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Purpose: Today, with the increase in procras‌tination and loafing behaviors, 
behavioral commitment in government organizations is a serious challenge for 
human resource managers. In this regard, researchers consider inspirational  
leadership as a factor that can lead to s‌trengthening employees' tendencies towards  
behavioral engagement in addition to reducing undesirable organizational behaviors.  
The purpose of the s‌tudy was to develop a s‌tructural model of influential factors 
in behavioral engagement in the public sector.
Methodology: This s‌tudy was applied in terms of purpose and descriptive in 
nature. We adminis‌tered s‌tructured ques‌tionnaires to collect data. The s‌tatis‌tical  
population of the s‌tudy included 47 provincial units of executive agencies  
located in Alborz province. Through the simple random sampling method, at 
leas‌t 470 employees of these agencies participated in the survey. Cronbach's 
alpha tes‌t was used to measure reliability and the Lavshe criterion was used to 
measure validity. S‌tructural equation tes‌ting in Smart PLS software was used 
to analyze the hypotheses. 
Findings: Results show that all the relationships among the cons‌tructs are 
significant and s‌tatis‌tically confirmed. Specifically, the relationships between  
inspirational leadership and behavioral engagement and public service  
motivation are s‌trongly significant. This effect is observed both directly and  
indirectly through mediating variables such as public service motivation and 
learnability. In addition, perceived supportive culture and learnability have a  
positive and significant effect on behavioral engagement. Inspirational leadership,  
supportive culture, learnability, and public service motivation are the mos‌t  
important factors affecting employees' behavioral engagement, respectively.
Originality: The use of two theories of member-leader exchange and social 
exchange in examining the relationship between inspirational leadership and 
behavioral engagement can be considered as the value and originality of the 
research, which was considered in this s‌tudy.
Recommendations: It is sugges‌ted that government organizations facilitate  
employee participation in decision-making processes, develop s‌trategies to 
promote inspirational leadership s‌tyle in their management, and develop  
professional culture and ethics among employees to increase commitment to 
the public interes‌t.

Keywords: �Inspirational leadership; Behavioral Engagement; Government  
Organizations; Supportive Culture; Public Service Motivation.
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چکید‌‌ه:
هدف: با افزایشِ اهمالِ‌کاری‌ها، و رفتارهای بطالت‌گونه، امروزه التزامِ رفتاری، در سازمان‌های 
دولتی، چالشی جدی برای مدیرانِ منابعِ انسانی، محسوب می‌گردد. در این میان، پژوهشگران، از 
رهبری الهام‌بخش، به عنوانِ عاملی، یاد می‌کنند که می‌تواند، علاوه بر کاهشِ رفتارهای نامطلوبِ 
سازمانی، به تقویتِ گرایش‌های کارکنان، نسبت به التزامِ رفتاری، منجر شود. هدف این پژوهش، 

تدوینِ مدلِ ساختاری عواملِ مؤثر بر التزامِ رفتاری، در بخشِ دولتی بوده است.
طرح پژوهش/ روش‏شناسی/ رویکرد: این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت، 
توصیفی است. برای جمع‌آوری داده‌ها، از پرسشنامه ساختارمند، استفاده شد. جامعه آماری پژوهش، 
شامل 47 واحد استانی از دستگاه‌های اجرایی واقع در استان البرز بوده و نمونه‌گیری، به ‌صورتِ 
تصادفی ساده انجام گردید، و حداقل 470 نفر از کارکنانِ آن‌ها، در نظرسنجی، مشارکت داشته‌اند. 
جهتِ سنجشِ پایایی، از آزمون آلفای کرونباخ و روایی، از معیار لاوشه استفاده گردید. جهت تجزیه 

‌و تحلیلِ فرضیه‌ها، از آزمونِ معادلاتِ ساختاری، در نرم‌افزار Smart PLS بهره برده شد.
یافته‌ها: یافته‌ها نشان داد که تمامی روابط بینِ سازه‌ها، معنادار بوده و از نظرِ آماری، تأیید شده‌اند. به 
‌ویژه رابطه رهبری الهام‌بخش، با التزامِ رفتاری، رابطه معناداری بالایی، به صورتِ مستقیم و غیرمستقیم، 
از طریقِ انگیزه خدمت عمومی، و قابلیتِ یادگیری، از خود نشان دادند. به‌ علاوه، فرهنگِ حمایتی 
درک‌شده، و قابلیتِ یادگیری نیز، تأثیرِ مثبت و معناداری، بر التزامِ رفتاری دارند. یافته‌ها، گویای این 
مطلب بود که رهبری الهام‌بخش، فرهنگِ حمایتی، قابلیتِ یادگیری و انگیزه خدمتِ عمومی، به ترتیب، 

مهم‌ترین عواملِ تأثیرگذار، بر التزامِ رفتاری کارکنان هستند.
ارزش/ اصالت پژوهش: بکارگیری دو نظریه مبادله عضو ـ رهبر و مبادله اجتماعی، در بررسی 
رابطه میانِ رهبری الهام‌بخش، و التزامِ رفتاری را می‌توان، به عنوانِ ارزش، و اصالتِ پژوهش 

دانست، که در این پژوهش، مورد توجه قرار گرفت.
پیشنهادهای اجرایی/ پژوهشی: تسهیلِ مشارکتِ کارکنان، در فرآیندهای تصمیم‌گیری، تدوینِ 
راهبردهای ترویجِ سبکِ رهبری الهام‌بخش، در مدیریتِ سازمان‌های دولتی، توسعه فرهنگ و 

اخلاق حرفه‌ای، در میانِ کارکنان، برای افزایشِ تعهد به منافع عمومی.

کلید‌‌واژه‌ها: �رهبری الهام‌بخش، التزام رفتاری، سازمان‌های دولتی، فرهنگِ 
حمایتی، انگیزه خدمتِ عمومی.
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مقدمه

سازمان‌های امروزی، به دنبالِ کارکنانی با انرژی و مشتاق هستند که، به ‌طورِ کامل، مجذوبِ شغل‌شان 
 .)Rabiee, Moghtadaie & Jamshidian, 2022( شده و نسبت به کارشان ملتزم و علاقه‌مند باشند 
این یک واقعیتِ علمی است که، موفقیت و شکستِ سازمان‌ها، قویاً به کارکنانِ آن، بستگی دارد 
و التزامِ رفتاری کارکنان، به ‌عنوانِ یکی از شاخص‌های مهم، برای درگیر ساختن و متعهدکردنِ 
نیروی کار، معرفی شده است )Ismail, Kadir & Alhosani, 2021(. التزامِ کارکنان، یک رویکردِ 
مشارکتی، و نشان‌دهنده تلاشِ نامحدود، برای موفقیت و توسعه ‌سازمانی است. به گفته مؤسسه 
اسکارلت1، التزامِ کارکنان، محبتِ رفتاری کارکنان، با حرفه و محل کارشان، و نشانگرِ ارتباطِ افراد، 
کاری2«، مشاغل،  بدون»التزام   .)Hasija, Padmanabhan & Rampal, 2020( است  با شغل 
توسط توصیفِ رسمی کار، که توسطِ مدیران، تنظیم شده، انجام می‌شود و کارکنان، نقشِ فعالی، 
در تعیین شیوه انجام کارها ندارند )Zandkarimi, Parvaresh & Ghadampour, 2020(. التزامِ 
کاری، نوعی تمایل درونی، و احساسِ انرژی فردی است، که جهت دهنده رفتار، و آغازگر فعالیت، 
رفتاری  التزامِ   .)Rabiee et al., 2022( است  کاری  فعالیت‌های  در  انرژی،  و  توجه  آفریننده  و 
کارکنان، خود نیازمندِ وجودِ سازوکارهای سازمانی، و فردی مناسبی است که به بهترین جلوه، تبلور 
یابد. مطالعاتِ پژوهشگران، نشان داده که یکی از این سازوکارها، سبکِ رهبری است که کارکنان 
 ;Rabiee et al., 2022( کنند  برقرار  ارتباط  مدیریت،  با  تعاملی،  به ‌صورتِ  تا  می‌سازد  قادر   را، 
Bamford, Wong & Laschinger, 2019; Aljumah, 2022; Hasija et al, 2020(. سبکِ رهبری 

سازمان، عنصری کلیدی، و اثربخش، در تصمیماتِ راهبردی منابعِ انسانی بوده، و می‌تواند در تسهیلِ روابط 
.)Mohammadi, Rahimi & Bagheri, 2019( و اقداماتِ منابعِ انسانی، تعیین‌کننده باشد

سبکِ رهبری، نقشِ مهمی، در توسعه سازمان‌ها دارد )Ismail et al., 2021( و رهبران، نقشِ 
کلیدی، در تدوین و اجرای راهبردها دارند، و موظف به پرورش، جابجایی و هدایتِ کلیه کارکنانِ بالقوه، 
در محیطِ کاری هستند و همچنین، نیاز به توجه جدی وجود دارد، تا کارها در جهتِ تحققِ اهداف، و 
رسالتِ سازمانی، معطوف شود. رهبران باید، برای کارکنان، نقشِ مربی‌گری داشته باشند، تا بتوانند 
منجر به تعهد، و التزامِ بیشتر شوند؛ به ‌طوری‌که در نهایت، عملکردِ بالاترِ فردی و سازمانی، افزایش 
 .)Rinantanti, Bin-Tahir & Suriaman, 2019; Hildayanti & Bin-Tahir, 2021(  یابد 
استبدادی؛  رهبری  دموکراتیک؛  )رهبری  سازمان‌ها  رهبری  برای  مختلفی،  سبک‌های  اگرچه 

1. Scarlet
2. Work Engagement
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رهبری تفویضی؛ رهبری راهبردی؛ رهبری مشارکتی؛ رهبری بوروکراتیک؛ رهبری آمرانه؛ رهبری 
کاریزماتیک؛ رهبری تحول‌آفرین و...( مطرح شده است؛ اما “رهبری الهام‌بخش1”، که به دنبالِ شور 
و اشتیاق در پیروان، و تهییجِ آن‌ها، به ‌سوی تعالی فردی و سازمانی است؛ کارکنان را، پایبند و ملتزم 
به کار می‌کند، تا مجذوبِ حرفه خود باشند، و برای مقابله با چالش‌های دنیای فراصنعتی، به ‌عنوانِ 
عاملینِ ارزش‌آفرین، تلقی شوند. در واقع، در جامعه کنونی، رهبران باید، الهام‌بخش باشند، تا پیروان 
را، به ایجادِ انگیزه و همکاری بیشتر، متقاعد سازند. در قرن 21، رهبران باید، بتوانند الهام‌بخش، دارای 

 .)Poojomjit, Sutheejariyawat & Chusorn, 2018( انتقال انگیزه، و تفکراتِ مثبت باشند
بودن  شنوا  مسئولیت‌پذیری،  انعطاف‌پذیری،  مانند  ویژگی‌هایی  الهام‌بخش،  رهبرانِ 
آن،  اساسِ  بر  که  است  سبکی  الهام‌بخش،  رهبری   .)Rukundo & Akurut, 2021( دارند 
فعال  مشارکتِ  برای  پیروان،  تشویقِ  و  انرژی ‌بخشیدن،  توانمندسازی،  برای  به ‌شدت،  رهبر، 
به  بخشیدن  انرژی  شاملِ  خود،  به ‌نوبه  رهبران،  الهام ‌بخشیدنِ  می‌کند.  تمرکز  سازمان،  در 
رفتارِ اخلاقی و تلاشِ مضاعف است  زیردستان،  میانِ  اعتمادبه‌نفس در  اشتیاق،   تیم‌های کاری، 
)Salas-Vallina, Simone & Fernández-Guerrero, 2020(. رهبرانِ الهام‌بخش، کارمندان 
را تشویق می‌کنند، تا فراتر از حیطه آسایشِ خود قرار گیرند، و نه ‌تنها به وظایفِ شغلی بپردازند، 
بلکه به سمتِ یک رویکردِ مضاعف، برای تلاشِ بیشتر، و درگیر شدن، و مجذوب شدن در کار، 
پیش بروند. رهبرانی که به زیردستان، الهام می‌بخشند و آن‌ها را تشویق می‌کنند، تا چالش‌ها را 

