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 چکیده

 یعموم یهادر سازمان ژهیوو به شودیم یمتعهدانه کارکنان تلق یرفتارها نییدر تب نیادیبن یامثابه سازهبه تیریمعاصر مد اتیبخش در ادبالهام یرهبر
بخش بر التزام الهام یررهب یاثرگذار ی. پژوهش حاضر با هدف واکاوابدییدوچندان م یتیاهم اند،یو انتظارات اجتماع ینهاد یهایدگیچیکه متأثر از پ

 است. افتهیاستان البرز سامان  ییاجرا یهادر دستگاه ،یطیتلاطم مح گرلیو نقش تعد یعموم خدمت زهیانگ یانجیکارکنان، با ملاحظه نقش م یرفتار
ها داده ی. ابزار گردآوردیگرد یطراح یاسیبر استنتاج ق یو مبتن انهیگرااثبات کردیو در چارچوب رو یشیمایـ پ یفیاز نوع توص قیتحق روش

 لیحلت پرسشنامه معتبر به دست آمد. 1۴4شد و در مجموع  عیمنتخب توز ییدستگاه اجرا 1۴ انیمبود که در  هیگو 16ساخته با محقق یاپرسشنامه
دلالت بر آن دارند که  هاافتهی .رفتیصورت پذ SmartPLS 3افزار نرم طیدر مح انسیبر وار یمبتن یمعادلات ساختار یابیاز مدل یریگها با بهرهداده
خدمت  زهی. انگابدییم قیتعم زین یخدمت عموم زهیانگ ریاز مس ریتأث نیو ا کندیاعمال م یادار بر التزام رفتارمثبت و معن یریبخش تأثالهام یرهبر
آن بود که تلاطم  انگریب یگرلیتعد یهاهیآزمون فرض حال،نیشناخته شد. باا یالتزام رفتار نیبشیطور مستقل پبه ،یانجیم یامثابه سازهبه زین یعموم

 ،یعموم یهاآن است که در بافت سازمان یایگو جینتا ندیبرآ .ستین یواجد اثر معنادار یبخش و التزام رفتارالهام یرهبر انیم وندیدر پ یطیمح
کارکنان برخوردارند و  یها و رفتارهابه نگرش یدهدر جهت یشتریب یاز توانمند یخدمت عموم زهیبخش و انگالهام یچون رهبر یدرون یهاتیظرف

 کنند.یم فایا هینقش ثانو نهیزم نیدر ا ،ینظر تیرغم اهمپرنوسان، به یطیحعوامل م
 

  یطیمح تلاطمی، خدمت عموم زهیانگی، رفتار التزام، بخشالهام یرهبر: واژه های اصلی

 مقدمه -1

مثابه ، به4و بولاگ چیباکوت دگاهید یبر مبنا ت،یریمد اتیدر ادب یرهبر

شده و  یتلق یتحقق اهداف سازمان ریر مسآنان د تیهنر کار با افراد و هدا

و  6. ژوئچِنگگرددیم میتقس محورفهیمحور و وظرابطه یبه دو گونه

و  یریکارگبه ذب،مؤثر از رهگذر ج یباورند که رهبر نیهمکاران بر ا

 یاهیعنوان سرمارا به یبرتر، قادر است منابع انسان ینگهداشت استعدادها

بلندمدت،  تیموفق دار،یپا یرقابت یهاتیمز جادیارزشمند در جهت ا

سوق دهد  کیاستراتژ یهاتیبه قابل یابیو دست هایریگجهت رییتغ

در سازمان  یلتعام یگفتمان جادیمستلزم ا ،یکارکرد نی[. تحقق چن36]

به سمت  شتریآن کارکنان به سهولت هرچه ب قیکه از طر یاست؛ گفتمان

 یواقع، رهبرشوند. به تیهدا یافهیتعهدات وظ یفایو ا یریپذتیمسئول

اعمال  نیریکه رهبر بتواند نفوذ خود را بر سا شودیمحقق م یهنگام
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فراتر از  ییهانقش مصورت داوطلبانه، به انجاتا به زدیو آنان را برانگ دینما

 [.44مبادرت ورزند ] شیخو یشغل یشدهفیتعر یمرزها

 لیبه دل 3بخشالهام یسبک رهبر ،یمتنوع رهبر یکردهایرو انیم در

 یآنان به اقدامات بیبا کارکنان و ترغ یتعامل یارابطه جادیاهتمام به ا

است  افتهی ژهیو یگاهیجا ،یشغل یو الزامات رسم یفراتر از منافع شخص

 ریبخش توان آن را دارند که کارکنان را در مس[. رهبران الهام33]

عنوان منبع نقش به یفایپرورش دهند و با ا ییگراو اصول یمدارقاخلا

فراتر برده و در جهت  ییفردگرا یآنان را از مرزها یارزش یهاالهام، نظام

 یهاتیاز جذاب یریگرهبران با بهره نی[. ا1۴ارتقا بخشند ] یاخلاق یتعال

 یندیفرا ریمشترک، کارکنان را درگ یهادگاهید تیو با تقو یعاطف

 [.16] سازندیم یافهیاز تبادلات وظ ترقیعم
در  ژهیومعاصر، به یهادر سازمان نیادیاز مسائل بن یکیوجود،  نیا با

و  1یکارکنان است. لا یسطح التزام رفتار یارتقا ،یو دولت یبخش عموم
تحقق اهداف  یکه رهبران برا ورزندیم دینکته تأک نیبر ا همکاران
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ف تحقق و توان خود را صر یانرژ یکه تمام ازمندندین ییروهایبه ن شیخو
در  کنندهنییتع یبخش نقشالهام یرهبر ان،یم نیتعهدات کنند و در ا
و  1راستا، پارک نی. در همکندیم فایالتزام ا نیتوسعه و نگهداشت ا

عنوان به تواندیبخش مالهام یاند که سبک رهبرکرده حیتصر زیهمکاران ن
کارکنان  یرفتارسطح التزام  یعمل نموده و بر ارتقا بخشزهیانگ یمنبع

 یرا حالت ۴یو همکاران التزام رفتار 2نگهائوی[. ا13مؤثر واقع گردد ]
 یو قصد قو یشغل یاند که به ادغام انرژکرده فیو مثبت تعر یزشیانگ

و  2یبا ن،ی[. همچن15] پردازدیدر کار م یمنابع فرد یگذارهیسرما
بخش مالها یرهبر ریظن یرهبر یهااند که سبکهمکاران اذعان داشته

مثابه به ادیاحتمال زاند، بهقائل یفردنیروابط ب یکه برا یتیواسطه اهمبه
کارکنان و رهبران عمل  انیتعامل م جادیدر جهت ا زایانرژ یعامل

و همکاران معتقدند کارکنان  5[. افزون بر آن، اسوندسن12] کنندیم
را  شیخو انهیگراالتزام یفتارهار ،یشغل طیها و علائم محبراساس نشانه

 یشتریعمل ب یبخش آزادکه رهبران الهام یزانیو به م ندینمایم میتنظ
 یکارکنان برا یزهیفراهم آورند، انگ فیانجام وظا یهاوهیدر انتخاب ش

 [.3۴] افتیخواهد  شیافزا یتعهد شغل
 تیآن است که ماه یو دولت یعموم یهادر سازمان تیحائز اهم ینکته

 تیبا ماه ییهازشیانگ یکنندهجابیها اسازمان نیشغل در ا
 ینیآفررو، محققان به نقش نیو بشردوستانه است. از ا انهیگراجامعه

