ها،جان یه  میدر تنظ  کنند،یم  تیگزار فعالرهبران خدمت   ت یریکه تحت مد  یکارکنان

 تیحما  جاد ینفس، ااعتمادبه   تیگزار با تقورهبران خدمت   رایکرد؛ ز  ن ییتب  شناختی–یاجتماع  ی هاهیدر چارچوب نظر  توانیرا م  افتهی  نیکنند. ایم

منجر  یدهخودنظم  ی امر به ارتقا ن یو ا  دهندیم شیکارکنان را افزا ی و کنترل درون یکردن فرصت مشارکت، احسا  خودکارآمدو فراهم  یروان

نتا  افته ی.  (Zhang et al., 2024)  شودیم با  ن  نیپژوهش حس  ج یحاضر  اختر  امن  زیو  نشان دادند   ی و عدالت سازمان  یروان  تی همسو است که 

گزارش کردند   زاد  ی نیو حس  یمیرح  نی. همچن (Hussein & Akhtar, 2023)کند    ت یرا تقو  یکارکنان بخش عموم  یدهخودنظم  تواندیم

حما روابط  سازمانیمد  یتیکه  عدالت  ادراک  و  مهم  یران  پ  نیتراز  هستند    یدهخودنظم  کنند  ی نیبش یعوام    & Rahimi) کارکنان 

Hosseinizadeh, 2022)یو سازگار  یآوربا سلامت روان، تاب   یدهاند که خودنظمکرد    دیتأک   زی و همکاران ن  یگم   گر،ید  ی. از سو 

  دهند یرفتار و عملکرد خود نشان م  تیری در مد  یشتریب  یی برخوردارند، توانا  ی شتریب   یمانساز  تیکه از حما  یدارد و کارکنان  میرابطه مستق  یاحرفه

(McGee et al., 2001) تواند یم   گرت یحما  یاند، وجود رهبرمواجه  یو اجتماع  یمتعدد ادار  یکه کارکنان با فشارها  ،یآموزش  یهاط ی. در مح  

 دهد.  شیآنان را افزا یتیریو خودمد یخودکنترل تیظرف

 یکارکنان  دهدینشان م  افتهی  نیکارکنان دارد. ا  یدهبر خودنظم  یمثبت و معنادار  ریتأث  یسازمان  ینشان داد که رفتار شهروند  نیپژوهش همچن  جینتا

هستند. از    ترق موف  زین  یاو حرفه  یفرد  یرفتارها  میدر تنظ  دهند،ی از خود بروز م  ی شتریمسوولانه و داوطلبانه ب  ،یمشارکت  یکار رفتارها  ط یکه در مح

  یریپذت یحس تعلق، تعهد و مسوول   شیکه موجب افزا   کندی م  جادیا  یشناختو روان   یاجتماع  هیسرما  ی نوع  یسازمان   ی رفتار شهروند  ،یمنظر نظر

 اران و همک  ی نیپژوهش حس  ج یحاضر با نتا  افته ی.  (H. Wang et al., 2024)   انجامد یم  یدهخودنظم  تیبه تقو  ط یشرا  نیو ا  شودیکارکنان م

نشان دادند رفتار شهروند  زین ارتقا دهد    یامعلمان بکاهد و سلامت حرفه   یشغل  یاز شدت فرسودگ  تواند یم  یسازمان  ی همسو است که  آنان را 

(Hosseini et al., 2023)ی هاطی در مح  یداوطلبانه سازمان  یکردند که رفتارها  ان یخود ب  یقیوانگ و همکاران در مطالعه تطب  ن،ی. علاو  بر ا  

افزا  یآموزش به    یکارکنان  ،یطور کل. به (H. Wang et al., 2024) کارکنان همرا  است    یریپذت یو مسوول  ی درون  زشیانگ  ش یبا  که نسبت 

تر  موفق  زیو کنترل عملکرد خود ن  هاجانیه   میزمان، تنظ  تیریدر مد  کنند،یعم  م  یرسم  فیدارند و فراتر از وظا  یشتریسازمان خود احسا  تعلق ب