.)Hasija et al., 2020( بپذیرند، و به فرصت‌ها، به ‌عنوانِ یک ویژگی الهام‌بخش، بنگرند
آخرین گزارشِ منتشرشده، مؤسسه گالوپ2 )2023( نشان می‌دهد که سطحِ التزامِ کاری، در 
بینِ کارکنانِ ایرانی 10/62 درصد و بسیار پایین‌تر از متوسطِ جهانی )21 درصد( است؛ با این نظر، 
که سطحِ التزامِ کاری، در اکثرِ کشورهای توسعه‌یافته، بالای ۳۰ درصد است. بدین سبب، این آمار 
با علاقه، و اشتیاق، و متعهدانه  ایرانی، تنها 10 یا 11 نفر  از هر ۱۰۰ شاغلِ  نشان می‌دهد، که 
کار می‌کنند. با در نظرگرفتنِ اینکه، نظرسنجی سالانه مؤسسه گالوپ، همه شاغلین )سازمان‌های 
دولتی، خصوصی و...( را در برمی‌گیرد، می‌توان چنین استدلال کرد که، التزامِ کاری کارکنان، در 
سازمان‌های دولتی ایران، کمتر از 11 درصد است )Gallup, 2023(. اگرچه سازمان‌های بخشِ دولتی، 

1. Inspirational Leadership
افکار  از معروف‌ترین مؤسسات نظرسنجی مبتنی بر آمار در جهان است که عقاید و   )Gallup( 2. مؤسسه گالوپ
جوامع را در موضوعات مختلف می‌سنجد. یکی از معتبرترین ابزارهای سنجش التزام کاری )اشتیاق کاری(، پرسشنامه 
12 سؤالی مؤسسه گالوپ است که دربرگیرنده 4 بعُد است: روشن بودن، منطقی بودن و متناسب بودن انتظارات متقابل 
فرد و سازمان؛ ‌2- مشارکت داشتن فرد در تصمیم‌گیری‌ها؛ ‌3- تناسب منطقی بین شخص و شغل؛ ‌4- داشتن فرصت 

رشد و پیشرفت عادلانه.
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معمولًا برای کسبِ مشتریان، بیشتر رقابت نمی‌کنند؛ با این‌حال، باید ضمنِ بهبودِ عملکردِ ناشی 
 .)Salas-Vallina et al., 2020( از کاهشِ منابع مالی، اعتماد و ارزش‌های عمومی را، حفظ کنند 
بنابراین وجود رهبرانِ شایسته و کارآمد، در رأس سازمان‌های دولتی، می‌تواند موجبِ رشد و اعتلای 
سازمان‌ها شود )Zandkarimi et al., 2020( و میزانِ التزامِ کاری را، بالاتر ببرد. از جمله سبک‌های 
رهبری مؤثر، در زمینه التزام کاری، رهبری الهام‌بخش است که، در بین پژوهشگرانِ داخلی، کمتر 
موردِ توجه پژوهشی، قرار گرفته است. این پژوهش، در نظر دارد، ضمنِ پرکردن خلأ نظری پژوهش، یک 
مدلِ بومیِ برای رهبری الهام‌بخش در سازمان‌های دولتی ایران، ارائه نماید تا بتواند، به این پرسش‌های 
اساسی، پاسخ دهد که مدلِ تبیین‌کننده رهبری الهام‌بخش، با رویکردِ التزامِ رفتاری در سازمان‌های دولتی 
ایران، چگونه است؟ التزامِ رفتاری در سازمان‌های دولتی ایران، در چه سطحی قرار دارد؟ و آیا رهبری 
الهام‌بخش، می‌تواند بر التزامِ رفتاری کارکنانِ سازمان‌های دولتی ایران، تأثیرگذار باشد؟ علاوه بر این، 
کدام مفاهیم و متغیرها، و با چه نقشی، می‌تواند رابطه بین رهبری الهام‌بخش، با التزامِ رفتاری کارکنان را، 
تحت تأثیر قرار دهند؟ به منظورِ پاسخگویی به پرسش‌های پژوهش، از روش‌شناسی کمی، استفاده شده 
است که مبتنی بر پارادایمِ اثبات‌گرایی، درصدد بررسی روابطِ ترسیم شده، میان سازه‌های مدلِ مفهومی 
پژوهش، است. به همین منظور، برپایه مبانی نظری، اقدام به طراحی مدلِ ساختاری، گردید و با استفاده 

از آزمونِ معادلاتِ ساختاری، به تبیینِ روابطِ تدوین شده، مبادرت شد.

مبانی نظری پژوهش

التزام رفتاری

یکی از واژه‌هایی، که از اواخرِ دهه نود، واردِ ادبیاتِ علمِ مدیریت شده است، کلمه التزام است. 
به معنای دلبستگی  بیشترِ موارد،  را دلبستگی، ترجمه کرده‌اند، ولی در  این واژه  در مواردِ کمی، 
و درگیری عاطفی، معنا شده است و با واژه‌هایی، مانند تعهد، رضایت، مشارکت، انگیزشِ، بسیار 
از  را سطح، و مرحله‌ای  التزام  )Hasankhani, 2020(. کانگ )2011(،  برجسته‌تر، گردیده است 
با توجه ‌به میزانِ جذب، فداکاری، مشارکت، قدرت، شور و  تعریف می‌کند، که  کارآمدی مثبت، 
 .)Kang, 2011( شوق، هیجان و یا به ‌هنگامِ انجامِ فعالیت، یا انجامِ یک نقشِ خاص، تعیین می‌شود 
التزام، یک خصیصه رفتاری تعریف شده، که کارکنان، به منظورِ انعکاسِ وابستگی به مسئولیتِ کاری، 
از خود بروز می‌دهند، و بدین‌ترتیب، به لحاظِ فیزیکی، عاطفی و شناختی در وظایفِ محوله شغلی، 
 درگیر می‌شوند )Hasankhani, Rahnavard, Taherpour & Hamidi, 2019(. در جدول )1( 

برخی از تعاریفِ التزام، آمده است.
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جدول 1: تعریف و مفهوم‌پردازی واژه »التزام« در ادبیات نظری

منبع تعریف التزام
Inceoglu & 

Fleck (2010)
التزامِ شغلی، یک منبع انرژی است که باعثِ انگیزش بیشتر، و احساسِ قدرتِ بالاتر 

در انجام کار می‌شود و تسلط فرد را بر کار افزایش می‌دهد.

Soane et al,. 
(2012)

التزام، یک پدیده ذهنی جذاب، در محل کار است که باعث می‌شود فرد با 
همکارانش، ارزش‌های مشترک و اجتماعی ناشی از نقشِ مثبت شغلی را در محیط 

کار به طور مؤثری تجربه کنند.

Park & Gursoy 
(2012)

التزام، اشاره به سطح بالایی از انرژی و فعالیتِ ذهنی در هنگام کار و مواجهه با 
مسائل کاری، احساس مهم بودن، غرور و اشتیاق داشتن برای انجام کارها و غرق 

شدن عمیق در کارها و عدم احساس ناتوانی دارد.
He, Zhu & 

Zheng (2014)
التزامِ کارکنان، به معنی حضور فعال و همیشگی، افراد در هنگام انجام فعالیت‌های 

مربوط به نقش‌های سازمانی است.

سنجش التزام رفتاری

برخی از صاحب‌نظران جذب، پایبندی و داشتنِ توان و بنیه را سه بعُدِ التزامِ کارکنان، می‌دانند و این ابعاد، 
مکملِ یکدیگرند. التزامِ کاری، به ‌عنوانِ یک بهزیستی، ذهنی مثبت مرتبط با شغل و پاداش تلقی می‌شود، 

.)Aljumah, 2022( مشخص می‌شود )که با فداکاری )پایبندی1(، مجذوب شدگی2 و انرژی )توان3

شور و اشتیاق در کار )نیرومندی(

“توان” به انعطاف روانی، انرژی قوی و اشتیاق، برای گرفتن موقعیتی، اشاره دارد که بهترین 
تلاشِ فرد، در کار است )Aljumah, 2022(. شوفِلی، تاریس و باکر4 )2006( بیان می‌دارند که 
“توان” توسط سطوح بالایی، از انرژی و انعطافپذیری ذهنی، و تمایل به تلاش در کار و همچنین 
مقاومت، در مواجهه با مشکلاتِ مختلف، مشخص می‌شود )Hasankhani, 2020(. “توان” به این 
معنی است که کارمند، با نهایتِ انرژی، کار می‌کند، با نهایتِ قدرت و توان بدنی، به انجام وظیفه 
می‌پردازد، و صبح، هنگامِ رفتن به کار، با نشاط، و با اراده، عازمِ کار می‌شود )Roof, 2015(. توان و 
بنیه، به داشتنِ سطحِ بالایی از انرژی، و خاصیتِ ارتجاعی بودن، ذهن در هنگامِ کار، اشاره می‌کند.

1. Dedication
2. Absorption
3. Vigor
4. Schaufeli, Taris & Bakker
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غرق شدن در کار )فداکاری(

فداکاری )پایبندی( عبارت است از احساسِ مشارکت، اهمیت، غرور، الهام‌بخشیدن و اعتماد 
به شغل افراد )Aljumah, 2022(. شوفِلی و همکاران )2006(، بیان می‌دارند که پایبندی، توسط 
معنی‌داری، شور، اشتیاق، غرور و چالش مشخص می‌شود )Hasankhani, 2020(. پایبندی، به این 
معنی است که کارمند، وظایف را مشتاقانه، انجام می‌دهد، کار برایش الهام‌بخش است، به شغلِ 
خود افتخار می‌کند )Roof, 2015(. پایبندی نیز، به معنای درگیری شدیدِ روحی فرد، با کارِ خود، 

یا به عبارتی، وابستگی و همانندسازی فرد، با کار است.

پشتکار در کار )مجذوب شدن یا جذبه در کار(

 .)Aljumah, 2022( می‌شود  اندازه‌گیری  کار  به  دل‌بستگی  و  اشتیاق  با  شدگی،   مجذوب 
شوفِلی و همکاران )2006(، بیان می‌دارند که مجذوب شدگی، توسطِ تمرکز روی کار، و مجذوب 
کارشدن، به گونه‌ای که برای فرد، زمان به سرعت بگذرد و محیطِ اطرافِ خود را فراموش کند، 
شناخته شده است )Hasankhani, 2020(. مجذوب‌شدگی، به این معنی است که کارمند، از انجامِ 
انجام  کارها لذت می‌برد و خوشحال است، غرقِ کار می‌شود، وظیفه‌اش را به هر نحوه ممکن، 

می‌دهد )Roof, 2015(. جذب، به تمرکز و غرق شدن در کار، اشاره دارد.