 دیکارکنان تأک یتعهدات شغل تیدر تقو «44یخدمت عموم زهیانگ»
 یبرا داریو پا یدرون یشیعنوان گرابه یعموم خدمت زهی. انگانددهیورز

 یو عموم یدولت یهافرد سازمانربهمنحص ای هیبه اهداف اول ییپاسخگو
و همکاران دلالت بر  44شوارتز قاتیتحق جی[. نتا5است ] دهیگرد فیتعر
[. 11دارند ] زهیانگ نیا یدر ارتقا یرهبر تیفیسبک و ک تیاهم

اند که با توجه و همکاران خاطرنشان ساخته 43و بورست 46باکر نینهمچ
بخش بر الهام یرهبر دیو تأک یخدمت عموم زهیانگ یدرون تیبه ماه

منزله به تواندیم یسبک رهبر نیا ،یفردنیو ب یتوسعه روابط فرد
 یزشیو انگ یرفتار یامدهایبهبود پ یو قدرتمند برا یدرون یسمیمکان

 یانتقال اثر رهبر قیسازوکار دق ن،ی[. با وجود ا1۴گردد ] یتلق رکنانکا
همچنان  یعموم خدمت زهیاز رهگذر انگ یبخش بر التزام رفتارالهام

 نشده است. نییطور کامل تببه
 کنندیم تیفعال یطیدر مح یو دولت یعموم یهاسازمان گر،ید یسو از

 یهایفناورانه و آشفتگ یهاشرفتیاست. پ یطیکه سرشار از تلاطم مح
داده و بر  شیرا افزا یو ابهام شغل نانیاطمکه سطح عدم اندیبازار دو عامل

[. چنانچه 43] گذارندیم ریرهبران تأث ماتیرفتار کارکنان و تصم
ها و پردازش جامع داده یرونیدر رصد مداوم تحولات ب یدولت یهاازمانس

مورد انتظار محقق نخواهد شد، بلکه  یتنها اهداف اجتماعقصور ورزند، نه
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 یامدهایو پ شودیدچار تزلزل م زین یو نظم سازمان یانسجام درون
 نی[. از ا42رقم خواهد خورد ] یو سازمان یفرد یدر عملکردها ینامطلوب

 ،یپرتلاطم طیشرا نینشده است که در چن نییتب یروشنرو، هنوز به
و  گذاردیم یکارکنان برجا یبر التزام رفتار یریبخش چه تأثالهام یرهبر

 .ریخ ایخواهد شد  رییدستخوش تغ ریتأث نیشدت ا ایآ
انباشت شواهد  رغمیکه عل اذعان داشت توانیمباحث، م نیپرتو ا در

موجود به  اتیدر ادب یبخش، دو خلأ اساسالهام یرهبر یدرباره کارآمد
از  یدرون یزشیشفاف سازوکار انگ نیی: نخست، عدم تبخوردیچشم م

 یرهبر انیدر رابطه م «یخدمت عموم زهیانگ» یانجینقش م قیطر
 یاره نقش مرزدرب یدوم، فقدان شواهد کاف ؛یرفتار زامبخش و التالهام

 یطیدو خلأ در شرا نیارابطه.  نیشدت ا لیدر تعد «یطیتلاطم مح»
 ییهاعنوان سازماناستان البرز، به ییاجرا یهاکه دستگاه شوندیمطرح م

مشخص  یهاتاکنون شاهد پژوهش ،یبر بودجه عموم یمحور و متکجامعه
 نیال در ااست هرگونه اهم یهی. بداندنبوده نهیزم نیمند در او نظام

 یامدهایبلکه پ گذارد،یم یاثر منف یسازماندرون یورتنها بر بهرهنه نهیزم
پژوهش  رو،نیخواهد کرد. ازا تیسرا زینامطلوب آن به سطح جامعه ن

زمان اثر طور همدرصدد است تا به یساختار یمدل یحاضر با طراح
خدمت  زهیگان یانجینقش م ،یبخش بر التزام رفتارالهام یرهبر میمستق
استان  ییاجرا یهارا در دستگاه یطیتلاطم مح گرلیو نقش تعد یعموم

 البرز مورد آزمون قرار دهد.

 مروری بر ادبیات -2

 التزام رفتاری 2-1

های امروزی نیازمند و خواهان کارکنانی هستند که به لحاظ سازمان

یت شان درگیر بوده و مایلند که هرکاری را در جهت حمااحساسی با شغل

و همکاران،  41ی والومبواشان انجام دهند. به گفتهاز موفقیت سازمانی

ترینِ رهبران سازمانی، معتقدند که کارکنان راضی، قابل و متعهد، مهم

هایی را به منظور بهبود رفاه کارکنان و عمکلرد منابع هستند و گام

زمانی اند که عملکرد سا[. مطالعات نشان داده66دارند ]شان برمیشغلی

شان در های کارکنان درگیر با شغلی قابلیتواسطهطوراثربخشی بهبه

آمیزتر بوده است؛ بدون اینکه به رفاه راستای انجام وظایف شغلی موفقیت

ای انگیزشی [. التزام رفتاری سازه16شخصی کارکنان آسیب وارد شود ]

-انی نوعی حالت روو همکاران، آن را دربردارنده 41یفلاشاست که 

نمایند. به زعم شناختی مثبت، خودتحققی و مرتبط با شغل توصیف می

و همکاران، التزام رفتاری عامل فردی مهمی است که  42کریستیان

ها منظور، سازمانهمینبینی عملکرد شغلی کارکنان را دارد. بهپیشقابلیت

ی بر [. التزام رفتار14کنند ]کارکنان را به التزام رفتاری بالا تهییج می

و همکاران،  یفلاش[. 13مدیریت فردی در محیط شغلی تمرکز دارد ]

دانند: توان )انرژی(، پایبندی )فداکاری( التزام رفتاری را شامل سه بعد می
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شدگی. توان یا قدرت به سطوح فردی انرژی و تمایل به و مجذوب

بکارگیری تلاش و کوشش بیشتر در کار اشاره دارد. پایبندی به سطح 

شدگی ی مشارکت و درگیری در شغل اشاره دارد. در نهایت، مجذوبفرد

[. 45گردد ]بیانگر سطحی است که فرد در بر شغل خود متمرکز می

[ در مطالعه فراتحلیل خود، چهار نوع از اقدامات 62و همکاران ] 4۴نایت

 التزام رفتاری را شناسایی کردند:

 :د خودکارآمدی، که بر افزایش نقاط قوت مانن ایجاد منبع فردی
 بینی تأکید دارند.آوری و خوشتاب

 :های مثبت محیط که هدف آن توسعه جنبه ایجاد منبع شغلی
های شغلی مانند استقلال، حمایت اجتماعی، بازخورد و فرصت

 باشد.توسعه می

 :های رهبری مدیران از طریق که به توسعه مهارت آموزش رهبری
ام تدوین اهداف و حل مسأله های عملی مانند انجآموزش و تمرین

 پردازند.به صورت گروهی می

 :که بر افزایش سلامت و رفاه اجتماعی افراد و  ارتقای سلامت
های کاهش استرس تأکید دارد. اغلب افراد را به شرکت در برنامه

بخشی های ورزشی یا آرامشتمرکزیابی، مدیریت استرس یا برنامه
 کنند.تشویق می

 بخشرهبری الهام 2-2
دنبال تقویت انگیزه کارکنان و خودهویتی سازمانی بخش بهرهبران الهام

همسو با اهداف سازمانی و درگیری با رفتارهایی که موجب برانگیختگی، 
و  42بخش به زعم دِنگباشند. رهبری الهامبخشی و تشویق آنان میتحرک