 بود.  هند خوا
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کارکنان بود.    یدهگزار و خودنظم خدمت  ی رهبر  نیدر رابطه ب   یسازمان  یرفتار شهروند  ی انجینقش م  د ییپژوهش حاضر، تأ  یهاافته ی  نیترمهم   از

. به  شودی م ن ییتب یسازمان ی شهروند  یرفتارها شیافزا  قیاز طر یدهگزار بر خودنظم خدمت  یرهبر یاز اثرگذار یکه بخش دهدی نشان م  جه ینت نیا

 کنندیم ب یداوطلبانه و مسوولانه ترغ یکارکنان را به انجام رفتارها ت،یاعتماد، مشارکت و حما ی فضا جاد یگزار ابتدا با ارهبران خدمت  گر، ید انیب

دارد که نشان    یهمخوان  یو نور  یپژوهش کرم   جیبا نتا  افتهی  نی. اشودیآنان منجر م  یتیریو خودمد  یدهخودنظم  یرفتارها به ارتقا  نیو سپس ا

.  (Karami & Nouri, 2023)کند    فایو عملکرد کارکنان ا  یرهبر  یهاسب   انیدر رابطه م  یانجینقش م  تواندیم  یسازمان  یدادند رفتار شهروند

 یمثبت عملکرد  یامدها یپ  ،یشغل  یریو درگ  یسازمان  یهمانندساز  تی تقو  قیگزار از طرخدمت   یو همکاران گزارش کردند که رهبر  ق یشف  نیهمچن

  ی رفتارها  تیتقو  قیگزار از طرخدمت   ینشان دادند که رهبر  زیزعفر و همکاران ن  گر،ید  ی. از سو(Shafiq et al., 2025)  دهدیم  شیرا افزا

 یسازمان  یاستدلال کرد که رفتار شهروند   توانیم  ن ی. بنابرا(Zafar et al., 2025)  دهدی را ارتقا م  یکارکنان، عملکرد سازمان  ت یداوطلبانه و خلا 

 .کندی م فایا یو سازمان ی فرد یامدهایگزار به پخدمت  یدر انتقال اثرات مثبت رهبر ینقش مهم ،شناختیروان –یاجتماع یعنوان سازوکاربه 

 ییهاو کمتر برخوردار، با چالش  یمرز  یهادر استان   ژ  یووپرورش، به است. نظام آموزش  ت یحائز اهم  ز ین  یپژوهش از منظر کاربرد  ن یا  ی هاافتهی

ن  کمبود  محدود  یتیریمد  یفشارها  ،یانسان  یرویهمچون  م  ت یو  که  است  مواجه  ک   تواند ی منابع  تأث  تی فیبر  کارکنان  بگذارد    یمنف  ریعملکرد 

(Aghajani et al., 2023)یانسجام سازمان  یارتقا  یمؤثر برا   یراهبرد  تواندیگزار مخدمت   یاز سب  رهبر  یریگبهر    ،یطیشرا  ن ی. در چن ،  

انسجام    تواندیگزار مخدمت   ی نشان داد که رهبر  زیو همکاران ن  یطاهر  یهاافتهیآنان باشد.    یاکارکنان و بهبود سلامت روان حرفه  زشیانگ  شیافزا

نقش    ینشان داد که اعتماد سازمان  یپژوهش المنصور و العجم  ن ی. همچن(Taheri et al., 2024)کند    تیو عملکرد مدار  را تقو  یسازمان

  انگر یب   ج ینتا  ن ی. ا(Al Mansour & Al Ajmi, 2024) کارکنان مدار  دارد    یگزار و تعهد سازمانخدمت یرهبر  ن یدر رابطه ب  یمهم  یانجیم

 اثرگذار است.  زیسازمان ن یکل ییایکارکنان، بلکه بر پو یفرد یرهایتنها بر متغگزار نه خدمت  ی آن است که رهبر

همسو است. رائو معتقد است که    زیمعاصر ن  یهامحور در سازماناخلاق  یدربار  نقش رهبر  نینو  یهادگا  یپژوهش حاضر با د  جینتا  گر،ید  یسو  از

نوعخدمت   یرهبر طرسازمان  تیریمد  ی برا  یاخلا   یالگو   یگزار  از  که  مسوول   ،یانسان  یهاارزش   ت یتقو  قیهاست  و  متقاب     ی ریپذت یاعتماد 