عوامل مؤثر بر التزام رفتاری

با عواملِ سازمانی، مانند سبکِ رهبری، و یک محیطِ کاری حمایتی،  التزامِ کاری کارکنان، 
کاری،  حجمِ  بر  کنترل  شغلی،  منابعِ  به  دسترسی  شاملِ  می‌تواند  که  می‌گیرد،  قرار  تأثیر  تحت 
کار،  نیروی  التزامِ  تأثیرِ   .)Bamford et al., 2019( باشد  توسعه  فرصت‌های  و  پاداش  انصاف، 
با پیشنهاد‌هایی برای افزایشِ رضایت شغلی، کیفیتِ زندگی کاری و تعهدِ سازمانی، بررسی شده 
و  تأثیر سلامتِ جسمی  التزامِ کاری، تحت   .)Jenaro, Flores, Orgaz & Cruz, 2011( است 
 )González‐Gancedo, Fernández‐Martínez & Rodríguez‐Borrego, 2019( روانی آن‌ها
محیطِ کاری، وضعیت روانی، حجمِ کار )Wan, Li, Zhou & Shang, 2018( و استرس کاری 
است. به ‌طور خاص، استرسِ کاری، در محیطِ کاری، پیش‌بینی می‌شود، و عواملِ استرس‌زای کاری 
آن‌ها، شاملِ فشار زمان، عدم تعامل، افزایشِ حجم کاری، غلبه بر احساسات و پاداش‌های ناکافی 
رفتاری،  التزامِ  بر  مؤثر  )2( عواملِ  )Tran, Nguyen, Dang & Ton, 2018(. در جدول  است 
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حاصلِ مرورِ مطالعات، آورده شده است.
متکی بر نظریه مبادله رهبر ـ پیروLMX( 1( که توسط گرائن و کاشمن2 )۱۹۷۵( مطرح شده 
است؛ رهبران الگوی رابطه‌ای، یا مبادله‌ای، رفتارِ زیردستان هستند، و موجبِ رفتارهای نقشی و 
فرانقشی آن‌ها، می‌گردند. رهبرانِ الهام‌بخش، با گفتگو، اعتماد و انرژی مثبت، نه ‌تنها احترام، و 
رفتارِ منصفانه را نشان می‌دهند، بلکه انگیزه را، برای پیروان، فراهم می‌آورند، و از این نظر، تعهد به 
 .)Jabeen, Zia-Ul-Islam & Khan, 2020( شغل و التزامِ آن‌ها، نسبت به نقش‌ها بالاتر می‌رود
همانگونه که الجمعه3 )2022( اشاره دارد، بین رهبری تحول‌آفرین، و التزامِ کاری، رابطه وجود دارد. از 
سویی دیگر، طبق نظریه تبادل اجتماعیSET( 4( رفتارهای رهبری، مستقیماً بر انتظاراتِ نقشی کارکنان، 
مؤثر است و کارکنان، بر اساس انتظاراتِ خود، نسبت به رفتار و نگرش رهبری، رفتار می‌کنند. در مجموع 
می‌توان بیان کرد که، بر اساسِ نظریه مبادله رهبر ـ پیرو و نظریه مبادله اجتماعی، اقدامات و کوشش‌های 
نقشی و فرا نقشی کارکنان، می‌تواند وابسته به سبکِ رهبری باشد؛ بنابراین پایه نظری پژوهش، برای 
رابطه بین رهبری الهام‌بخش، و التزامِ رفتاری را می‌توان، در نظریه تبادلِ اجتماعی، جستجو کرد که این 
نظریه، بر رفتارِ فردی، تمرکز دارد، و از این نظریه، برای بررسی روابطِ بین رهبر و عضو، استفاده می‌شود؛ 
رفتارِ رهبران با زیردستان، بر دو پایه؛ رفتار عادلانه و یا ناعادلانه، استوار است؛ اگر رفتار، ناعادلانه باشد، 
التزامِ فرد به کار و شغلش، رفته رفته کم و کمتر می‌شود؛ و اگر فرد، احساس کند که با او عادلانه، برخورد 
می‌شود و رهبر، زیردستان را در تصمیم‌گیری‌ها، دخالت ‌دهد، و با آن‌ها برخوردِ شفاف و صادقانه‌ای داشته 
باشد، جرقه بهبودِ سازمانی، در بین کارکنان، زده شده و زیردستان، به دنبالِ افزایشِ یادگیری و ایجادِ 
سازگاری، بین باورها و نقش خود، در سازمان می‌شوند. در ادامه اگر رهبران، به ارزش‌های مشترکِ 
سازمانی، پایبند باشند و اخلاقیات را در محیطِ کار، رعایت نمایند، زیردستان، نیز به ارزش‌های سازمانی، و 
ارزش‌های شخصی مدیران، ارج می‌نهند و به آن‌ها، احترام می‌گذارند؛ در نتیجه، سطحِ اعتماد، بین مدیران 
و کارکنان، در سازمان، بسیار بالا می‌رود، و به‌نوبه خود باعثِ افزایشِ التزامِ آنان، نسبت به شغل می‌شود. 
در آخر، نتایجِ مطالعاتِ پژوهشگران، نشان داده است که رهبرانِ الهام‌بخش، با هماهنگی بین حرف و 
عملِ خود، اداراکاتِ معنوی و جلبِ اعتمادِ کارکنان، می‌توانند تأثیرِ بسیاری بر التزامِ کارکنان، داشته باشند 

.)Wang, Law, Hackett, Wang & Chen, 2005; Salas-Vallina et al., 2020(

1. Leader-Member Exchange
2. Graen & Cashman
3. Aljumah
4. Social Exchange Theory
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جدول 2: عوامل مؤثر بر التزام رفتاری

عوامل موثرمنبعردیف

1Ho, Nguyen & Giang 
(2025)

رهبری تحول‌آفرین، معناداری شغلی، بهزیستی کارکنان

2Xin, Guo, Ni, Hai & Lin 
(2025)

رهبری پایدار، تعارض کار ـ خانواده، فشار کاری

3Kwarteng, Frimpong, 
Asare & Wiredu (2024)

به رسمیت شناختن کارکنان، رهبری تحول‌آفرین

4Ding & Cao, (2024)
رهبری تحول‌آفرینی، استرس‌زاهای شغلی ممانعت‌ساز، 

استرس‌زاهای شغلی چالش‌برانگیز

5
Lopez-Zafra, Pulido- 

Martos & Cortés-Denia 
(2022)

رهبری تحول‌آفرین، تبادل عضو ـ رهبر، حمایت سازمانی 
ادراک‌شده

6Hesmert & Vogel (2024)
تطابق تئوری‌های رهبری عمومی ضمنی، دستاوردگرایی، 
استبدادگرایی، مهربانی‌گرایی، پیشگام‌گرایی، عدالت‌گرایی، 

قانون‌گرایی، تبادل عضو ـ رهبر

7Mesri, Sameri & Keyhan 
(2024)

رفتار کاری فعال، ارزش کاری، رهبری تحول‌آفرین، رهبری 
تعاملی، انگیزه استقلال‌گرایی، فرهنگ نوآوری

8
Vila-Vázquez,  

Cas‌tro-Casal, García-Chas 
& Álvarez-Pérez (2024)

رهبری تحول‌آفرین، نوع وظیفه‌ای، معناداری وظیفه‌ای

9Diko & Saxena, 2023
اثر ایده‌آلی، انگیزه الهام‌بخش، تحرک‌بخشی فکری، توجهات 

شخصی‌شده

10Tkalac Verčič, Galić & 
Žnidar (2023)

رضایت از ارتباطات درونی، حمایت سازمانی ادراک‌شده، 
تحقق قرارداد روان‌شناختی

11Imam, Sahi & Farasat 
(2022)

حمایت سازمانی ادراک‌شده، ارتباطات درونی

12Wagner & Koob (2022)تبادل عضو ـ رهبر، جو تیمی، کنترل شغلی

13Lopez-Zafra, Pulido-Martos 
& Cortés-Denia (2022)

رهبری اصیل، رهبری تحول‌آفرین، توان )انرژی( در کار

14Aljumah (2022)
نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام‌بخش، ملاحظات 

فردی
15Ismail et al (2021)رهبری تحولی، رهبری تبادلی، رهبری بدون قید
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و  مثبت  به ‌طورِ  تحول‌آفرین،  رهبری  که  رسیدند  نتیجه  این  به   )2021( باسبث1ِ  و  جایانتو 
در  را،  بیرونی  انگیزه  قوی‌ترین  تحول‌آفرین،  رهبری  دارد.  رابطه  کارکنان،  التزامِ  با  معنی‌داری، 
بین بسیاری از ابعادِ رهبری، ارائه می‌دهد. بالوانت، محمد و سینگ2 )2019( به این نتیجه رسیدند 
که رهبری تحول‌آفرین، و التزامِ کارکنان، همبستگی مثبتی پیدا کردند. بر اساسِ یافته‌های این 
التزامِ کارکنان، مرتبط است. جِنا، پرادهان و پانیگراهی3 )2018(  با  مطالعه، رهبری تحول‌آفرین، 
به این نتیجه رسیدند که رهبری تحول‌آفرین، به ‌طورِ مثبت و معناداری، با التزامِ کارکنان، مرتبط 
با  معنی‌داری،  آماری  رابطه  تحول‌آفرین،  رهبری  نتیجه رسید که  این  به  است. سوآرتز4 )2020( 
التزامِ کارکنان دارد. العُطیبی، امین و وینترتون5 )2020( نشان داد که توانمندسازی رهبری، از التزامِ 

کاری، حمایت می‌کند.
رهبری الهام‌بخش، ارتباطِ مفهومی نزدیک با رهبری تحول‌آفرین، دارد و می‌توان به نوعی، 
رهبری الهام‌بخش را، بخشی از رهبری تحول‌آفرین دانست که، پیروان را الهام‌بخشی، به سمتِ 
اهدافی فراتر از منافعِ شخصی خود، سوق می‌دهد. علاوه بر این، رهبری الهام‌بخش، یک فرآیندِ 
التزامِ کاری، و تعهد به سطحِ بالاتری  انگیزشی است که پیروان را، برای ایجادِ ارتباطی مؤثر و 
ارائه می‌دهند؛ مأموریت  الهام‌بخشِ چشم‌اندازِ معتبر و جذاب،  از تلاش، ترغیب می‌کند. رهبرانِ 
حمایت‌کننده  که  می‌دهند  ارائه  مشترکی،  ارزش‌های  می‌کنند؛  طراحی  معتبر،  و  جذاب  هدفِ  و 
چشم‌انداز، هدف وراهبرد‌ها است؛ افرادِ توانمند، می‌سازند تا کارها، با شایستگی انجام شود؛ برای 
انجامِ بهتر کارها، با تأثیرگذاری، ایجادِ انگیزش و الهام‌بخشی افراد را، ملتزم و شیفته کار می‌کنند 
انگیزشِ  که  داد  نشان   )2006( و سوسیک6  جونگ   .)Hashim, Hassan & Ibrahim, 2021(
کارها،  انجامِ  برای  را،  تثبیت شده خود  راه‌های  تا  وادار می‌کند  را  پیروان  رهبر،  الهام‌بخشِ یک 
تجدیدنظر کنند و از روش‌های نوآورانه، برای مقابله با شرایطِ معمول و غیرعادی، استفاده کنند. 
انتظار می رود رهبرانِ الهام‌بخش، این احساس را تقویت کنند که پیروان، با ورودی‌های ارزشمند، 

به سازمان کمک ‌کنند؛

1. Jayanto & Basbeth
2. Balwant, Mohammed & Singh
3. Jena, Pradhan & Panigrahy
4. Swartz
5. Alotaibi, Amin & Winterton
6. Jung & Sosik
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بنابراین، انتظار می‌رود رهبرانی که الهام‌بخش، هستند، التزامِ شغلی پیروان را، افزایش دهند و 
نگرش‌های مثبتِ بیشتری را ترویج کنند )Salas-Vallina et al., 2020(. با توجه به اینکه رفتارِ 
فرد، مبتنی بر دیدگاه اوست؛ بنابراین، تغییر در دیدگاه فردی می‌تواند، کارکنان را به سمتِ رفتارهای 
فرانقشی، سوق دهد. هنگامی که رهبران الهام‌بخش اعتماد، انگیزش و شور و اشتیاق کاری را مد نظر 
قرار می‌دهند، کارکنان رفتارهای همسان گونه‌ای خواهند داشت؛ به این ترتیب می‌توان فرض کرد، که 
بین رهبری الهام‌بخش، و التزامِ رفتاری کارکنان، رابطه وجود دارد. با توجه به مبانی نظری و پیشینه 

پژوهش، روابطِ بین رهبری الهام‌بخش و التزامِ رفتاری، به شرح شکل )1( مدل‌سازی شده است.

