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  موثر بر انگيزش خدمات عمومي كاركنان دانشگاه علوم پزشكي قزوينشغلي و سازماني عوامل 

 4، محمدرضا حميدي زاده3، سيد مهدي الواني،*2، نسرين جزني1سيده سعيده جوانمرد
  دانشگاه آزاد اسلامي، قزوين، ايرانواحد قزوين، مديريت، گروه  دكتري،آموخته دانش 1

  دار مكاتبات)(عهده مديريت، دانشگاه شهيد بهشتي، تهران، ايرانگروه دانشيار،  2
  ، دانشگاه علامه طباطبائي، تهران، ايرانگروه مديريتاستاد،  3

  مديريت، دانشگاه شهيد بهشتي، تهران، ايران گروهاستاد،  4
 1399 آبان: پذيرش ، 1399 مهر: اصلاحيه ،1399 مرداد: دريافت تاريخ

  

  چكيده
م عنصر حياتي در مديريت منابع انساني است. از اين رو، مديران امروز نيازمند فهم دلايل كار كردن كاركنان هستند تا بتوانند انگيزش لاز انگيزش
موثر بر انگيزش خدمات عمومي كاركنان دانشگاه علوم پزشكي قزوين بوده هدف پژوهش، بررسي عوامل(شغلي و سازماني) ها ايجاد كنند. را در آن

هاي پژوهش با استفاده از پرسشنامه استاندارد كيم و داده و باشدپيمايشي مي- ها توصيفيو به لحاظ هدف كاربردي، و از نظر شيوه گردآوري داده
انجام شده و  05/0هاي آماري در سطح خطاي آزمونته، گردآوري شده است. ساخو يك پرسشنامه محقق وندنابيل، و پرسشنامه هاكمن و اولدهام

نفر به دست آمده است.  180ها نفري از كاركنان رسمي و پيماني صورت گرفته كه براساس جدول مورگان، تعداد نمونه 343پيمايش در جامعه 
 Smartي مربوط به متغيرها از روش معادلات ساختاري و نرم افزار هاانجام شده است. براي تحليل داده 1396پژوهش به شكل مقطعي در پاييز 

PLS .بيشترين تاثير را بر انگيزش كاركنان دارد و در بين ريزمتغيرها، احساس رضايت  شغليعوامل دهد كه ها نشان مييافته استفاده شده است
ارد. در مورد متغيرهاي سازماني، احساس فرد از هنجارهاي  سازمان، ترين اثر را داز عمل به منفعت عامه بيشترين و پذيرش مسئوليت نتايج كم

  دهد.اثر را بر انگيزش نشان ميترين متغير احساس فرد از شهرت سازمان، كمبيشترين و 
  

  انگيزش خدمات عمومي، عوامل شغلي، عوامل سازماني: هاي اصلي واژه
  مقدمه- 1

ر افراد اهميت زيادي داشته و در هانگيزش در زندگي كاري و اجتماعي 
بسيار حائز  مفهومي شانگيز ].15[ شوداي از زندگي ظاهر ميجنبه

هاي بيني نتايج تصميماهميت است، زيرا به درك رفتار كاركنان، پيش
ها و اهداف مديريتي و تاثيرگذاري بر افراد به منظور دستيابي به اهداف آن

ترين مشكلات كند. براساس نتايج، انگيزش يكي از مهمسازمان، كمك مي
   .]20[مديران بخش دولتي است

ش عمومي و خصوصي با هم متفاوت بوده و عوامل انگيزش كاركنان در بخ
شود. برخلاف متفاوتي باعث برانگيختن كاركنان در اين دو بخش مي

كنند، هاي تجاري كه بر مبناي سود و منفعت شخصي فعاليت ميشركت
هاي دولتي پيگيري منافع عمومي از طريق گيري سازمانمبناي شكل

  ].1[ لي شهروندان استارائه خدمات به عامه مردم و به طور ك
كند كه افراد تنها توسط منافع تئوري انگيزش خدمات عمومي ادعا مي

  شوند، بلكه توسط مشاركت در جامعه و كمك به شخصي برانگيخته نمي
  

خصوص در ميان شوند، و اين نوع انگيزش بهديگران برانگيخته مي
  ].18[ كارگزاران دولتي بالا است
 1)1990عمومي، اولين بار توسط پري و وايس(مفهوم انگيزش خدمات 

)، انگيزش 1990هاي پري و وايس(مورد توجه قرار گرفت. مطابق با نوشته
هايي است كه تمايل فرد براي پاسخ به انگيزه"خدمات عمومي به عنوان 

ها يا نهادهاي دولتي وجود يا به طور منحصر به فردي در سازمان اساساً
 بخش كاركنان كه عواملي علمي، ادبيات در]. 12[ شودتعريف مي ،"دارد

 تحليل و تجزيه مختلفي اشكال به دهند،مي قرار تاثير تحت را عمومي
  ].13[ اندشده بنديطبقه و شده

در مدل پرورش اطلاعات اجتماعي بيان  2)1977سالانسيك و ففر(
هاي ها نتيجه واقعيتنيازهاي فردي، ادراك وظيفه و واكنش كنند كهمي