از  ایهای رهبری است که طیف گستردههمکاران یکی از مؤثرترین سبک
های رهبری برای نتایج مطلوب سازمانی را در مقایسه با سایر سبک

بخش به تعبیر [. رهبری الهام31آورد ]ها به ارمغان میسازمان
ای بهتر در پیش روی ای از آیندهکنندهانداز قانعچشم 45ادیریسوریا

گشاید و با اتکاء بر آن به تغییر تمرکز منافع از فردی به کارکنان می
بخش برای پذیرش تغییر از انداز منبعی الهامانجامد. این چشممانی میساز

 [.12رود ]سوی کارکنان به شمار می
ی واسطهبخش بهدارند که رهبران الهامو همکاران بیان می 64باردید

های فردی و راهنمایی کارکنان به تقویت اعتماد به نفس، برانگیختگی
های فراشغلی وظایف شغلی و نقشبخشی در انجام توانایی و انگیزه

-دارند که رهبران الهامو همکاران بیان می 64کنند. کاستیلومبادرت می

بینی های کاری، خوشبخش به تقویت و انعکاس باورهای فردی، اشتیاق
[. رهبر 63کنند ]نگری اقدام میدر سطوح فردی، جمعی سازمانی و آینده

باشد و آنان را به آزادسازی می بخش نافذ و اثرگذار بر کارکنانالهام
-های بالقوه پنهان و فراتر از حد نیازهای معمول شغلی هدایت میظرفیت

بخش کمک اعتماد و اطمینانبخش به توسعه محیطی قابلکند. رهبر الهام
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کند و درتلاش است تا منافع سازمانی به جای منافع فردی به اولویت می
ضعیت، کارکنان نیز بر اساس الهامات اصلی کارکنان بدل شود. در این و

ی ادراک از رعایت استانداردهای اخلاقی قوی از سوی واسطهدریافتی به
کنند. همچنین، کارکنان اعتماد، رهبران به حمایت از آنان اقدام می

-نفس و وفاداری بالایی را نسبت به رهبران از خود نشان میاحترام، عزت

های آنان چرا و چگونه عملکرد و تلاشدهد و این احساس را دارند که 
 [.61برای سازمان حیاتی است ]

 انگیزه خدمت عمومی  2-3
گیری مطرح شد و یک جهت 66ی در ابتدا توسط پرِیخدمت عموم زهیانگ

منظور کمک به دیگران و بهبود رفاه اجتماعی دوستی بهنگرشی از نوع
تعهد به منافع  ،63گذاریمشیی تمایل به خطاست و شامل چهار مؤلفه

[. 11باشد ]می 62و ایثار و ازخودگذشتگی 61، شفقت و دلسوزی61عمومی
ی در پی تقویت مشارکت و درگیری فزاینده کارکنان خدمت عموم زهیانگ

باشد. رسانی عمومی به جامعه میبخش عمومی و دولتی در جهت خدمت
 یخدمت عموم زهیانگو همکاران بیان داشتند کسانی که از  6۴پارولا

بالاتری دارند از تمایل بیشتری برای کار در بخش عمومی و دولتی 
ها و اهداف عمومی خوبی اهمیت کلان ارزشبرخوردارند چراکه آنان به

 [.35کنند ]برای جامعه و رفاه عمومی را درک می

 تلاطم محیطی  2-4
توجهی ناشی از تغییرات تلاطم محیطی به میزان قابل تورولجا و بایگوریک

باشد که باعث افزایش بینی و متنوع میپیشع رویدادهای غیرقابلوقو
شود. ابهامات شناختی نسبت به عناصر درگیر در یک محیط فعالیت می

عنوان های فناورانه و بازار را بهتلاطم سینگ وونگوانگ و همکاران و کام
 [: 42اند ]های محیطی دانستهدو منبع اصلی تلاطم

سرعت های فناوری که بهناشی از پیشرفت :های فناورانهتلاطم
های کند. در تلاطممحصولات و فرآیندهای رایج را از دور خارج می

ای را برای تغییرات مشخص شدهبینیبندی پیشتوان زمانفناورانه نمی
 نمود.

ناشی از تغییرات مداوم در ترجیحات مشتریان و  های بازار:تلاطم
هدف ها و کسب و کارها بای پیشنهادهای بنگاهتقاضاهای ناپایدار درباره

 باشد.رشد بازار و توسعه تجاری می
 شرح به پژوهش سؤالات مبنا، این برجمع بندی و طرح سوالات پژوهش  

 .شودمی طرح زیر
 

 رفتاری التزام بر موثر عوامل  2-5

شده در ایران حاکی از آن است که رهبری در اشکال های انجامپژوهش
ای بر التزام رفتاری و انگیزه خدمت ملاحظهخود واجد تأثیر قابل گوناگون
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با  [2] و همکاران رعنوان نمونه، نامداباشد. بهعمومی کارکنان می
تنها بخش نهگیری از مدل ساختاری نشان داد که رهبری الهامبهره

صورت مستقیم، بلکه از طریق انگیزه خدمت عمومی و قابلیت یادگیری، به
شود. در همین ویت التزام رفتاری در کارکنان بخش دولتی منجر میبه تق

دریافتند که رهبری خدمتگزار تأثیری  [1]و همکاران  پورراستا، عسکری
مثبت و معنادار بر انگیزه خدمت عمومی و رفتار کاری نوآورانه دارد و در 
این میان، انگیزه خدمت عمومی نقش میانجی و مهارت سیاسی نقش 

ای در مطالعه [3]وهمکاران  لوکند. افزون بر این، رستمگر ایفا میتعدیل
که در تهران انجام دادند نشان دادند که انگیزه خدمت عمومی اثری 

تواند مستقیم بر اخلاق خدمت دارد و در این رابطه، رهبری اخلاقی می
 .عنوان یک متغیر میانجی عمل نمایدبه

کند. سالک ن نتایج را تکمیل میهای دیگر پژوهشگران نیز اییافته
[ بیان داشتند که اجتماعات کاری بر التزام 1رنجبرزاده و همکاران ]
ای از مسیر التزام رفتاری اثرگذار است. دارابی رفتاری و توسعه حرفه

[ نشان دادند که عدم تعادل تلاش ـ پاداش 4عمارتی و رحمانی صدیق ]
ام رفتاری دارد و سلامت معنوی تأثیر معناداری بر سلامت معنوی و التز

نیز افزون بر اثر مستقیم بر التزام رفتاری، در رابطه میان عدم تعادل 
نماید. معینی تلاش ـ پاداش و التزام رفتاری نقش میانجی ایفا می

بینی [ اثبات کردند که خودکارآمدی و خوش۴کربکندی و طبرسا ]
ند و این متغیر در روابط سازموجبات ارتقای التزام رفتاری را فراهم می

بینی و عملکرد میان خودکارآمدی و عملکرد شغلی، و نیز میان خوش
زاده و کند. همچنین، دهقانیعنوان میانجی ایفای نقش میشغلی، به

ای منفی و [ دریافتند که طردشدگی در محیط کار رابطه6اسد ]بنی
آنکه رابطه التزام معنادار با التزام رفتاری و کامیابی شغلی دارد؛ حال 

رفتاری با کامیابی شغلی و رفتار خلاقانه کارکنان، و نیز رابطه کامیابی 
شغلی با رفتار خلاقانه آنان مورد تأیید قرار گرفت. در نهایت، صفائی و 

[ نشان دادند که سطح التزام رفتاری و توانمندسازی کارکنان 2پیدایی ]
ها در وضعیتی نامطلوب قرار نهای آدر استانداری تهران و تمامی مؤلفه