 اسـتفاده کننـد. انتظـار مـی رود رهبـرانِ      ،معمـول و غیرعـادی   برای مقابله با شـرایطِ  ،های نوآورانه و از روش
 کنند؛ به سازمان کمک می ،های ارزشمند با ورودی ،این احساس را تقویت کنند که پیروان ،بخش الهام
 

 مدل مفهومی پژوهش :1کل ش
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

هـای   افـزایش دهنـد و نگـرش    ،شغلی پیـروان را  هستند، التزامِ ،بخش رود رهبرانی که الهام بنابراین، انتظار می
ی بـر  مبتن ـ ،فـرد  با توجه به اینکـه رفتـارِ   (.2020et alVallina -Salas ,.)بیشتری را ترویج کنند  مثبتِ

سـوق دهـد.    ،رفتارهای فرانقشی کارکنان را به سمتِ ،تواند تغییر در دیدگاه فردی می ،دیدگاه اوست؛ بنابراین
دهنـد، کارکنـان    اعتماد، انگیزش و شور و اشتیاق کـاری را مـد نظـر قـرار مـی     بخش  هنگامی که رهبران الهام
 و التزامِ ،بخش که بین رهبری الهام ،فرض کردتوان  ای خواهند داشت؛ به این ترتیب می رفتارهای همسان گونه

بخـش و   بین رهبری الهام روابطِ ،با توجه به مبانی نظری و پیشینه پژوهش رابطه وجود دارد. ،رفتاری کارکنان
 سازی شده است. مدل (1شکل )به شرح  ،رفتاری التزامِ
 بـر التـزامِ   ،مسـتقل  متغیـرِ  عنوانِ  به ،شبخ شود، رهبری الهام دیده می ،مفهومی پژوهش طورکه در مدلِ همان

کـاری، جـو ارگونومیـک،     و در رابطه بـین ایـن دو متغیـر، کیفیـتِ     ،وابسته تأثیرگذار متغیرِ عنوانِ  به ،رفتاری
 شـوند. بـر اسـاسِ    ای در نقش میانجی ظاهر مـی  گیری مشارکتی، قابلیت یادگیری، و دوسوتوانی حرفه تصمیم
ای  ای یـا مبادلـه   الگوی رابطه ،(، رهبرانLMXمتکی بر نظریه مبادله رهبر ـ پیرو )  و ،مفهومی ارائه شده مدلِ
بـا   ،بخش نیـز  الهام گردد. رهبرانِ می ،ها رفتارهای نقشی و فرانقشی آن هستند و موجبِ ،خود زیردستانِ رفتارِ

 ،ا بـرای پیـروان  بلکه انگیـزه ر  دهند، نشان می ،تنها احترام و رفتار منصفانه را  گفتگو، اعتماد و انرژی مثبت، نه
رود. همانگونـه   بـالاتر مـی   ،ها نسبت به نقش ،ها رفتاری آن فراهم می آورند و از این نظر، تعهد به شغل و التزامِ

 ،تـوان  رابطه وجود دارد؛ از ایـن رو مـی   ،کاری آفرین و التزامِ بین رهبری تحول ،اشاره دارد (2422)الجمعه که 
فرض کرد کـه در   ،وجود یک رابطه مستقیم و غیر مستقیم را ،رفتاری کارکنان و التزامِ ،بخش بین رهبری الهام

 مشـخص اسـت. اسـتدلالِ    ،کننـده  و تعدیل ،واسطه متغیرهای میانجی  چین و به خط صورتِه ارائه شده ب مدلِ
( نیـز بیـان   SETعی )توان در نظریه مبادله اجتما می ،رفتاری را بخش و التزامِ رابطه بین رهبری الهام ،منطقی

نسـبت   ،خود انتظاراتِ بر اساسِ ،نقشی مؤثر است و کارکنان نیز ،مستقیما  بر انتظارات ،کرد. رفتارهای رهبری
پیرو و -نظریه مبادله رهبر توان بیان کرد که بر اساسِ می ،کنند. در مجموع رفتار می ،رهبری به رفتار و نگرشِ

رهبـری   تواند وابسته بـه سـبکِ   می ،های نقشی و فرا نقشی کارکنان ششاقدامات و کو ،نظریه مبادله اجتماعی
 ،نظری هم به لحاظِ ،رفتاری کارکنان بخش و التزامِ بین رهبری الهام ،برقراری رابطه مفروض ،باشد. بدین سبب

بخـش و   الهامرهبری  ،در هر دو زمینه ،فراوان مطالعاتِ رغم انجامِ به معتبر است. ،عقلی استدلالِ و هم به لحاظِ

 بخش: رهبری الهام

 بینی‌خوش

 دوراندیشی

 اشتیاق

 اعتماد

 گرایی‌ارزش

 گری‌تشویق

 رفتاری:التزام 

 توان‌)انرژی(

 پایبندی

 شدگی‌مجذوب

 یادگیری‌قابلیت

 انگیزه‌خدمت‌عمومی

 گیری‌مشارکتی‌تصمیم

 کیفیت‌کاری

 صفات‌شخصیتی‌رهبر تلاطم‌محیطی فرهنگ‌حمایتی

 نظریه‌مبادله‌رهبر‌ـ‌پیرو؛‌نظریه‌مبادله‌اجتماعی

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش

همان‌طورکه در مدلِ مفهومی پژوهش، دیده می‌شود، رهبری الهام‌بخش، به ‌عنوانِ متغیرِ مستقل، 
بر التزامِ رفتاری، به ‌عنوانِ متغیرِ وابسته تأثیرگذار، و در رابطه بین این دو متغیر، کیفیتِ کاری، جو 
ارگونومیک، تصمیم‌گیری مشارکتی، قابلیت یادگیری، و دوسوتوانی حرفه‌ای در نقش میانجی ظاهر 
می‌شوند. بر اساسِ مدلِ مفهومی ارائه شده، و متکی بر نظریه مبادله رهبر ـ پیرو )LMX(، رهبران، 
الگوی رابطه‌ای یا مبادله‌ای رفتارِ زیردستانِ خود، هستند و موجبِ رفتارهای نقشی و فرانقشی آن‌ها، 
می‌گردد. رهبرانِ الهام‌بخش نیز، با گفتگو، اعتماد و انرژی مثبت، نه‌ تنها احترام و رفتار منصفانه را، نشان 
می‌دهند، بلکه انگیزه را برای پیروان، فراهم می آورند و از این نظر، تعهد به شغل و التزامِ رفتاری آن‌ها، 
نسبت به نقش‌ها، بالاتر می‌رود. همانگونه که الجمعه )2022( اشاره دارد، بین رهبری تحول‌آفرین و 
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التزامِ کاری، رابطه وجود دارد؛ از این رو می‌توان، بین رهبری الهام‌بخش، و التزامِ رفتاری کارکنان، وجود 
یک رابطه مستقیم و غیر مستقیم را، فرض کرد که در مدلِ ارائه شده به صورتِ خط‌چین و به ‌واسطه 
متغیرهای میانجی، و تعدیل‌کننده، مشخص است. استدلالِ منطقی، رابطه بین رهبری الهام‌بخش و 
التزامِ رفتاری را، می‌توان در نظریه مبادله اجتماعی )SET( نیز بیان کرد. رفتارهای رهبری، مستقیماً بر 
انتظارات، نقشی مؤثر است و کارکنان نیز، بر اساسِ انتظاراتِ خود، نسبت به رفتار و نگرشِ رهبری، رفتار 
می‌کنند. در مجموع، می‌توان بیان کرد که بر اساسِ نظریه مبادله رهبر-پیرو و نظریه مبادله اجتماعی، 
اقدامات و کوشش‌های نقشی و فرا نقشی کارکنان، می‌تواند وابسته به سبکِ رهبری باشد. بدین سبب، 
برقراری رابطه مفروض، بین رهبری الهام‌بخش و التزامِ رفتاری کارکنان، هم به لحاظِ نظری، و هم به 
لحاظِ استدلالِ عقلی، معتبر است. به‌رغم انجامِ مطالعاتِ فراوان، در هر دو زمینه، رهبری الهام‌بخش و 
التزامِ رفتاری، دو نظریه مبادله عضو ـ رهبر و مبادله اجتماعی، به ‌طورِ همزمان، در رابطه میان رهبری 
الهام‌بخش و التزامِ رفتاری، موردبررسی قرار نگرفته است؛ اگرچه در برخی از پژوهش‌ها، نظریه مبادله عضو 
ـ رهبر به دلیلِ فراگیرتر بودن آن، در زمینه مدیریت، در ارتباط با التزامِ رفتاری، موردِ سنجش، قرار گرفته 
 است مانند مطالعه لوپز زاپاتا و همکاران1 )2024(، هِسمِرت و ووگِل2 )2024( و واگنرِ و کوب3 )2022(، 
ولی فقدان نظریه مبادله اجتماعی، هم در رابطه میانِ رهبری الهام‌بخش، و التزامِ رفتاری، و هم در ارتباط 
با نظریه مبادله عضو ـ رهبر، در پژوهش‌های مدیریت، مشهود است. بنابراین، در نظرگرفتن دو نظریه 
مبادله عضو ـ رهبر و مبادله اجتماعی، به طورِ همزمان، در رابطه میان رهبری الهام‌بخش و التزامِ رفتاری 

است که به نوبه خود، ناظر بر جنبه خاصِ نوآوری، در این پژوهش محسوب می‌شود. 
لازم به توضیح است که در مدلِ احصاء شده، رابطه بین رهبری الهام‌بخش، با قابلیتِ یادگیری 
و دوستوانی حرفه‌ای، بر مبنای مدلِ سالاس والینا، مورِنو لوزان و فرِر فرانکو4 )2019( است که اشاره 
می‌کند، رهبرانِ الهام‌بخش، محیطی ایجاد می‌کنند، تا قابلیتِ یادگیری توسعه یافته، و کارکنان، 
دوستوان حرفه‌ای گردند. رابطه بین رهبری الهام‌بخش، با تصمیم‌گیری مشارکتی، و جو ارگونومیک 
بر مبنای مدل ویسمه5 )2021( است. رابطه بین رهبری الهام‌بخش، با کیفیتِ کاری، بر مبانی مدل 
هیلدایانتی و بن‌طاهر6 )2021( است. رابطه بینِ قابلیتِ یادگیری، با دوستوانی فردی، بر مبنای مدل 
سالاس والینا و همکاران )2019( بیان شده و رابطه بین تصمیم‌گیری مشارکتی، با جو ارگونومیک 