افزا  یسازمان  یاثربخش  ،یعاجتما ن(Rao, 2025)  دهدیم  شیرا  ژو  رهبر  کندیم  انیب  زی.  رهبرخدمت  یکه  و  رفا    توانندیم   یاص   یگزار 

  ا مواجهه ب  یبرا  یآموزش  یهاکه سازمان  دهد ینشان م  هادگا  ید  نی. ا(Zhu, 2025)کار را بهبود بخشند    طیمح  یو سلامت اخلا   یشناختروان 

 گرا برخوردار باشند. و توسعه یاخلا  ، یاز نگرش انسان ،یتیری هستند که علاو  بر توان مد یرهبران ازمندیامروز، ن د  یچ یپ یهاچالش

  ی در ارتقا  ینقش مهم  ،یسازمان  ی رفتار شهروند  ت یتقو  ق یاز طر  تواندیگزار مخدمت   یپژوهش حاضر نشان داد که رهبر  ی هاافته یمجموع،    در

  ه ک   دهدیدارد، بلکه نشان م  د یتأک   یآموزش  یهامحور در سازمانانسان   یرهبر  یهاسب    تیتنها بر اهمنه   ج ینتا  ن یکند. ا  فایکارکنان ا  یدهخودنظم
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  ی اسا ، توجه به توسعه رهبر  ن یباشد. بر ا  یو سازمان  یبهبود عملکرد فرد  یبرا  یدیکل  یسازوکار  تواندیداوطلبانه و مسوولانه کارکنان م  یرفتارها

کارکنان شود و در    یاحرفه  یسلامت روان و کارآمد  ،یریپذت ی تعهد، مسوول  شیافزا  سازنه یزم  تواندیوپرورش مگزار در نظام آموزشخدمت

 را ارتقا دهد. یخدمات آموزش تیفیک  ت ینها

در طول زمان را    رهایمتغ  راتییو تغ  یروابط علّ  یامکان بررس  ،یهمرا  بود. استفاد  از روش پژوهش مقطع  زین   ییهات یحاضر با محدود  پژوهش

م همچنکردیمحدود  پرسشنامهداد    نی.  اسا   بر  تأث  یآورجمع  ی خودگزارش  یهاها  تحت  است  ممکن  که   یاجتماع  تیمطلوب   یریسوگ  ریشد 

باشد. محدودبودن جامعه آمار   راردهندگان  پاسخ ن   یوپرورش  به کارکنان آموزش  یگرفته  مناطق و    ریرا به سا  هاافتهی  یریپذمیتعم  زیاستان 

 پژوهش اثرگذار بود  باشد.  جیبر نتا  تواندیوپرورش مخاص آموزش یو سازمان یفرهنگ ط یشرا ن،ی. افزون بر اکندیها محدود مسازمان

  ی گزار، رفتار شهروندخدمت   یرهبر  انیروابط م  ،یفیو ک   یکم  یبیترک   یهاو روش   یطول  یهابا استفاد  از طرح  ند  یآ  یهاپژوهش   شودی م  شنهادیپ

 ، یشغل  یفرسودگ  ،یشناختروان  هیهمچون سرما  یگرید  یرهایمطالعه نقش متغ  نیکنند. همچن  یبررس  یشتریرا با د ت ب  یدهو خودنظم  یسازمان

  ز ی و ن  یو خصوص  یدولت  یهاسازمان  ریپژوهش در سا  یتر کم  کند. اجراجامع  یهابه توسعه مدل   تواندیم  یو فرهنگ سازمان  یازش حرفهیانگ

 . نجامدیب هاافته ی شتریب یریپذمیبه تعم تواند یم زیمختلف ن  ی هاها و فرهنگاستان  انیم سهیمقا

مدار    ران یمد  انیگزار در مخدمت   یآموزش و توسعه رهبر  یبرا   ییهابرنامه  ی آموزش  گذاراناست یو س  رانیاست مد  ی ضرور  ،یحوز  کاربرد  در

ادار برگزار  یطراح  ی و کارکنان  فرهنگ مشارکت  ،یارتباط  ی هامهارت  یهاکارگا    یکنند.  ا  یاعتماد سازمان  تیتقو  ،یتوسعه    ی هانظام  جادیو 