طور مستقیم در کاهش اثربخشی سازمان انعکاس دارد و همین امر به
 .یافته است

عنوان یکی از بخش بهالمللی نیز رهبری الهامهای بیندر حوزه پژوهش
عوامل کلیدی ارتقای پیامدهای شغلی و رفتاری کارکنان مطرح شده 

بخش اثری د که رهبری الهام[ نشان دادن11و همکاران ] 62است. هو
شناختی و شده شغلی، بهزیستی روانمثبت و معنادار بر معناداری ادراک

[ 14و همکاران ] 65ای دیگر، ووالتزام رفتاری کارکنان دارد. در مطالعه
بخش تأثیر مستقیمی بر رفتار کاری نوآورانه، دریافتند که رهبری الهام

کند، هرچند نقش رفتاری ایفا میشناختی و التزام توانمندسازی روان
و  34عنوان متغیر میانجی در مدل آنان تأیید نگردید. ژانگالتزام رفتاری به

بخش از طریق بهبود [ نیز بر این باور بودند که رهبری الهام15همکاران ]
تواند سطح التزام رفتاری کارکنان را ارتقا بخشد. در جو سازمانی می
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[ بیان کردند که این سبک رهبری 3۴] 34ماهمین راستا، نگویین و شار
طور غیرمستقیم و از طریق افزایش استقلال شغلی اثر مثبت و به

های ویلا گذارد. علاوه بر این، یافتهمعناداری بر التزام رفتاری برجای می
طور بخش هم به[ آشکار ساخت که رهبری الهام13و همکاران ] 36وازکزِ

ای، در تقویت التزام یق معناداری وظیفهمستقیم و هم غیرمستقیم از طر
 .کندآفرینی میرفتاری نقش

 سوالات پژوهش  2-6

با توجه به آنچه در مبانی نظری و پیشینه پژوهش تشریح شد، اکنون 
های اصلی و فرعی پژوهش را در راستای تبیین روابط توان پرسشمی

ی و تلاطم بخش، انگیزه خدمت عمومی، التزام رفتارمیان رهبری الهام
 .محیطی طرح نمود

 سوال اصلی پژوهش 2-6-1

بر التزام  یبخش چه اثرالهام یاستان البرز، رهبر ییاجرا یهادر دستگاه
و  یگریانجیم یخدمت عموم زهیانگ ریاثر از مس نیا ایدارد و آ یرفتار

 شود؟یم لیتعد یطیتحت تلاطم مح

 سوالات فرعی پژوهش 2-6-2

 ییاجرا یهاکارکنان در دستگاه یبر التزام رفتاربخش الهام یرهبر ایآ-
 گذارد؟یاستان البرز اثر م

 یهاکارکنان در دستگاه یخدمت عموم زهیبخش بر انگالهام یرهبر ایآ-
 گذارد؟یاستان البرز اثر م ییاجرا

 یهاکارکنان در دستگاه یبر التزام رفتار یخدمت عموم زهیانگ ایآ-
 گذارد؟یاستان البرز اثر م ییاجرا

را  یبخش و التزام رفتارالهام رهبریرابطه  یخدمت عموم زهیانگ ایآ-
 کند؟یم یگریانجیم
 لیرا تعد یبخش و التزام رفتارالهام رهبریرابطه  یطیتلاطم مح ایآ-
 کند؟یم

 توسعه فرضیه 2-7

 انیم یکثرت مطالعات، نسبت علّ رغمیکه عل دهدینشان م اتیادب ندیبرآ
 ییو نقش اقتضا یالتزام رفتار ،یخدمت عموم زهیبخش، انگالهام یرهبر

 رو،نینگشته است. ازا نیینحو منسجم تبهنوز به یطیتلاطم مح
لذا در ادامه، با  .دینمایم ریناپذاجتناب یضرورت هاهیفرض یبندصورت

منظور تبیین های پژوهش بهاتکاء به مبانی نظری و شواهد تجربی، فرضیه
بخش، انگیزه خدمت عمومی، التزام رفتاری ان رهبری الهامروابط علیّ می

 .گرددو تلاطم محیطی تدوین می

 بخش، التزام رفتاری و انگیزه خدمت عمومیرهبری الهام 2-7-1
های کارکنان خود اعتماد هنگامی که رهبران سازمان نسبت به توانایی

انداز و چشمتوانند در جهت تحقق داشته و این اطمینان را دارند که می
-های برانگیختگیآفرین و مؤثر باشند، زمینهاهداف متعالی سازمانی نقش
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سازند و موجب تقویت های نگرشی و رفتاری در منابع انسانی را فراهم می
[. از طرف دیگر، 13شوند ]های انگیزشی در نیروی انسانی میبنیان

منافع فردی و دانستن منافع جمعی بر ی ارجحواسطهرهبران سازمان به
بخش کارکنان خود بوده ساز، الهامعنوان یک فرهنگ تعالیبازنمایی آن به

مندی از منظور بهرهو باعث ترغیب و حمایت آنان به تحقق اهداف به
دادن سطح بالاتری از تعهد و انگیزه [. با نشان4۴آیند ]منافع جمعی برمی

ی واسطهانسانی بهشغلی از سوی کارکنان، التزام رفتاری در نیروی 
توان این یابد و میی رهبران ارتقاء میگونهبخشنمایش رفتارهای الهام

انتظار را داشت که کارکنان به افرادی با سطح بالایی از التزام رفتاری 
[. کارکنانی که قائل به التزام رفتاری هستند، کار برای 13تبدیل شوند ]

طورذاتی ردد و کار بهگکننده تلقی میآنان یک فعالیت سرگرم
[. بنابراین به تعبیر محققانی همچون 3۴باشد ]ی کارکنان میبرانگیزاننده

کننده عنوان سبکی اثربخش و تعیینبخش به[ رهبری الهام15، 3۴، 13]
 شود.در ارتباط با التزام رفتاری کارکنان درنظرگرفته می

سـازی  ه به جریانی اخلاقیاتی است کبخش القاءکنندهسبک رهبری الهام
ای اسـت  گونـه پردازد. این القاءسازی بهمحور در افراد میرفتارهای جامعه

-ی مشـارکت که تحرکات اجتماعی کارکنان را بـا هـدف افـزایش روحیـه    

برد و ذاتی را تـرویج  های داوطلبانه و خودجوش بالا میپذیری در فعالیت
اجتمـاعی و خیـر   دوسـتی و فـداکاری   ی نـوع کنندهنماید که منعکسمی

[. از این منظر و با توجه به تعهدات فرانقشـی کارکنـان   13عمومی است ]
-توان بیان داشت که سـبک رهبـری الهـام   رسانی به جامعه میدر خدمت

پـردازد کـه   گری کارکنان در مسیر خـدمت عمـومی مـی   بخش به هدایت
دمت ایجاد و برخورداری جامعه از مزایای عمومی امری ذاتی در انگیزه خ ـ

بخـش سـبکی اسـت کـه باعـث      [ و رهبـری الهـام  44باشـد ] عمومی می
هـای  های خدمت عمومی در کارکنان سازمانآشکارسازی و تقویت انگیزه

توان اظهار داشـت کـه سـبک رهبـری     رو، می[. بدین14گردد ]دولتی می
کننـده در ارتبـاط بـا انگیـزه خـدمت      بخش عاملی اثربخش و تعیـین الهام

[. بر اساس آنچه که عنـوان گردیـد،   14، 44، 35رود ]می شمارعمومی به
 گردد:دو فرضیه زیر مطرح می

هـای اجرایـی   بخش بر التزام رفتـاری کارکنـان در دسـتگاه   رهبری الهام-
 گذارد.استان البرز تأثیر می