1. López-Zapata
2. Hesmert & Vogel
3. Wagner & Koob
4. Salas Vallina, Moreno-Luzon, & Ferrer-Franco
5. Vismeh
6. Hildayanti & Bin-Tahir
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دارند که رهبری  اشاره  است. هیلدایانتی و بن‌طاهر )2021(  مبنای مدل ویسمه )2021(  بر  نیز، 
ایجاد می‌کند و کارکنان، بدون واهمه  اعتماد،  احترام و  با  الهام‌بخش، جو کاری مشارکتی، توأم 
ایده‌های خود را، برای بهبودِ کیفیتِ کاری، و توفیق طلبی بیشتر، ارائه می‌دهند؛ بنابراین، می‌توان 
 انتظار داشت، بین جو ارگونومیک و کیفیت کاری نیز رابطه وجود دارد. از سویی دیگر، ویسمه )2021( 
در  بنابراین  باشد؛  مؤثر  مشارکتی،  تصمیم‌گیری  برای  می‌توان،  ارگونومیک  جو  که  می‌کند  بیان 
مدلِ ارائه شده، می‌توان به استناد نظر ویسمه )2021( یک رابطه منطقی بین جو ارگونومیک و 
تصمیم‌گیری مشارکتی، برقرار کرد و رابطه بین تصمیم‌گیری مشارکتی، و کیفیتِ کاری نیز، بر 
را  یادگیری  فرآیندِ  یادگیری،  قابلیتِ  است.  منطقی  نظری  لحاظ  به   )2021( ویسمه  مدل  اساسِ 
تسهیل می‌کند و بر اساسِ مدل سالاس والینا، لوپز کابرالسِ، آلگِره و فرناندز1 )2017( شامل پنج بعُد 
آزمایش، ریسک‌پذیری، تعامل با محیط خارجی، گفتگو و تصمیم‌گیری مشارکتی است؛ از این رو، 
برقراری رابطه بین قابلیتِ یادگیری، و تصمیم‌گیری مشارکتی، بر اساسِ استدالالِ عقلی، منطقی 
به نظر می‌رسد. از سویی دیگر، همانگونه که سالاس والینا و همکاران )2019( رابطه بین قابلیتِ 
یادگیری و دوسوتوانی فردی را، مطرح می‌کنند؛ تصمیم‌گیری مشارکتی، نیز به ‌عنوانِ یکی از ابعادِ 
قابلیتِ یادگیری، می‌تواند با دوسوتوانی حرفه‌ای، رابطه داشته باشد؛ بنابراین، در مدلِ ارائه شده، رابطه 
 بین تصمیم‌گیری مشارکتی، با دوسوتوانی حرفه‌ای بر مبنای مدل سالاس والینا و همکاران )2019( 
و با استدلالِ نظری دریافت شده است. در واقع، تصمیم‌گیری مشارکتی، برای اکتشاف، مهم است، 
زیرا تمایلِ پیروان را، برای پذیرشِ تغییر و حرکت، از روالِ گذشته، افزایش می‌دهد؛ تصمیم‌گیری 
مشارکتی، برای بهره‌برداری نیز، تعیین‌کننده است، زیرا درکِ پیروان را، از چگونگی و چرایی بهترین 
 شیوه‌های جدید، بهبود می‌بخشد )Salas-Vallina et al., 2019(. همانگونه که الجمعه )2022( 
رابطه‌ای بین رهبری الهام‌بخش و التزامِ رفتاری، برقرار کرده است؛ رهبرانِ الهام‌بخش، با ایجادِ 
اشتیاقِ کاری، و اعتماد بین پیروان، می‌توانند آن‌ها را ترغیب، به یادگیری کنند و انرژی و قدرت آن‌ها 
را، برای ایفای نقش، بالا ببرند و ضمنِ متعهد ساختنِ کارکنان، انگیزه لازم برای مجذوب شدن در 
شغل، برای آن‌ها، فراهم آورند؛ از این رو می‌توان، استدلالِ عقلی کرد که قابلیتِ یادگیری، می‌تواند 
تأثیر قرار دهد. همانگونه که سالاس والینا و همکاران )2019(  را، تحت   التزامِ رفتاری کارکنان 
دارد.  تأثیر  فردی،  دوسوتوانی  بر  یادگیری،  قابلیتِ  به ‌واسطه  الهام‌بخش،  رهبری  داشتند  اشاره 
برای کشف  روش‌ها  اجرای  و  موجود،  دانشِ  از  استفاده  در  فردی،  توانایی  به  فردی  دوسوتوانی 
ایده‌های جدید، اشاره دارد )Turner, Swart & Maylor, 2013( و این دانشِ جدید، می‌تواند به 

1. Salas-Vallina, López-Cabrales, Alegre & Fernández
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‌واسطه کشف، و یا بهره‌برداری دانش، اتفاق بیافتد که هم اکتشاف، و هم بهره‌برداری، زمانی بهبود 
می‌یابد که نظراتِ کارکنان، ارزش‌گذاری شود؛ آنگاه کارکنانِ متعهد و پایبند به مشاغل، می‌شوند؛ 
رفتاری  التزامِ  و  بین دوسوتوانی حرفه‌ای،  رابطه‌ای  استدلالِ عقلی داشت که  این رو می‌توان  از 
کارکنان، ایجاد کرد. جو ارگونوميک بهبود و اصلاحِ شرايطِ كاري برای بهبود سلامت و آسايشِ 
بیانگرِ  را،  کاری  کیفیتِ  هیلدایانتی و بن‌طاهر )2021(  است.  كارايي  و  بهره‌وري  نيز  و  كاركنان، 
انطباقِ تمامِ الزامات، و انتظاراتِ مربوط به یک وظیفه، که منجر به عملکردِ بالاتر می‌شود، تعریف 
کرده است و اشاره دارد که، کیفیتِ کاری، موجبِ حرفه‌گرایی، اخلاقِ کاری قوی، خود انگیزشی، 
نگرشِ مثبت و اعتمادبه‌نفس می‌شود؛ از این رو می‌توان، استدلالِ عقلی، داشت که بین کیفیتِ 

کاری، و التزامِ رفتاری کارکنان نیز، رابطه وجود دارد.

پرسش‌های پژوهش

با توجه به مدلِ مفهومی پژوهش، پرسش‌های پژوهش، به شرح زیر قابل طرح هستند:
1. التزامِ رفتاری کارکنان، در دستگاه های اجرایی در چه سطحی است؟

2. آیا رهبری الهام‌بخش، بر التزامِ رفتاری کارکنانِ دستگاه های اجرایی، تأثیرگذار است؟
رفتاری کارکنان دستگاه‌های  التزامِ  بر  یادگیری،  قابلیتِ  از طریقِ  الهام‌بخش،  آیا رهبری   .3

اجرایی، تأثیرگذار است؟
4. آیا رهبری الهام‌بخش از طریق انگیزه خدمتِ عمومی بر التزام رفتاری کارکنان دستگاه‌های 

اجرایی، تأثیرگذار است؟
5. آیا رهبری الهام‌بخش، از طریق کیفیتِ کاری بر التزامِ رفتاری کارکنان دستگاه‌های اجرایی، 

تأثیرگذار است؟
کارکنان  رفتاری  التزام  بر  مشارکتی،  تصمیم‌گیری  طریقِ  از  الهام‌بخش،  رهبری  آیا   .6

دستگاه‌های اجرایی، تأثیرگذار است؟

روش‏شناسی پژوهش

پژوهشِ حاضر، از نظرِ هدف شناختی، یک پژوهشِ کاربردی است، زیرا نتایج آن، در بهبودِ التزامِ 
رفتاری افراد، قابل استفاده است. همچنین این پژوهش، از نظرِ روش‌شناختی، یک پژوهشِ توصیفی ـ 
میدانی است، زیرا با توصیفِ شرایط، و پدیده‌های تحت بررسی، در صددِ شناختِ بیشترِ شرایطِ موجود، 
و یاری دادن به فرآیندِ تصمیم‌گیری است. واحدِ تحلیل در این پژوهش، سازمان است و پرسشنامه‌های 
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پژوهش، توسط کارکنان 53 واحد استانی دستگاه‌های اجرایی در استان البرز تکمیل شده است.

جدول 3: اطلاعات جامعه آماری و نمونه‌گیری طبقه‌ای

حجم سازمان‌های دولتی شهر کرجردیف
نمونه‌برداریدرصد از کلجامعه

13 نفر152/8 نفرسازمان مدیریت و برنامه‌ریزی استان البرز1
11 نفر122/3 نفراداره کل امور اقتصادی و دارایی استان البرز2
9 نفر101/9 نفرتعزیرات حکومتی استان البرز3
22 نفر254/7 نفرسازمان صنعت، معدن و تجارت استان البرز4
11 نفر122/3 نفراداره کل کتابخانه‌های عمومی استان البرز5
27 نفر305/7 نفرمخابرات منطقه البرز6
13 نفر152/8 نفراداره کل پست استان البرز7
18 نفر203/8 نفرشرکت آب و فاضلاب استان البرز8
9 نفر101/9 نفراداره کل انتقال خون البرز9
13 نفر152/8 نفراداره کل دامپزشکی استان البرز10
13 نفر152/8 نفراداره ورزش و جوانان البرز11
22 نفر254/7 نفراداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان البرز12
9 نفر101/9 نفراداره کل حفاظت محیط‌زیست استان البرز13
11 نفر122/3 نفرجمعیت هلال احمر استان البرز14
9 نفر101/9 نفراداره استاندارد استان البرز15
9 نفر101/9 نفراداره کل اوقاف و امور خیریه استان البرز16
13 نفر152/8 نفراداره کل ارتباطات و فناوری اطلاعات استان البرز17
18 نفر203/8 نفراداره کل جهاد کشاورزی18
11 نفر122/3 نفرشرکت شهرک‌های صنعتی استان البرز19
16 نفر183/4 نفراداره کل آموزش فنی و حرفه‌ای استان البرز20
9 نفر101/9 نفراداره کل منابع طبیعی و آبخیزداری استان البرز21
9 نفر101/9 نفراداره کل هواشناسی استان البرز22
7 نفر81/5 نفراداره کل بنیاد شهید و امور ایثارگران استان البرز23
9 نفر101/9 نفرتعاون روستایی استان البرز24
11 نفر122/3 نفردیوان محاسبات استان البرز25
16 نفر183/4 نفرسازمان آتش نشانی و خدمات ایمنی استان البرز26
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ادامه جدول 3: اطلاعات جامعه آماری و نمونه‌گیری طبقه‌ای