و    یبر احترام، همدل  ی مبتن  یکار  ی هاطی مح  جادیا  ن یکارکنان را ارتقا دهد. همچن  یدهو خودنظم  یسازمان  یشهروند   ی رفتارها  تواند یم  یتیحما

 وپرورش را فراهم سازد.کارکنان آموزش یاو سلامت روان حرفه  یریپذت یمسوول زش،یانگ   شیافزا نهیزم تواندیمشارکت م

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراح  پژوهش حاضر اصول اخلا ی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردید  است.
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 تشکر و قدردانی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

In recent years, educational organizations have encountered extensive structural, psychological, and 

managerial transformations that have increased the importance of leadership approaches centered on human 

development, organizational support, and ethical interaction. Traditional leadership models, which mainly 

relied on hierarchical control and formal authority, are no longer sufficient for responding to the complex 

demands of contemporary educational systems. As a result, researchers and practitioners have increasingly 

focused on leadership styles capable of enhancing employee motivation, psychological well-being, and 

voluntary organizational participation (Lee & Kim, 2023; Rao, 2025). Among these approaches, servant 

leadership has emerged as one of the most influential value-oriented leadership models because it emphasizes 

empathy, trust, empowerment, and prioritizing employees’ needs over personal authority (Peterson, 2004). 

Contemporary studies indicate that servant leaders foster supportive work climates in which employees 

experience greater organizational commitment, ethical engagement, and psychological security (Al Mansour 

& Al Ajmi, 2024; Zhu, 2025). In educational environments, where organizational effectiveness strongly 

depends on interpersonal relationships and cooperative performance, servant leadership can play a critical role 

in improving both employee functioning and institutional outcomes. 

The concept of servant leadership has gained significant attention in educational administration because 

schools and educational institutions require collaborative cultures, emotional support, and shared responsibility 

among staff members. Servant leaders encourage employees to participate actively in organizational processes, 

support their professional growth, and create environments characterized by trust and fairness (Taheri et al., 

2024). According to Wang and colleagues’ meta-analytic review, leadership styles based on participation, 

ethical interaction, and employee support significantly strengthen organizational citizenship behavior within 

educational institutions (Y. Wang et al., 2024). Likewise, cross-cultural evidence suggests that leadership 

behaviors emphasizing empathy and support can increase voluntary organizational contributions among school 

staff (H. Wang et al., 2024). These findings demonstrate that servant leadership is not merely a managerial 

style but a developmental process through which employees become more committed, collaborative, and 

psychologically engaged in their work environments. 

One of the most important organizational outcomes associated with servant leadership is organizational 

citizenship behavior. Organizational citizenship behavior refers to voluntary and extra-role actions performed 

by employees beyond formal job requirements to support organizational effectiveness. Such behaviors include 

helping colleagues, showing organizational loyalty, participating in institutional activities, and maintaining 
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constructive interpersonal relationships. Researchers have consistently identified organizational citizenship 

behavior as an essential indicator of organizational health and social capital (Malik & Khan, 2023). In 

educational organizations, these behaviors contribute substantially to institutional cohesion, teamwork, and 

administrative effectiveness. Empirical findings indicate that servant leadership enhances organizational 

citizenship behavior by increasing trust, psychological empowerment, and employees’ sense of belonging (Al 

Mansour & Al Ajmi, 2024; Malik & Khan, 2023). Domestic studies conducted within Iranian educational 

settings have similarly shown that managerial support and organizational trust are significant predictors of 

organizational citizenship behavior among education employees (Ahmadi & Shokri, 2023). Therefore, 

educational leaders who prioritize support and service are more likely to cultivate cooperative and responsible 

organizational cultures. 