هـای  بخش بر انگیزه خدمت عمـومی کارکنـان در دسـتگاه   رهبری الهام-
 گذارد.اجرایی استان البرز تأثیر می

 انگیزه خدمت عمومی و التزام رفتاری 2-7-2
هـا  های فردی دارد که بر تصمیم آنالتزام رفتاری ارتباط نزدیکی با انگیزه

گذارد. در بخش دولتی و شان تأثیر میی کاریبرای ورود و تعهد به حوزه
عمومی انگیزه خدمت عمومی در ارتبـاط بـا التـزام رفتـاری یـک عنصـر       

( بیان داشـتند افـرادی   6464و همکاران ) 33هتِزل ریگینمحوری است و 
که تمایلات بالاتری در زمینه انگیزه خدمت عمومی دارند، التزام رفتـاری  

[. درحقیقت، انگیزه 32اند ]شان نشان دادهبالاتری را نیز در خصوص شغل
-خدمت عمومی حس هدفمندی را در ارتباط با التزام رفتاری نشـان مـی  
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یه منطقی را دارد که از چه طریقی کارکنان بخش دولتـی  دهد و این توج
[. 11شـوند ] سوی شغل خود جذب مـی تر بهو عمومی متعهدتر و پرانرژی

و  یخـدمت عمـوم   زهی ـانگاساس، فرضیه زیر در ارتباط با دو مفهوم براین
  گردد:ی طرح میالتزام رفتار

هـای اجرایـی   هانگیزه خدمت عمومی بر التزام رفتاری کارکنان در دستگا-
 گذارد.استان البرز تأثیر می

 نقش میانجی انگیزه خدمت عمومی -2-7-3
شـان  در ارتباط با اینکه چه چیزی کارکنان را به انجـام وظـایف فرانقشـی   

دهد از جمله مباحث مهـم در حـوزه مـدیریت بخـش دولتـی و      سوق می
رای ی را محرکی انگیزشی بخدمت عموم زهیانگباشد. محققان عمومی می

-ای مانند التـزام رفتـاری درنظرمـی   های فراوظیفهترغیب افراد به گرایش

های فردی زا در برانگیختگیرو، از جمله عوامل محرک[. از این41گیرند ]
بخـش  رسانی در بخش دولتی و عمومی را سبک رهبری الهامبرای خدمت

عتقدند م 31و موآنگوالا 31[. محققان همچون واندنابیل و شات41دانند ]می
ها دهی کارکنان در باورها، ارزشخواهانه خدمتکه ریشه تمایلات انگیزش

شود و در این بین هایی است که از سوی رهبران سازمان القاء میو نگرش
گرایانه و انتفاع گروهـی و  ی مبانی جمعواسطهبخش بهنقش رهبری الهام

 زهی ـانگ[. از طرفی 6۴مدارانه موردتوجه قرار گرفته است ]های اخلاقجلوه
( خصوصیتی است کـه  6441) 32ی به تعبیر مافینی و دلودلوخدمت عموم

کـه سـاختار   طوردرونی در فرد شکل بگیرد و درصـورتی بایست بهابتدا می
گرایانه دهی عمومی مبتنی بر تفکر جمعمنطقی و هنجاری فرد در خدمت

-دیـدار مـی  های درونی پهای جمعی استوار گردد در نقش پاداشو ارزش

گـذارد  های رفتاری شغلی اثر قدرتمندی مـی گریگردد و متعاقباً بر التزام
خـدمت   زهی ـانگبخش بـر  رو، بر حسب اثرگذاری رهبری الهام[. بدین32]

تـوان  ی بـر التـزام رفتـاری مـی    خدمت عموم زهیانگی و تأثیرگذاری عموم
ردبررسـی  ی را در نقش میانجی به قرار فرضیه زیر موخدمت عموم زهیانگ

 قرار داد:
عنوان متغیر میـانجی بـر رابطـه میـان رهبـری      انگیزه خدمت عمومی به-

های اجرایـی اسـتان البـرز    بخش و التزام رفتاری کارکنان در دستگاهالهام
 گذارد.تأثیر می

 گر تلاطم محیطینقش تعدیل  2-7-4
های محیطـی را در سـاختار   هاست که نقش تلاطممحققان مدیریت مدت

هـای پایـدار،   انـد. در محـیط  راتژی و عملیات سازمانی مطالعـه کـرده  است
-خـوبی بهـره  های خود دفاع کرده، از منابع خود بـه ها از موقعیتسازمان

پـردازد.  اش مـی سازی اقدامات و عملیات راهبـردی برداری کرده، به بهینه
 هایها و فرصتها درپی موقعیتهای آشفته، سازمانکه، در محیطدرحالی

هـای  [. تلاطـم 11باشـند ] جدید، کشف منابع جدید و ارتقای چابکی مـی 
-تواند عملکرد منابع انسانی و سازمان را تحتمحیطی عاملی است که می

تـوان نقـش آن را در ارتبـاط بـا     منظـور نمـی  الشعاع قرار دهد و به همین
                                                           

34 Vandenabeele & Schott 
35 Mwangwala 
36 Mafini & Dlodlo 
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-هـا و عـدم  هـای محیطـی مملـو از ریسـک    کارکنان نادیده گرفت. تلاطم

-باشد که سطح ابهامات و تناقضات موقعیتی را نزد تصـمیم ا میهقطعیت

هـای محیطـی بـه    [. تلاطم46برد ]گیران سازمانی و منابع انسانی بالا می
ثباتی موجود در یک محیط اشاره دارد. ایـن  سرعت تغییرات و یا سطح بی

ها و خصوصیاتی در رهبـران سـازمانی دارد کـه بتواننـد     امر نیاز به ویژگی
های نگرشی و رفتاری در نیـروی انسـانی مـدیریت    ها و آشفتگیمانینابس

[. 34ای و عملکـردی را کـاهش دهنـد ]   کرده و سطح اخـتلالات وظیفـه  
بخـش  ها نیازمند یک سبک رهبری قدرتمند از نوع الهامبنابراین، سازمان

پـذیری و  همراه با صداقت و هوش هیجانی بالاست تا بتواند سطح رقابـت 
ری عملیاتی را در سطح سازمان و منابع انسانی بهبود ببخشـد.  پذیانعطاف

های محیطـی محققـان   بر همین اصل و با توجه به ماهیت اقتضایی تلاطم
گیرند. این توازن ناظر بـر سـطح   ساز درنظرمیعنوان عاملی توازنآن را به

های محیطـی  ی اثرپذیری از تلاطمواسطهها بهتعدیلاتی است که سازمان
-[. بـدین 65نمایـد ] اش اِعمال میهای منابع انسانیزمان و سیاستدر سا

-های محیطی بـه [ تلاطم11، 65، 14ترتیب، از منظر محققانی همچون ]

هـای رفتـاری   گیـری تواند بـر سـطح جهـت   اش میدلیل ماهیت اقتضایی
بخـش  ی اثرگـذاری رهبـری الهـام   واسـطه کارکنان مانند التزام رفتاری به

گـر تلاطـم   بنابراین، فرضیه زیر در ارتباط بـا نقـش تعـدیل    اثرگذار باشد.
 گردد:محیطی طرح می

بخش گر بر رابطه میان رهبری الهامعنوان متغیر تعدیلتلاطم محیطی به-
-های اجرایی استان البرز تأثیر میو التزام رفتاری کارکنان در دستگاه

 گذارد.