حجم سازمان‌های دولتی شهر کرجردیف
نمونه‌برداریدرصد از کلجامعه

11 نفر122/3 نفرسازمان پخش فرآورده‌های نفتی استان البرز27
9 نفر101/9 نفرسازمان حج و زیارت استان البرز28
11 نفر122/3 نفرسازمان صدا و سیما استان البرز29
9 نفر101/9 نفراداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامی استان البرز30
7 نفر81/5 نفرسازمان نظام مهندسی کشاورزی و منابع طبیعی استان البرز31
13 نفر152/8 نفراداره آموزش و پرورش کل استان البرز32
9 نفر101/9 نفرسازمان نظام مهندسی ساختمان استان البرز33
11 نفر122/3 نفراداره راهداری و حمل و نقل جاده‌ای استان البرز34
11 نفر122/3 نفراداره بهزیستی استان البرز35
9 نفر101/9 نفراداره کل ثبت اسناد و املاک استان البرز36
9 نفر101/9 نفرسازمان ثبت احوال استان البرز37
7 نفر81/5 نفراداره کل پزشکی قانونی استان البرز38
9 نفر101/9 نفرسازمان بیمه سلامت استان البرز39
11 نفر122/3 نفرسازمان بیمه تامین اجتماعی البرز40
13 نفر152/8 نفرپردیس کشاورزی و منابع طبیعی - دانشگاه تهران41
9 نفر101/9 نفردانشگاه خوارزمی42
9 نفر101/9 نفردانشگاه پیام نور کرج43
7 نفر81/5 نفردانشگاه جامع علمی کاربردی استان البرز44
9 نفر101/9 نفردانشگاه جهاد کشاورزی استان البرز45
9 نفر101/9 نفراداره کل میراث فرهنگی، صنایع دستی و گردشگری46
11 نفر122/3 نفراداره کل بازرسی استان البرز47
9 نفر101/9 نفراداره کل امور مالیاتی استان البرز48
9 نفر101/9 نفراداره کل پشتیبانی امور دام استان البرز49
7 نفر81/5 نفراداره کل پرورش فکری کودکان و نوجوانان استان البرز50
9 نفر101/9 نفراداره کل زندان‌ها و اقدامات تامینی و تربیتی استان البرز51
9 نفر101/9 نفراداره کل راه و شهرسازی استان البرز52
9 نفر101/9 نفراداره کل کمیته امداد امام خمینی)ره( استان البرز53

530%100470



18

13
1 

پي
پيا

 ـ 
1 

اره
شم

 ـ 
14

04
ار 

 به
3 ـ

8 
وره

| د

ابزار گردآوری داده‌ها، پرسشنامه‌ پژوهشگر، ساخته در مقیاس لیکرت است. در این پژوهش، 
پایایی پرسشنامه به شرح جدول )4( بررسی شده است.

جدول 4: نتایج مربوط به ضرایب آلفای کرونباخ پیش‌آزمون و نهایی برای ابعاد و مؤلفه‌های مدل پژوهش

ضریب آلفای خرده مقیاسابعاد متغیرهامتغیرهای اصلی مدل
پیش‌آزمون

ضریب آلفای 
کرونباخ نهایی

رهبری الهام‌بخش

دوراندیشی
ریسک‌پذیری

0/850/89 رویاپردازی
پذیرش تغییر

اعتماد
توانایی

0/820/87 قابلیت اطمینان
یکپارچگی

اشتیاق
پرشور بودن

0/810/85 کنجکاو بودن
خودتوسعه‌ای

خوش‌بینی
اعتمادبه‌نفس

0/830/88 خود انگیزشی
دیدگاه مثبت داشتن

التزام رفتاری
0/880/91-توان

0/860/89-پای‌بندی
0/840/87-مجذوب‌شدگی

دوسوتوانی حرفه‌ای
0/890/92-اکتشاف دانش حرفه‌ای

0/880/90-بهره‌برداری از دانش حرفه‌ای

قابلیت یادگیری

0/790/83-آزمایش
0/780/82-ریسک‌پذیری

0/800/84-تعامل با محیط خارجی
0/820/86-گفتگو

0/810/85-تصمیم‌ مشترک
0/830/87--کیفیت کاری

0/840/88--جو ارگونومیک
0/820/86--تصمیم‌گیری مشارکتی

0/9030/914جمع کل پرسشنامه پژوهش
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در  شد.  استفاده   )CVR )شاخص  لاوشه1  معیار  از  پرسشنامه،  صوری  روایی  سنجش  برای 
شده  انجام   CVR شاخص  بررسی  با  محتوایی،  روایی  پرسشنامه،  روایی  برای  حاضر،  پژوهشِ 
است. به منظور تعيينِ روايي محتوایي، از روش‌های پيشنهادي لاوشه )1975( استفاده می‌شود. 
پرسشنامه روایی محتوایی، با هدفِ مناسب بودنِ هر يک از پرسش‌های مربوط به هر متغير، در 
سه گزينه “ضروری است”، “مفید است، ولی ضرورتی ندارد” و “ضرورتی ندارد” به خبرگان، ارائه 
شد. در مرحله بعد، ضريبِ لاوشه هر کدام از پرسش‌ها، با استفاده از رابطه )1( محاسبه گرديد، که 
در این فرمول، CVR اعتبار محتواي هر پرسش، N تعداد کلِ خبرگان است، که در اين مطالعه، 
8 نفر هستند؛  ne نیز تعدادِ نظراتِ مثبتِ خبرگان، نسبت به پرسش مورد نظر است، که ضروری 
انتخاب کرده‌اند. جدول )5( حداقل ضرایبِ شاخص CVR قابل قبول، بر اساسِ تعدادِ  بودن را، 

متخصصين نمره‌گذار است.
CVR = [ne - (N/2)] / (N/2(             قابل قبول CVR حداقل ضرایب شاخص :)رابطه )1

جدول 5: حداقل مقدار CVR قابل قبول بر اساس تعداد خبرگان و نمره‌گذاری برای آن‌ها

حداقل مقدار تعداد خبرگان
CVR

حداقل مقدار تعداد خبرگان
CVR

حداقل مقدار تعداد خبرگان
CVR

50/99110/59250/37
60/99120/56300/33
70/99130/54350/31
80/75140/51400/29
90/78150/49
100/62200/42

پس از محاسبه نسبتِ روایی محتوایی، از بین 88 پرسش ارزیابی شده، نتیجه اعتبارسنجی و 
ارزیابی 80 پرسش، تأیید شد و بقیه پرسش‌ها )8 مورد( تأیید نشدند.

یافته‌های پژوهش

اندازه‌گیری،  اندازه‌گیری و ساختاری است. در مدلِ  مدلِ معادلاتِ ساختاری، دارای دو مدلِ 
به بررسی روایی سازه مدل، و اندازه‌گیری بارهای عاملی، پرداخته می‌شود؛ در حالی که در مدلِ 

1. Lawshe
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ساختاری، روابطِ بینِ سازه‌های مکنون، بررسی می‌شود. مدلِ اندازه‌گیری، روابطِ میانِ متغیرهای 
پنهان، و گویه‌های مشاهده شده را می‌سنجد. تحلیلِ عاملی تأییدی، شاملِ مدلِ اندازه‌گیری است. 
مدلِ اندازه‌گیری، مشخص می‌کند که چگونه متغیرهای نهفته، در قالبِ تعدادِ بیشتری متغیرهای 

قابل‌مشاهده، سنجش شده‌اند. خلاصه نتایجِ روابط بینِ سازه‌های مدل در جدول )9( آمده است.

جدول 9: نتیجه خلاصه نتایج روابط در مدل ساختاری پژوهش

نتیجهP Valuesآماره تیضریب مسیرروابط بین سازه‌ها
تائید رابطه0/68916/8500/000رهبری الهام‌بخش   التزام رفتاری

تائید رابطه0/55910/9210/000رهبری الهام‌بخش   قابلیت یادگیری
تائید رابطه0/68026/3360/000رهبری الهام‌بخش   انگیزه خدمت عمومی
تائید رابطه0/1203/1780/005رهبری الهام‌بخش   تصمیم‌گیری مشارکتی

تائید رابطه0/1223/6550/003رهبری الهام‌بخش   کیفیت کاری
تائید رابطه0/2124/7160/000انگیزه خدمت عمومی   التزام رفتاری

تائید رابطه0/1393/2650/003انگیزه خدمت عمومی   تصمیم‌گیری مشارکتی
تائید رابطه0/1884/6610/000انگیزه خدمت عمومی   قابلیت یادگیری
تائید رابطه0/1593/6880/002انگیزه خدمت عمومی   کیفیت کاری

تائید رابطه0/2384/8730/000قابلیت یادگیری   التزام رفتاری
تائید رابطه0/68321/1340/000قابلیت یادگیری   تصمیم‌گیری مشارکتی

تائید رابطه0/52510/9470/000قابلیت یادگیری   کیفیت کاری
تائید رابطه0/1243/1100/005تصمیم‌گیری مشارکتی   التزام رفتاری
تائید رابطه0/2795/9330/000تصمیم‌گیری مشارکتی   کیفیت کاری

تائید رابطه0/1293/5160/004کیفیت کاری   التزام رفتاری
تائید رابطه0/1653/8980/003ویژگی شخصیتی رهبر   التزام رفتاری

رد رابطه0/0581/6220/845-تلاطم محیطی   التزام رفتاری
تائید رابطه0/2505/0100/000فرهنگ حمایتی درک‌شده   التزام رفتاری

تائید رابطه0/1605/1450/000رهبری الهام‌بخش* ویژگی شخصیتی رهبر   التزام رفتاری
رد رابطه0/0521/3610/945رهبری الهام‌بخش* تلاطم محیطی   التزام رفتاری

تائید رابطه0/1414/6530/000رهبری الهام‌بخش* فرهنگ حمایتی درک‌شده   التزام رفتاری
تائید رابطه0/1334/4470/000رهبری الهام‌بخش   قابلیت یادگیری   التزام رفتاری

تائید رابطه0/1444/6420/000رهبری الهام‌بخش   انگیزه خدمت عمومی   التزام رفتاری
تائید رابطه0/0152/2220/001رهبری الهام‌بخش   تصمیم گیری مشارکتی   التزام رفتاری

تائید رابطه0/0162/5340/001رهبری الهام‌بخش   کیفیت کاری   التزام رفتاری
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آماری  نظر  از  بررسی،  روابطِ مورد  تمامِ  تقریباً  ارائه شده، می‌توان گفت که  نتایج  اساسِ  بر 
معنادار هستند )P Values < 0/05(، به جز رابطه بین تلاطمِ محیطی و التزامِ رفتاری که رد شده 

است )P Value = 0/845(. قوی‌ترین روابط عبارتند از:
)β = 0/689, t = 16/850( رهبری الهام‌بخش   التزام رفتاری )a

)β = 0/680, t = 26/336( رهبری الهام‌بخش   انگیزه خدمت عمومی )b
)β = 0/683, t = 21/134( قابلیت یادگیری   تصمیم‌گیری مشارکتی )c

روابط متوسط عبارتند از:
)β = 0/559, t = 10/921( رهبری الهام‌بخش   قابلیت یادگیری )a

)β = 0/525, t = 10/947( قابلیت یادگیری   کیفیت کاری )b
بر اساس ضرایب مسیر، مهم‌ترین عوامل تأثیرگذار بر التزام رفتاری به ترتیب عبارتند از:

)β = 0/689( 1. رهبری الهام‌بخش
)β = 0/250( 2. فرهنگ حمایتی درک‌شده

)β = 0/238( 3. قابلیت یادگیری
)β = 0/212( 4. انگیزه خدمت عمومی

رهبری الهام‌بخش، نه تنها قوی‌ترین تأثیر مستقیم را، بر التزام رفتاری دارد، بلکه بر سایر متغیرهای 
میانجی، مانند انگیزه خدمتِ عمومی، و قابلیتِ یادگیری نیز، تأثیرِ قابلِ توجهی می‌گذارد. قابلیتِ یادگیری 
و انگیزه خدمتِ عمومی، نقشِ مهمی در مدل دارد، زیرا علاوه بر تأثیرِ مستقیم، بر التزام رفتاری، تأثیرِ 
قوی، بر تصمیم‌گیری مشارکتی، و کیفیتِ کاری دارد. تصمیم‌گیری مشارکتی و کیفیت کاری نیز اثر 
میانجی جزئی و معناداری ایفا کرده‌اند. ویژگی شخصیتی رهبر، و فرهنگِ حمایتی درک‌شده تأثیرِ مثبت 
و معناداری، بر التزامِ رفتاری دارند، در حالی که تأثیرِ تلاطم محیطی، معنادار نیست. در مجموع، برای 
افزایشِ التزامِ رفتاری، تمرکز بر بهبودِ رهبری الهام‌بخش، ایجادِ فرهنگِ حمایتی، تقویت قابلیت‌های 

یادگیری، و افزایشِ انگیزه خدمتِ عمومی، می‌تواند مؤثرترین راهبردها باشد.