Alongside organizational citizenship behavior, self-regulation has emerged as another essential psychological 

capability within modern workplaces. Self-regulation refers to individuals’ ability to manage emotions, 

monitor behavior, maintain motivation, and direct personal actions toward desired goals. Employees with 

higher self-regulation typically demonstrate stronger adaptability, emotional control, and professional 

resilience under stressful organizational conditions (McGee et al., 2001). In educational institutions, where 

employees often face administrative pressure, role ambiguity, and increasing professional expectations, self-

regulation becomes particularly important for sustaining effectiveness and psychological stability. Recent 

evidence suggests that supportive leadership climates and perceptions of fairness significantly improve self-

regulation among public-sector employees (Hussein & Akhtar, 2023). Similarly, research conducted in Iran 

has shown that organizational justice and supportive managerial relationships positively predict employee self-

regulation (Rahimi & Hosseinizadeh, 2022). These findings imply that employees’ self-regulatory capacities 

are not solely individual characteristics but are strongly influenced by organizational and leadership conditions. 

Theoretical perspectives further suggest that organizational citizenship behavior may function as a mediating 

mechanism between servant leadership and self-regulation. Servant leaders create supportive environments in 

which employees feel psychologically secure and socially valued, thereby increasing voluntary participation 

and organizational citizenship behavior (Lee & Kim, 2023). These extra-role behaviors subsequently enhance 

self-regulation because employees who feel more connected to organizational goals become more responsible 

and self-disciplined in managing their professional conduct. Zhang and colleagues argued that servant 

leadership improves employees’ psychological functioning through socio-cognitive mechanisms such as 

empathy, trust, and psychological empowerment (Zhang et al., 2024). Likewise, Shafiq and colleagues 

demonstrated that servant leadership positively influences work engagement and job performance through 

organizational identification (Shafiq et al., 2025). Furthermore, Zafar and colleagues reported that servant 

leadership enhances organizational performance through voluntary employee behaviors and psychological 

climate development (Zafar et al., 2025). Despite these findings, limited research has simultaneously 

examined servant leadership, organizational citizenship behavior, and employee self-regulation within 



دهی کارکنان با نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی گزار بر خودنظمیابی معادلات ساختاری تأثیر رهبری خدمتمدل   

 

 
16 

ی 
یر

دگ
یا

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
ه

 

educational settings, particularly in Iranian contexts. Accordingly, the present study aimed to investigate the 

structural relationships between servant leadership, organizational citizenship behavior, and self-regulation 

among employees of the Department of Education, while specifically examining the mediating role of 

organizational citizenship behavior. 

Methods and Materials 

The present study employed an applied descriptive-correlational design using structural equation modeling 

based on the partial least squares approach. The statistical population consisted of all administrative employees 

working within the Department of Education of West Azerbaijan Province. According to organizational 

statistics, the population included approximately 1,650 employees. Using stratified random sampling and 

Krejcie and Morgan’s sampling table, 330 participants were selected. After eliminating incomplete 

questionnaires, 287 valid responses remained for final analysis. 

Data collection was conducted using standardized questionnaires. Servant leadership was measured using 

Peterson’s Servant Leadership Questionnaire consisting of 19 items assessing dimensions such as altruistic 

behavior, humility, trust-building, and service orientation. Organizational citizenship behavior was assessed 

using Lee and Allen’s Organizational Citizenship Behavior Scale, which evaluated employees’ voluntary and 

extra-role organizational contributions. Self-regulation was measured using the Self-Regulation Questionnaire 

developed by Bouffard and colleagues. All instruments were translated and adapted for the Persian-speaking 

context through established validation procedures. The validity of the instruments was confirmed through 

content and construct validity assessment, while reliability was verified using Cronbach’s alpha coefficients 

and composite reliability indices. 

Prior to hypothesis testing, descriptive statistics and preliminary analyses were conducted using SPSS version 

28. The normality of data distribution was assessed using skewness, kurtosis, and the Kolmogorov–Smirnov 

test. Because multivariate normality assumptions were not fully supported, the partial least squares structural 

equation modeling approach was selected using SmartPLS version 3.3.3. This method was considered 

appropriate due to the moderate sample size, exploratory nature of the conceptual model, and non-normal 

distribution of the data. 

Measurement model evaluation included examination of factor loadings, composite reliability, average 

variance extracted, and discriminant validity. All factor loadings exceeded the acceptable threshold of 0.40, 

indicating satisfactory indicator reliability. Composite reliability coefficients exceeded 0.70 for all constructs, 

while average variance extracted values surpassed the 0.50 criterion, confirming convergent validity. 