 فرضیه اصلی پژوهش   2-8

 کند؛یم تیطور مثبت و معنادار تقورا به یم رفتاربخش التزاالهام یرهبر
 یطمحی تلاطم واسطهو به دیتشد یخدمت عموم زهیانگ ریاثر از مس نیا

 .شودیم لیتعد

 فرضیات فرعی پژوهش   2-9

 ییاجرا یهاکارکنان در دستگاه یبخش بر التزام رفتارالهام یرهبر -
 یخدمت عموم زهیخش بر انگبالهام یرهبر - .گذاردیم ریاستان البرز تأث

 زهیانگ - .گذاردیم ریاستان البرز تأث ییاجرا یهاکارکنان در دستگاه
استان  ییاجرا یهاکارکنان در دستگاه یبر التزام رفتار یخدمت عموم

بر  یانجیم ریعنوان متغبه یخدمت عموم زهیانگ - .گذاردیم ریالبرز تأث
 یهاکارکنان در دستگاه یرفتاربخش و التزام الهام یرهبر انیرابطه م

 ریعنوان متغبه یطیمح تلاطم - .گذاردیم ریاستان البرز تأث ییاجرا
کارکنان در  یبخش و التزام رفتارالهام یرهبر انیبر رابطه م گرلیتعد

سوالات مطرح ا مطابق ب .گذاردیم ریاستان البرز تأث ییاجرا یهادستگاه
ادبیات ان نظری و تجربی در قسمت شده در بخش مقدمه و تدوین پشتیب

 یمدل مفهومها؛ و همچنین توضیحات تکمیلی در قسمت توسعه فرضیه
 .گرددی( ارائه م4پژوهش به قرار شکل )

 

 
 پژوهش ی(: مدل مفهوم1شکل )

 شناسیروش -3

و از  ردیگیقرار م یکاربرد قاتیهدف در زمره تحق ثیپژوهش حاضر از ح
محسوب  یدانیـ م یفیمطالعه توص کی ،یشناختو روش تینظر ماه

 یواحد استان 13کارکنان  هیشامل کل قیتحق ی. جامعه آمارشودیم
 طیدر استان البرز است. با توجه به شرا یبخش عموم ییاجرا یهادستگاه

صورت در دسترس در به یریگجامعه، روش نمونه یردگو گست یدانیم
کارکنان  انیشنامه در مپرس 1۴4راستا تعداد  نینظر گرفته شد. در ا

حجم، متناسب با هدف  نیکه ا دیگرد یآورو جمع عیتوز یجامعه آمار
 ابزار بوده است. یآمار یهالیانجام تحل یلازم برا تیپژوهش و کفا

سؤال بود که  16ساخته مشتمل بر محقق یاها پرسشنامهداده یگردآور
بخش با الهام یرهبر ری. متغدادیپژوهش را پوشش م یاصل ریچهار متغ

 ینیبو خوش اقیاعتمادبودن، اشتقابل ،یشیسؤال و در ابعاد دوراند 44
و  یبندیسؤال در ابعاد توان، پا 41با  یالتزام رفتار ری[، متغ12،12]

سؤال در ابعاد  46با  یخدمت عموم زهیانگ ری[، متغ61] یشدگمجذوب
شفقت و  ،یتعهد به منافع عموم ،یعموم یگذاریمشبه خط لیتما

با  یطیتلاطم مح ریمتغ تاًی[ و نها64] یو ازخودگذشتگ ثاریا ،یدلسوز
 یبررس منظوربه [ مورد سنجش قرار گرفت.31سؤالات برگرفته از منبع ]

 بیترتبه جیکرونباخ محاسبه شد که نتا یپرسشنامه، آزمون آلفا ییایپا
خدمت  زهی، انگ53۴/4 ی، التزام رفتار254/4بخش الهام یرهبر یبرا

 ریمقاد نیدست آمد و ابه 241/4 یطیو تلاطم مح 23۴/4 یعموم
سنجش  یبرا نیبودند. همچن یریگمطلوب ابزار اندازه ییایدهنده پانشان

 یرهبر یآن برا ریاستفاده شد که مقاد KMOسازه از آزمون  ییروا
و  ۴23/4 یخدمت عموم زهی، انگ216/4 ی، التزام رفتار۴54/4بخش الهام

کمتر  یو معنادار 1/4بالاتر از  ریمقاد یبود. تمام ۴34/4 یطیمحتلاطم 
 لیتحل ت،ینها در کردند. دییابزار را تأ ییو روا یریگنمونه تیکفا 41/4از 

کمک و به یبا استفاده از آزمون معادلات ساختار شدهیگردآور یهاداده
ها در داده لیتحل تمیو الگور رفتیانجام پذ SMART PLS 3افزار نرم

 .( مورد اجرا قرار گرفت4با جدول )افزار مطابق نرم نیا
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 هاالگوریتم تحلیل داده (:1) جدول

 مقدار معیار

 7/0 (CRپایایی ترکیبی )

 5/0 بارهای عاملی

 )سطح بحرانی( 5/0 (AVEروایی همگرا )

 7/0 (DVروایی واگرا )

 ـــــــــ (βضرایب مسیر/بتا )

 )برازش قوی( 77/0 )برازش متوسط( 33/0 )برازش ضعیف( 11/0 (2Rضریب تعیین )

مقادیر برآورشده 

 استانداردشده

Z-value: 17/1 55/2 27/3 

p-values: 05/0 01/0 001/0 

 )برازش قوی( 35/0 )برازش متوسط( 15/0 )برازش ضعیف( 02/0 (2Qکننده )بینیضرایب پیش

 )برازش قوی( 37/0 )برازش متوسط( 25/0 )برازش ضعیف( 01/0 (GOFبرازش مدل )

 

 هایافته -4

 AVEمقادیر مربوط به روایی همگرا/ PLSترین آماره در رویکرد با اهمیت
قرار گیرند.  1/4بایست ضرایب آن بالاتر از سطح بحرانی باشد و میمی

دهد، مقدار روایی ( نشان می3ها در جدول )همانطورکه یافته
گزارش شده است. این مقدار  1/4ها بالای ی سازهبرای تمام AVEهمگرا/

، 251/4ی طیتلاطم محهای اصلی پژوهش عبارت است از: برای سازه
ی خدمت عموم زهیانگو  214/4 شبخالهام یرهبر، 223/4ی التزام رفتار

 AVEکه حاصل جذر مقادیر  DVواگرا/ ییروا. همچنین، مقدار 122/4

 .گزارش گردید ۴/4الای سطح های بباشد نیز در تمامی سازهمی
هـا نشـان   چنانکـه یافتـه   CR/یبیترک ییایپادرخصوص مقادیر مربوط به 

شاخص دهند مقادیر مربوط به آن نسبت به دو آماره آلفای کرونباخ و می
rho_A باشـد و بـا توجـه بـه اینکـه      های مدل مفهومی، بیشتر مـی سازه

ییـد پایـایی ترکیبـی    نشان داده اسـت بیـانگر تأ   ۴/4مقداری بالای سطح 
هـای  ( نیز بارهـای عـاملی شـاخص   1باشد. در جدول )های مدل میسازه
-های مدل مفهومی پژوهش آورده شده است. چنانکه مشـاهده مـی  سازه