ارزیابی مدل ساختاری
جدول )10(، نشان‌دهنده ارزیابی پایایی و روایی همگرای متغیرهای پژوهش است. تمامی متغیرها، در 
چهار شاخصِ مورد بررسی )آلفای کرونباخ، ضریب Rho_A، پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج 
شده( نتایجِ قابل قبولی را نشان می‌دهند. آلفای کرونباخ متغیرها بالای 0/7 است که نشان‌دهنده، پایایی 
مناسب است. ضریب Rho_A نیز برای متغیرها، در محدوده قابلِ قبول )بالاتر از 0/6( قرار دارد. پایایی 
ترکیبی، برای تمامی متغیرها، بالاتر از 0/8 است که نشان‌دهنده، سازگاری درونی بالای سازه‌هاست. میانگینِ 
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واریانسِ استخراج شده )AVE( برای متغیرها، بالای 0/5 است که نشان‌دهنده روایی همگرای مناسب است. 
می‌توان گفت، که تمامی متغیرها، از پایایی و روایی مناسبی، برخوردار هستند، و برای ادامه تحلیل‌های آماری، 

مناسب، محسوب می‌شوند.  بنابراین برازشِ قابلِ قبولِ مدل‌های اندازه‌گیری، تأیید می‌شود.

AVE جدول 10: مقادیر آلفای کرونباخ، ضریب همبستگی، پایایی ترکیبی و

نتیجهAVEپایایی ترکیبیضریب Rho_Aآلفای کرونباخمتغیرهای پژوهش
تأیید0/7640/7660/8210/696آزمایش‌گری
تأیید0/7890/7040/8640/761ارزش‌گرایی
تأیید0/7730/7730/8240/701اشتیاق

تأیید0/9170/9240/9290/647التزام رفتاری
تأیید0/8280/8640/8650/637انگیزه خدمت عمومی
تأیید0/7280/4760/8920/558ایثار و از خود گذشتگی

تأیید0/7790/7910/8610/756تشویق‌گری
تأیید0/7520/7480/9020/565تصمیم‌گیری مشارکتی
تأیید0/7330/7350/8490/652تعامل با محیط خارجی
تأیید0/7820/6820/8630/759تعهد به منافع عمومی

تأیید0/7811/8010/8740/701تلاطم محیطی
تأیید0/7630/6570/8010/576تمایل به خط‌مشی‌گذاری عمومی

تأیید0/8110/8130/8760/639توان
تأیید0/7650/6710/8490/738خوش‌بینی
تأیید0/7030/7070/8350/628دوراندیشی

تأیید0/8790/8960/8990/556رهبری الهام‌بخش
تأیید0/707/6070/8360/718ریسک‌پذیری

تأیید0/7810/7720/8290/625شفقت و دلسوزی
تأیید0/7980/8020/8950/637فرهنگ حمایتی ادراک‌شده

تأیید0/7230/7250/8450/645قابل اعتماد
تأیید0/8470/8560/8780/601قابلیت یادگیری
تأیید0/8450/8470/8960/683مجذوب‌شدگی

تأیید0/8280/8010/8720/596ویژگی شخصیتی رهبر
تأیید0/8130/8140/8870/572پایبندی

تأیید0/7290/5690/8010/577کیفیت کاری
تأیید0/7240/7360/8440/644گفتگو
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جدول )11(، ماتریسِ فورنل لارکر است، با این تفاوت که، در قطرِ اصلی، مقدارِ جذرِ میانگینِ 
واریانسِ استخراج شده متغیرها، وارد می‌شود، و نکته دیگر اینکه، تنها متغیرهای پنهان، در ماتریسِ 
استخراج شده  واریانس  میانگینِ  جذرِ  مقدارِ  زیر،  ماتریسِ  با  مطابق  می‌شوند.  وارد  فورنل لارکر 
تمامی متغیرهای پنهان، از مقدارِ همبستگی میانِ آن‌ها، بیشتر است که این امر، روایی واگرای 

مناسب، و برازشِ خوبِ مدل‌های اندازه‌گیری را، نشان می‌دهد.

جدول 11: ماتریس سنجش روایی به روش فورنل و لارکر

التزام 
رفتاری

انگیزه 
خدمت 
عمومی

تصمیم‌گیری 
مشارکتی

تلاطم 
محیطی

رهبری 
الهام‌بخش

فرهنگ 
حمایتی

قابلیت 
یادگیری

ویژگی 
شخصیتی 

رهبر

کیفیت 
کاری

التزام رفتاری 0/785
انگیزه خدمت عمومی 0/608 0/809
تصمیم‌گیری مشارکتی 0/504 0/212 0/782

تلاطم محیطی 0/413 0/39 /517 0/837
رهبری الهام‌بخش 0/654 0/366 0/471 0/479 0/796
فرهنگ حمایتی 0/393 0/407 0/519 0/382 0/603 0/787
قابلیت یادگیری 0/447 0/491 0/664 0/668 0/573 0/549 0/833

ویژگی شخصیتی رهبر 0/554 0/513 0/432 0/411 0/423 0/478 0/478 0/744
کیفیت کاری 0/622 0/525 0/627 0/695 0/606 0/627 0/709 0/517 0/756

رابطه بینِ فرهنگ حمایتی، و تصمیم‌گیری مشارکتی در ماتریس HTMT برابر با )0/837(، 
قابلیتِ یادگیری و تلاطمِ محیطی )0/827(، و کیفیتِ کاری با فرهنگِ حمایتی )0/876( و قابلیتِ 
روابطِ قوی، می‌توانند نشان‌دهنده  این  از حد 0/85 هستند.  بالاتر  یا  نزدیک،  یادگیری )0/857( 

ارتباطاتِ نظری مهم، بین این سازه‌ها باشند.
در مجموع، نتایجِ این ماتریس HTMT )جدول 12( نشان می‌دهد، که اکثرِ متغیرها، روایی 
واگرای قابلِ قبول دارند. برخی متغیرها، مانند التزامِ رفتاری و انگیزه خدمتِ عمومی، تمایزِ بسیار 
خوبی با سایر متغیرها، نشان می‌دهند. با وجود برخی روابط قوی‌تر، بین متغیرها، از آنجا که اکثر 
مقادیر زیر 0/90 هستند، می‌توان نتیجه گرفت، که روایی واگرا در این مطالعه، در حد قابل قبولی 

است. این یافته‌ها، اعتبارِ ساختاری مدلِ پژوهش را تأیید می‌کند.
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HTMT جدول 12: ماتریس سنجش روایی به روش معیار

التزام 
رفتاری

انگیزه 
خدمت 
عمومی

تصمیم‌گیری 
مشارکتی

تلاطم 
محیطی

رهبری 
الهام‌بخش

فرهنگ 
حمایتی

قابلیت 
یادگیری

ویژگی 
شخصیتی 

رهبر

کیفیت 
کاری

التزام رفتاری
انگیزه خدمت عمومی 0/798
تصمیم‌گیری مشارکتی 0/257 0/752

تلاطم محیطی 0/371 0/256 0/747
رهبری الهام‌بخش 0/543 0/599 0/305 0/652
فرهنگ حمایتی 0/312 0/203 0/837 0/736 0/744
قابلیت یادگیری 0/255 0/303 0/653 /827 /183 0/726

ویژگی شخصیتی رهبر 0/428 0/263 0/696 0/788 0/416 0/854 0/829
کیفیت کاری 0/332 0/261 0/464 0/698 0/365 0/876 0/857 0/769

ارزیابی کلی مدل

در جدول )13(، مقادیرِ مربوط به آماره‌های ضریب تعیین )R2(، ضریبِ پیش‌بینی‌کننده )Q2( و 
Comunality آورده شده است.

جدول 13: مقادیر معیار R2 و Q2 و کامیونالیتی

Comunalityمعیار SSOSSEQ2معیار R2متغیرهای پژوهش

0/7641/410/0059/4170/5780/553التزام رفتاری
0/4621/880/001/378/180/2670/373انگیزه خدمت عمومی
0/4601/410/001/136/780/1940/079تصمیم‌گیری مشارکتی

0/401-1/410/001/410/00-تلاطم محیطی
0/425-2/820/002/820/00-رهبری الهام‌بخش درک‌شده
0/171-1/410/001/410/00-فرهنگ حمایتی درک‌شده

0/4241/880/001/855/640/2130/353قابلیت یادگیری
0/272-3/219/003/290/00-ویژگی شخصیتی رهبر

0/5431/410/00992/4270/2960/204کیفیت کاری
0/3100/315--0/531میانگین
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GOF معیار

مقدار GOF در مدل پژوهشیِ حاضر، به شکل رابطه )2( است:
رابطه )2(

 25فرمول صفحه 
 
 
 

GOF=√ iesCommunnlit × R
2 = √0/315 × 0/531 =√0/1673 =0/409 

 
 
 
 

 143فرمولهای صفحه 
 

 
 
 

               𝐴𝐴 =   
∑ (𝑎𝑎𝑙𝑙

(𝑖𝑖)، 𝑎𝑎𝑚𝑚
(𝑖𝑖)، 𝑎𝑎𝑢𝑢

(𝑖𝑖))𝑛𝑛
𝑖𝑖=1

𝑛𝑛                      (1)  
 
 

              𝑊𝑊 = 𝑚𝑚𝑙𝑙+2𝑚𝑚𝑚𝑚+𝑚𝑚𝑢𝑢
4                          (2)  

 
 

 
                        (3)                           𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝐶𝐶𝑖𝑖) = ∑ 𝑊𝑊𝑖𝑖𝑖𝑖

𝑛𝑛
𝑘𝑘=1  

 
  

                           (4                   )     𝐼𝐼𝐼𝐼(𝐶𝐶𝑖𝑖) = ∑ 𝑊𝑊𝑘𝑘𝑘𝑘
𝑛𝑛
𝑘𝑘=1 

 
 
 

                           (5)                𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶(𝐶𝐶𝑖𝑖) = 𝐼𝐼𝐼𝐼(𝐶𝐶𝑖𝑖) + 𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝐶𝐶𝑖𝑖) 
 

 
 
 
 
 