Discriminant validity was examined using the Fornell–Larcker criterion and was fully supported. To evaluate 

the structural model, bootstrapping with 5,000 resamples was conducted to estimate path coefficients, t-values, 

and significance levels. 

Findings 
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The descriptive findings indicated that most respondents were female employees with bachelor’s degrees and 

moderate professional experience. Mean scores demonstrated that self-regulation had the highest average 

among the study variables, whereas organizational citizenship behavior showed the lowest average. Skewness 

and kurtosis indices remained within the acceptable range, indicating approximate normality of data 

distribution. 

The correlation matrix revealed significant positive relationships among all study variables. Servant leadership 

demonstrated a strong positive correlation with organizational citizenship behavior and self-regulation. 

Organizational citizenship behavior was also positively associated with self-regulation. The Fornell–Larcker 

criterion confirmed discriminant validity, as the square root of average variance extracted for each construct 

exceeded inter-construct correlations. 

Structural equation modeling results demonstrated that servant leadership had a significant positive direct 

effect on organizational citizenship behavior. Employees who perceived higher levels of servant leadership 

from their managers reported stronger voluntary organizational behaviors and greater participation in 

organizational activities. Servant leadership also exerted a significant positive direct effect on self-regulation, 

indicating that supportive and service-oriented leadership behaviors improved employees’ ability to regulate 

emotions, manage professional responsibilities, and maintain behavioral control. 

In addition, organizational citizenship behavior significantly predicted employee self-regulation. Employees 

who demonstrated greater voluntary cooperation, responsibility, and organizational participation also reported 

stronger self-management and emotional regulation abilities. The indirect effect analysis further indicated that 

organizational citizenship behavior significantly mediated the relationship between servant leadership and self-

regulation. This finding suggested that servant leadership strengthens self-regulation partially through 

increasing employees’ organizational citizenship behavior. 

The model fit indices confirmed the adequacy of the proposed structural model. The coefficient of 

determination indicated that servant leadership and organizational citizenship behavior explained a substantial 

proportion of the variance in employee self-regulation. Predictive relevance and goodness-of-fit indices also 

supported the overall explanatory power and appropriateness of the conceptual model. 

Discussion and Conclusion 

The findings of the present study demonstrated that servant leadership plays a substantial role in improving 

organizational citizenship behavior and employee self-regulation within educational organizations. Managers 

who adopt service-oriented, supportive, and ethical leadership approaches create organizational environments 

characterized by trust, empathy, and participation. Such conditions encourage employees to engage in extra-

role behaviors and voluntary organizational contributions while simultaneously strengthening their self-

management abilities. 

The positive relationship between servant leadership and organizational citizenship behavior suggests that 

employees respond favorably to leaders who prioritize employee welfare, fairness, and professional 
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development. When employees perceive organizational support and respect, they become more willing to 

contribute voluntarily to organizational goals beyond formal role expectations. Similarly, the significant 

relationship between servant leadership and self-regulation indicates that supportive leadership environments 

enhance employees’ psychological stability, emotional control, and professional responsibility. 

The mediating role of organizational citizenship behavior further highlights the importance of social and 

behavioral mechanisms in translating leadership influences into psychological outcomes. Employees who 

actively participate in collaborative organizational behaviors tend to internalize organizational values more 

effectively and demonstrate greater self-discipline in regulating professional conduct. Therefore, 

organizational citizenship behavior acts as a bridge connecting leadership practices with employees’ internal 

psychological capacities. 

The findings also emphasize the practical importance of servant leadership in educational systems facing 

organizational pressure, resource limitations, and administrative complexity. Educational organizations require 

leaders capable of developing supportive professional climates that encourage cooperation, responsibility, and 

emotional resilience among employees. In this regard, servant leadership can function as a strategic managerial 

approach for strengthening institutional cohesion and employee well-being. 

Overall, the present study confirms that servant leadership directly and indirectly enhances employee self-

regulation through organizational citizenship behavior. The results underscore the importance of human-

centered leadership approaches in educational institutions and demonstrate that promoting servant leadership 

behaviors among managers can improve organizational participation, psychological functioning, and 

professional effectiveness among employees. 
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