 باشند.می 1/4های دارای بار عاملی بالای ی شاخصشود، همه

 AVE ریجذر مقاد یواگرا بر مبنا ییو روا AVE ،CR بیضرا(: 2)جدول 

 CRپایایی ترکیبی/ rho_Aشاخص  آلفای کرونباخ DVروایی واگرا/ AVEروایی همگرا/ تغیرم

 153/0 145/0 147/0 507/0 751/0 بخشرهبری الهام

 114/0 577/0 551/0 553/0 751/0 دوراندیشی

 105/0 534/0 533/0 577/0 750/0 اعتمادقابل

 122/0 547/0 533/0 125/0 557/0 اشتیاق

 121/0 573/0 571/0 512/0 717/0 بینیخوش

 177/0 177/0 173/0 514/0 773/0 التزام رفتاری

 125/0 105/0 102/0 521/0 775/0 توان

 121/0 111/0 101/0 552/0 727/0 پایبندی

 511/0 553/0 550/0 530/0 710/0 شدگیمجذوب

 144/0 135/0 135/0 775/0 557/0 انگیزه خدمت عمومی

 550/0 514/0 517/0 542/0 710/0 یعموم یگذاریشمبه خط لیتما

 552/0 757/0 753/0 571/0 742/0 یتعهد به منافع عموم

 102/0 534/0 547/0 527/0 755/0 شفقت و دلسوزی

 552/0 751/0 741/0 511/0 755/0 ایثار و از خودگذشتگی

 110/0 571/0 551/0 533/0 714/0 تلاطم محیطی
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 های مدل مفهومی تحقیقهای سازهعاملی شاخصبارهای (: 3) جدول

 بار عاملی شاخص ابعاد متغیر بار عاملی شاخص ابعاد متغیر

 شبخالهام یرهبر

 دوراندیشی

IL1 571/0 

 یالتزام رفتار

 RE11 127/0 پایبندی

IL2 545/0 

 شدگیمجذوب

RE12 530/0 

IL3 123/0 RE13 757/0 

 اعتمادقابل

IL4 557/0 RE14 545/0 

IL5 554/0 RE15 555/0 

IL6 555/0 

خدمت  زهیانگ

 یعموم

 یگذاریمشبه خط لیتما

 یعموم

PVM1 711/0 

 اشتیاق
IL7 137/0 PVM2 525/0 

IL8 114/0 PVM3 100/0 

 بینیخوش

IL9 535/0 
 یتعهد به منافع عموم

PVM4 541/0 

IL10 112/0 PVM5 574/0 

IL11 127/0 

 شفقت و دلسوزی

PVM6 551/0 

 یالتزام رفتار

 توان

RE1 542/0 PVM7 771/0 

RE2 554/0 PVM8 711/0 

RE3 575/0 PVM9 547/0 

RE4 752/0 

 ایثار و از خودگذشتگی

PVM10 524/0 

RE5 544/0 PVM11 712/0 

RE6 717/0 PVM12 515/0 

 پایبندی

RE7 571/0 

 ــــــــــ یطیتلاطم مح

ET1 575/0 

RE8 574/0 ET2 535/0 

RE9 735/0 ET3 552/0 

RE10 125/0 ET4 721/0 

 

و  2Rو  β( مدل ساختاری را در دو وضعیت ضرایب 3( و )6دو شکل )
 دهند.نشان می Z-valueمقادیر 
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Rو  β بیدر ضرا یمدل ساختار (:2)شکل 

 

 

 Z-value بیردر ض یمدل ساختار (:3)شکل 



  یبخش بر التزام رفتارالهام یرهبر ریتأثزینب نامدار و همکاران/ 

61 

بیشترین ضریب مسیر در رابطه میان  ها نشان دادند کهیافته( 6در شکل )
باشد که می 516/4بخش با انگیزه خدمت عمومی به میزان رهبری الهام

-معنا که با گرایش دستگاهبیانگر یک رابطه مثبت و معنادار است. بدین

سازی و پیاده بخشهای اجرایی استان البرز درخصوص سبک رهبری الهام
توان انتظار داشت که سطح انگیزه خدمت عمومی آن در سازمان می
درصد در هر واحد افزایش یابد. رابطه میان  6/51کارکنان به میزان 

باشد. بدین معنا که می 36۴/4بخش با التزام رفتاری برابر با رهبری الهام
داری را بر درصد اثر مستقیم و معنا ۴/36بخش به میزان رهبری الهام

-بخش بهگذارد. اما هنگامی که رهبری الهامالتزام رفتاری می

ی انگیزه خدمت عمومی موردبررسی قرار طورغیرمستقیم و ازطریق سازه
یابد. در ارتباط با ضرایب گیرد سطح التزام رفتاری کارکنان افزایش میمی

ای هکنندگی سازهکنندگی و تبیینبیشترین میزان توجیه R2تعیین 
بخش مربوط مرتبه دوم در مفاهیم اصلی مدل پژوهش برای رهبری الهام

و سطح برازش قوی، برای انگیزه خدمت  252/4به دوراندیشی با مقدار 
و  2۴2/4گذاری عمومی با مقدار مشیعمومی مربوط به تمایل به خط

و  5۴2/4سطح برازش قوی، برای التزام رفتاری مربوط به توان با مقدار 
 باشد.برازش قوی متعلق میسطح 

دهد که روابط میان رهبری را نشان می Z(، ضرایب معناداری 3در شکل )
بخش و ، رهبری الهام263/12بخش با انگیزه خدمت عمومی برابر با الهام

، انگیزه خدمت عمومی و التزام رفتاری برابر 132/6التزام رفتاری برابر با 
باشند و نشان از می 52/4الاتر از سطح بوده که دارای مقداری ب 421/6با 

در رابطه میان تلاطم محیطی با مقدار  Zصحت روابط دارد. اگرچه ضریب 
با التزام رفتاری  632/4بوده و همچنین ضریب مسیری به میزان  1۴4/6

گر در مدل عنوان متغیر تعدیلداشته است، اما چون تلاطم محیطی به
یعنی  4گر ی اثر تعدیلسازه Zب کند، بنابراین ضریایفای نقش می

توان این رابطه را نمی 52/4باشد که با توجه به مقدار مدنظر می 232/4
 تأیید نمود.

( 1۴2/4) انگیزه خدمت عمومیی (، دو سازه1ها در شکل )مطابق با یافته
( برازشی در سطح قوی ارائه دادند. آخرین آماره 1۴۴/4)التزام رفتاری و 

شود. برای شناخته می GOFش مدل ساختاری است که با مربوط به براز
برآورد برازش نهایی مدل دو مقدار زیر را در رادیکال محاسبه کرده و عدد 

 آمده نشانگر برازش مدل خواهد بود:دستبه
 (2Rمیانگین ضرایب تعیین/ 242/4میانگین ضرایب اشتراکی؛  ۴44/4) 

 
 باشد.در سطح قوی میبیانگر برازش مدل ساختاری  224/4مقدار 
( آورده 1گیری پایانی درخصوص فرضیات بخش کمی، در جدول )نتیجه

 شده است.

 

Q2 بیدر ضر یمدل ساختار (:4)شکل 
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 گیری پایانی از فرضیاتنتیجه (:4جدول )

 گیرینتیجه β Z-value p-values فرضیه

 تأیید نتیجه فرضیه 020/0 675/2 723/0 گذارد.اجرایی استان البرز تأثیر میهای بخش بر التزام رفتاری کارکنان در دستگاهرهبری الهام

های اجرایی استان البرز تأثیر بخش بر انگیزه خدمت عمومی کارکنان در دستگاهرهبری الهام

 گذارد.می
 تأیید نتیجه فرضیه 000/0 527/65 242/0

-های اجرایی استان البرز تأثیر میانگیزه خدمت عمومی بر التزام رفتاری کارکنان در دستگاه

 گذارد.
 تأیید نتیجه فرضیه 040/0 054/2 732/0

بخش و التزام رفتاری عنوان متغیر میانجی بر رابطه میان رهبری الهامانگیزه خدمت عمومی به

 گذارد.های اجرایی استان البرز تأثیر میکارکنان در دستگاه
 تأیید نتیجه فرضیه 047/0 064/2 760/0