برازشِ  سطحِ  گفت،  می‌توان  بنابراین  است؛   0/409 با  برابر   GOF مقدار  اینکه  به  توجه  با 
کلی مدل، بسیار قوی بوده است. بر همین اساس، می‌توان به ضرایبِ استاندارد، و معنی داری 
مدل، اعتماد کرد. با توجه به اینکه متغیرِ وابسته پژوهش، التزامِ رفتاری کارکنان، در سازمان‌های 
دولتی بوده است؛ بنابراین، مطابقِ ضرایبِ مسیرِ اشاره شده، در مدلِ ساختاری پژوهش، باید مدلِ 
رگرسیونی چند متغیره، برای التزامِ رفتاری، نوشته شود. بدین منظور رابطه )3(، مدلِ رگرسیونی 

التزامِ رفتاری را، نشان می‌دهد:
رابطه )3( 

 + )قابلیت یادگیری(0/238 + )انگیزه خدمت عمومی(+0/212 )رهبری الهام‌بخش(0/689 = التزام رفتاری
 + )ویژگی شخصیتی رهبر(0/165 + )کیفیت کاری(0/129 + )تصمیم‌گیری مشارکتی(0/124

 )فرهنگ حمایتی درک‌شده(0/250

بحث و نتیجه‌گیری

در این پژوهش، به بررسی تأثیرِ رهبری الهام‌بخش، بر التزامِ رفتاری کارکنان، پرداخته شد و نتایجِ 
آن، با یافته‌های پیشینِ داخلی و خارجی، مقایسه گردید. نتایجِ به دست آمده، نشان داد که رهبری 
الهام‌بخش، به ‌عنوانِ یکی از عواملِ کلیدی، در افزایشِ التزامِ رفتاری کارکنان، عمل می‌کند. این 
 موضوع، به وضوح با یافته‌های پژوهش‌هایی چون الجمعه )2022( و هیلدایانتی و بن‌طاهر )2021( 
همخوانی دارد، که تأثیرِ رهبری تحول‌آفرین، بر التزامِ کاری و کیفیت کاری را، مورد تأکید قرار 
داده‌اند. بر اساسِ پژوهشِ حاضر، رهبری الهام‌بخش، علاوه بر تأثیرِ مثبت، بر التزامِ رفتاری، موجبِ 
 بهبودِ کیفیتِ کاری و انگیزه کارکنان نیز، می‌شود. این یافته‌ها، به نتایج جیاتونگ1 و همکاران )2022( 
که بر نقشِ میانجی التزامِ کاری، در عملکردِ شغلی، تأکید دارد، گسترش می‌یابد. در اینجا، تأکید 
ارزشمند  نیز،  تعدیل‌کننده  عواملِ  به ‌عنوانِ  حمایتی،  فرهنگِ  و  رفتاری  بعدِ  بر  حاضر،  پژوهشِ 

1. Jiatong
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بر  حاضر،  پژوهشِ  همچنین،  است.  ارتباط  در   )2021( باسبث1ِ  و  ایریانتو  یافته‌های  با  که  است 
نتایجِ  با  که  دارد،  تأکید  سازمانی،  پایداری  و  توانمندسازی  بر  الهام‌بخش،  رهبری  مثبتِ   تأثیراتِ 
نشان  مطالعات،  این  دارد.  )2021( همخوانی  آکوروت3  و  روکاندو  و   )2021( موهایبس2ِ  و  سجاد 
می‌دهند که رهبری الهام‌بخش، نه تنها موجبِ افزایشِ تعهدِ کارکنان می‌شود، بلکه می‌تواند، به بهبودِ 
پایداری و توانمندسازی آن‌ها نیز، منجر شود. از سوی دیگر، یافته‌های پژوهش، با نتایجِ مطالعاتِ 
 داخلی، مانند پژوهشِ حسن‌خانی و همکاران )2019(، حسن‌خانی )2020(، محمدی و همکاران )2019( 
همپوشانی دارد. در این پژوهش، تأثیرِ رهبری الهام‌بخش، بر انگیزه خدمتِ عمومی و التزامِ رفتاری، 
تأکید شده است، که به وضوح، با یافته‌های ما در این زمینه، همسو است. نتایج این پژوهش، نشان 
می‌دهد که رهبری الهام‌بخش، به ‌عنوانِ یک راهبرد مدیریتی، می‌تواند به تقویتِ تعهد و انگیزه کارکنان، 
کمک کند، و در عینِ حال، به بهبودِ عملکرد سازمانی، منجر شود. این یافته‌ها، نه تنها اهمیتِ سبک‌های 
مختلفِ رهبری را، در محیط‌های کاری، برجسته می‌کند، بلکه نیاز به توجه بیشتر، به رهبری الهام‌بخش، 
و فرهنگِ سازمانی را نیز، مورد تأکید قرار می‌دهد. به ‌طورِ کلی، یافته‌های این پژوهش، بر ضرورتِ 
توجه، به سبک‌های رهبری، در بهبودِ التزام و عملکردِ کارکنان، تأکید می‌کنند و می‌توانند، مبنای خوبی 

برای مطالعاتِ آینده، و توسعه‌های مدیریتی، در این زمینه باشند.
سهم و مشارکت این پژوهش، به‌صورت زیر قابل بیان است:

توسعه ابعادی رهبری الهام بخش: این پژوهش، از طریقِ توسعه مدلِ اولیه رهبری الهام بخش، 
)چهار بعُدِ خوش‌بینی، دوراندیشی، اشتیاق، اعتماد( و افزودنِ دو بعُدِ جدید )ارزش‌گرایی، تشویق‌گری(، 
مدلِ رهبری الهام‌بخش، ارتقاء داده است. این ابعاد، بر مبنای تحلیل داده‌های جمع‌آوری شده، و تأییدِ 

خبرگان، شناسایی و اعتبارسنجی شده‌اند.
توسعه نظری: این پژوهش می‌تواند، به گسترشِ دانشِ موجود، در زمینه رهبری الهام‌بخش، و 
تأثیرِ آن بر التزامِ رفتاری، در سازمان‌های دولتی ایران، کمک کند و به‌ ویژه، به تبیینِ چارچوب‌های 

نظری جدید، در این زمینه، بپردازد.
تعهدِ  یا  رویکرد جامع: در حالی که مطالعاتِ قبلی، معمولًا روی جنبه‌های خاصِ رهبری، 
کارکنان، تمرکز کرده‌اند، این پژوهش، با یکپارچه‌سازی ابعادِ مختلفِ رهبری الهام‌بخش، و تأثیراتِ 
این  از  به فهمِ عمیق‌تری  ارائه می‌دهد که می‌تواند،  را،  التزامِ رفتاری، رویکردی کل‌نگر  بر  آن، 

پدیده، کمک کند.
1. Irianto & Basbeth
2. Sajjad & Muhaibes
3. Rukundo & Akurut
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اجرایی  دستگاه‌های  می‌شود،  پیشنهاد  شده،  احصاء  ساختاری  مدلِ  به  توجه  با  ضمن،  در 
سازوکارهای زیر را در مدیریتِ منابع انسانی در نظر بگیرند:

از  بهتر  درکِ  در  کارکنان،  به  کمک  برای  آموزشی،  کارگاه‌های  و  سمینارها  برگزاری   
چالش‌های سازمانی، و احساسِ تعلق به آن‌ها.

 تقدیر از رهبرانی که ریسک‌پذیری و دوراندیشی را، در عمل نشان می‌دهند، از طریقِ جوایز 
و تشویق‌های داخلی.

 تدوین کد اخلاقی، که رهبران را، ملزم به پیروی از اصولِ اخلاقی کند.
 برگزاری دوره‌های آموزشی، در زمینه مدیریتِ استرس، برای کمک به رهبران، در مقابله 

با چالش‌ها.
 برگزاری جلساتِ تحلیلی، پس از پروژه‌ها، برای یادگیری از تجربیات، و بهبودِ فرآیندها.

در  خود،  نظراتِ  و  ایده‌ها  ارائه  و  تصمیم‌گیری،  جلساتِ  در  شرکت  به  کارکنان،  تشویقِ   
خط‌مشی‌گذاری.

 ایجادِ سیستم‌های مشاوره‌ای و پشتیبانی، برای تقویتِ حسِ مسئولیتِ اجتماعی کارکنان.
 ایجادِ فرصت‌های منظم، برای تبادلِ نظر بین کارکنان و مدیران، در موردِ تصمیماتِ مهم.
 تشکیلِ کمیته‌های مشورتی از کارکنان، برای بحث در موردِ سیاست‌ها، و تصمیماتِ کلان.

موردِ  در  کارکنان،  نظراتِ  جمع‌آوری  و  نظرسنجی،  برای  داخلی،  نرم‌افزارهای  توسعه   
سیاست‌های جدید.

 پیشنهاد می‌شود پژوهش‌های آینده، نقشِ متغیرهای تعدیل‌کننده‌ای، نظیرِ اعتمادِ سازمانی، 
و پیچیدگی وظایف را، در رابطه بین رهبری الهام‌بخش، و نتایجِ سازمانی، بررسی کنند.

 این مطالعه می‌تواند، شاملِ پژوهش‌های تطبیقی، برای درکِ نحوه تأثیرگذاری ارزش‌ها، و 
هنجارهای فرهنگی، بر کارایی رهبری الهام‌بخش باشد.

 پژوهش‌های آینده، می‌توانند با استفاده از روش‌های جمع‌آوری داده‌های کیفی و کمی، به 
بررسی فرآیندها و سازکار‌های مؤثرِ رهبری الهام‌بخش، بپردازند.

 پژوهش‌های آتی، می‌توانند، نقشِ متغیرهای میانجی، نظیرِ مشارکتِ کارکنان، تعهدِ عاطفی، 
نتایجِ رفتاری و عملکردی کارکنان،  به  الهام‌بخش،  تأثیرِ رهبری  انتقالِ  را، در  و توسعه حرفه‌ای 

تحلیل کنند.
نتایجِ  انجام شده است که ممکن است،  تنها روی 47 سازمان دولتی، در کرج   پژوهش، 
به ‌دست‌آمده را، محدود کند. این تعداد، ممکن است به اندازه کافی، نماینده جامعه بزرگ‌تری از 
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سازمان‌های دولتی، در ایران نباشد.
 استفاده از یک پرسشنامه، برای جمع‌آوری داده‌ها، می‌تواند منجر به محدودیت‌هایی، از نظرِ 
دقت و اعتبارِ نتایج، شود. پاسخ‌دهی ممکن است، تحتِ تأثیر سوگیری‌های اجتماعی، و پاسخ‌دهی 

باشد و این می‌تواند، بر کیفیت داده‌های جمع‌آوری‌شده، تأثیر بگذارد.
این  است.  شده  انجام  )کرج(  مشخص،  مکانِ  یک  در  و  خاص،  زمانِ  یک  در  پژوهش،   
یا  به سایرِ مناطق،  آن،  تعمیمِ  از  و  قرار دهد  تأثیر،  را، تحتِ  پژوهش  نتایجِ  محدودیت، می‌تواند 

زمان‌های دیگر، جلوگیری کند.

اظهاریه قدردانی

نویسندگان این پژوهش، نهایتِ قدردانی و سپاسِ ویژه خود را، از همکاری مشارکت‌کنندگان، 
حمایتِ فکری داورانِ ناشناس، و ویراستار علمی و ادبی فصلنامه فرایند مدیریت و توسعه، اعلام 

می‌کنند.
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