بخش و التزام رفتاری گر بر رابطه میان رهبری الهامعنوان متغیر تعدیلتلاطم محیطی به

 گذارد.های اجرایی استان البرز تأثیر میکارکنان در دستگاه
 رد نتیجه فرضیه 006/0 575/0 -075/0

 گیرینتیجه  -5

کننده در درک کارکنان از سبک رهبری رهبران سازمان عاملی تعیین
ها شدیداً به تی روانی و رفتاری آنان دارد. همانگونه که سازمانبهزیس

شان وابسته هستند، بالتبع اقدامات رهبران نیز بر بهترشدن و یا رهبران
های مختلف اثرگذارند. اینکه رهبری بدترشدن وضعیت کارکنان در جنبه

شان باشد و از آنان حمایت به نیروهای زیردست خود عشق بورزد و مراقب
بخش برای کارکنان تبدیل شود. همچنین در تواند به منبعی الهامکند می

پذیری در قبال مسئولیتاحترامی، عدمتواند با بینقطه مقابل آن می
کردن و فقدان ارتباط و تعامل با کارکنان نیازهای کارکنان و شانه خالی

مین منشأ اثرات منفی و پیامدهای نامطلوبی برای سازمان باشند. به ه
خاطر است که در مطالعات سازمان و مدیریت، اتخاذ سبک رهبری و 

-عنوان یک اقدام مدیریتی بلکه بهسازی آن در سازمان نه بهی پیادهنحوه

های شود. مطابق با یافتهی سازمان بدان نگریسته میعنوان فلسفه
 ی انگیزه خدمت عمومی و التزامبخش بر هر دو سازهتحقیق، رهبری الهام

رفتاری اثر مثبت و معناداری را گزارش داد. این اثرگذاری نشانگر این 
های اجرایی استان البرز باشد که از منظر کارکنان دستگاهمطلب می

شدت در باشد و بهبخش سبک مطلوب و دلخواه آنان میرهبری الهام
های رفتاری عمیق نسبت به برانگیختگی خدمت عمومی و گرایش

توان این کننده بوده است. از این یافته میای تعیینالتزامات وظیفه
های انسانی در استنباط را داشت که از منظر کارکنان توجه به ارزش

ساختار روابطی و تعاملی میان کارکنان و رهبران سازمان آن وجوهی 
های رفتاری و نگرشی گیریطوربنیادین بر جهتتوان بههستند که می

بخشی خدمت عمومی باشد و یا چه از بحث گیزهکارکنان چه از بحث ان
بخش بر التزام رفتاری التزام رفتاری اثرگذار باشد. اثرگذاری رهبری الهام

بخش بر انگیزه و اثرگذاری رهبری الهام [44،15، 41، 13، 45]با نتایج 
باشد. همسو می [6، 42، 1۴، 5، 62]خدمت عمومی با نتایج مطالعات 

ی التزام انگیزه خدمت عمومی بر سازهان دادند که ها نشهمچنین یافته
صورت مستقیم و چه غیرمستقیم در نقش میانجی اثرگذار رفتاری چه به

 بوده است. این یافته گویای این مطلب است که بروز و گرایش 

ی شناختانه دارد و تقویت بنیهمحور یک ریشه روانبه رفتارهای جامعه

تواند ظهورات متعددی هم ی عمومی میرسانانگیزشی تمایل به خدمت
برای جامعه در نقش حامی اجتماعی و در برای سازمان در نقش التزام 

های رفتاری داشته باشد. بنابراین، درک چگونگی این موضوع برای دستگاه
گرا در فضای های جامعهتواند به گسترش ارزشاجرایی استان البرز می

 [2، 32، 6۴، 41، 34]با نتایج مطالعات  هاسازمانی منجر شود. این یافته
شاید بتوان گفت که سبک رهبری منبع اصلی در حل  باشد.همسو می

رود. به همین دلیل در مطالعات مدیریت شمار میمشکلات سازمانی به
بسیار زیاد بر همخوانی سبک رهبری با فلسفه و ساختارهای ارزشی و 

ای که در این زمینه وجود دارد باوری سازمان تأکید شده است. اما نکته
بایست اثرات جانبی و شان میآن است که رهبران فارغ از سبک رهبری

الشعاع تواند اثربخشی و کارایی سبک رهبری را تحتغیرمستقیمی که می
ها، قرار دهد را شناسایی کنند و نسبت به آن آگاهی یابند. مطابق با یافته

اقتصادی، فناوارنه، سیاسی، زیستی و  تواند در وجوهتلاطم محیطی که می
عنوان متغیر تعدیل نتوانست بر میزان تأثیرگذاری اجتماعی رخ دهد به

بخش بر التزام رفتاری کارکنان اثرگذار باشد و نشان سبک رهبری الهام
دهد که امروزه در بسترهای سازمانی توجهی به محیط و اتفاقاتی که می

خوبی یاد گرفته شود بایست محیط بهمیشود و دهد، نمیدر آن روی می
ها و آثار رویدادهای محیطی تحت یک ساختار مدون در سازمان و فرصت

توزیع گردد تا سطح دانش و آگاهی عمومی و تخصصی کارکنان و خود 
 [14، 11، 34، 65]ها با نتایج مطالعات این یافتهسازمان نیز بهبود یابد. 

 باشد.همسو می

 پیشنهادها 5-1

 هیتوص ،یبخش بر التزام رفتارالهام یرهبر میاثر مستق دییبا توجه به تأ-
 یهدفمند برا یآموزش یهااستان البرز دوره ییاجرا یهادستگاه شودیم

سبک  نیبخش برگزار کنند و االهام یرهبر یهامهارت نهیدر زم رانیمد
 .دنیلحاظ نما رانیمد یدر انتخاب و ارتقا یدیعنوان شاخص کلرا به

 یخدمت عموم زهیبخش انگالهام ینشان داد رهبر جیاز آنجا که نتا-
طور مثبت بر به زین یخدمت عموم زهیو انگ دهدیم شیکارکنان را افزا

در حوزه  ییهابرنامه شودیم شنهادیاثرگذار است، پ یالتزام رفتار
(، مشارکت داوطلبانه کارکنان و CSRسازمان ) یاجتماع تیمسئول



  یبخش بر التزام رفتارالهام یرهبر ریتأثزینب نامدار و همکاران/ 

62 

 یبرا نهیشود تا زم نهینهاد یدر ساختار منابع انسان هیریخ یهاتیفعال
 فراهم گردد. زهیانگ نیا تیتقو

علاوه  رانیلازم است مد ،یخدمت عموم زهیانگ یانجیبا توجه به نقش م-
 یهامعنادار، فرصت یشغل طیبخش، شراالهام یبر اعمال سبک رهبر

را  یعموم یهاشبر ارز یعملکرد مبتن یابیو نظام ارز یخدمت اجتماع
 فعال گردد. یالتزام رفتار یکارکنان برا یزشیکنند تا سازوکار انگ یطراح

های اجرایی استان البرز با شود که دستگاهها پیشنهاد میمطابق با یافته-
به رهبران و « گری سازمانیهای روایتبرنامه»سازی طراحی و پیاده

های کوچک بخش، موفقیتلهامهای اکارکنان این امکان را بدهند تا تجربه
شده را در قالب های آموختهها و درسو بزرگ، و حتی مواجهه با شکست

تواند های مستند و قابل انتقال به اشتراک بگذارند. این اقدام میروایت
سازی فرهنگ یادگیری ضمن تقویت سرمایه اجتماعی سازمان، به نهادینه

ارزشی در بین کارکنان منجر مستمر، افزایش همدلی و ایجاد همسویی 
 .گردد
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