ساخته شده اجتماع هستند. به عبارت ديگر، اطلاعات اجتماعي موجود در 
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*nasrin_jazani@yahoo.com 



 قزوين پزشكي علوم دانشگاه كاركنان عمومي خدمات انگيزش بر موثر سازماني و شغلي جوانمرد و همكاران / عوامل سعيده سيده
  

   2 
 

 دهدمحيط كار، ادراك فرد از شغل و واكنش او در برابر آن را شكل مي
]6.[  

 وظايفي مجموعه يا شغل ماهيت كه كنندمي بيان ،3)1982(پورتر و پري
 بخش در كاركنان شغلي انگيزش بر تواندمي دهد،مي تشكيل را لشغ كه

 به منحصر كه سازماني هايهدف و ساختارها رو، اين از. اثرگذارد عمومي
 بخش در مشاغل هايويژگي بر آشكاري طور به هستند عمومي بخش

  ].13[ گذارندمي اثر عمومي
مسائل سازمان، تفاوتي كاركنان نسبت به مشكلات و بياز سوي ديگر، 

هاي دولتي است. يكي گير اكثر سازمانمشكلي است كه در ايران گريبان
 تفاوتي، نبود انگيزش مناسب در كاركنان استترين دلايل اين بياز مهم

]3.[  
 و علوم پزشكي قزوين دانشگاه نتايج پژوهش رضايت شغلي در

درصد  3/30دهد كه دانشگاه نشان مي اين هاي آموزشيبيمارستان
درصد تا حدودي راضي و  5/65كاركنان از شغل خود ناراضي هستند، 

  ].4[درصد نسبت به شغل خود رضايت دارند 2/4تنها 
گر در با توجه به اهميت موضوع انگيزش كاركنان و حضور پژوهش

كار  دانشگاه علوم پزشكي قزوين و آشنايي عميق از شرايط و شيوه
ها از منظر مديريت منابع انساني، و همراستا با كاركنان و تحليل آن

هاي انجام شده در اين دانشگاه(براي نمونه پژوهش ذكر شده در پژوهش
در ارائه پاراگراف بالا)، اين مسئله نمايان شد كه انگيزش شغلي كاركنان 

  بخش نيست.خدمات عمومي رضايت
انگيزش خدمات عمومي، به دليل  از اين رو، شناخت عوامل اثرگذار بر

گيري اين نوع انگيزش حائز نقش بسيار مهم اين عوامل در فرايند شكل
هاي بسياري به بررسي عوامل مختلف اهميت است. تاكنون پژوهش

اند. اما تفاوت اين پژوهش با اثرگذار بر انگيزش خدمات عمومي پرداخته
اصل از شغل و سازمان در ح عواملها در اين حوزه، توجه به ديگر پژوهش

كنار يكديگر، و بررسي نقش آن بر تاثيرگذاري بر انگيزش خدمات عمومي 
هاي اين پژوهش است. از طرف ديگر، اضافه كردن متغير از نوآوري

حاصل از شغل، از  عواملاحساس رضايت از عمل به منفعت عامه به 
  نوآوري ديگر پژوهش حاضر است.

شغلي(براساس عوامل ر، شناخت و تبيين از اين رو، هدف پژوهش حاض
عوامل سازماني(براساس برداشتي از ،  4)1980 مدل هاكمن و اولدهام

اثرگذار بر  ]16[ )1977 ت اجتماعي سالانسيك و ففرمدل پرورش اطلاعا
انگيزش شغلي خدمات عمومي كاركنان در دانشگاه علوم پزشكي قزوين 

  است.

  مباني نظري و ادبيات تحقيق - 2

  انگيزش خدمات عمومي 2-1

                                                            
3. Perry and Porter(1982) 
4. Hackman & Oldham(1980) 

به عنوان پاسخي به ظهور مديريت  "5انگيزش خدمات عمومي"نظريه 
هاي دولتي نوين است كه به الگوگيري از بخش خصوصي يا فعاليت

همچون پرداخت برمبناي عملكرد، در بخش دولتي اشاره دارد. در  بازارگرا
مشاركت، معنادهي ، به آموزش، بازخور، "انگيزش خدمات عمومي"مقابل، 

فردي، پاداش و شناخت اشاره دارد كه گذاري، روابط بينبه كار فرد، هدف
  تري را به عنوان انگيزاننده برعهده دارند.نقش مهم

) 1990مفهوم انگيزش خدمات عمومي، اولين بار توسط پري و وايس(
مطرح شد. پري يك سازه چند بعدي از انگيزش شغلي خدمات عمومي 

  گيرد:كه ابعاد زير را در بر مي ساخته است
گذاري: علاقه شديد كاركنان به مشاركت در علاقه به سياست -

هاي عمومي كه منجر به بهبود تصوير فرد از تنظيم سياست
 شود.ارزش خود مي

رساني در تعهد به منافع عمومي: نياز شديد كاركنان به خدمت -
وظيفه جهت منافع عمومي كه شامل احساس منحصر به فرد 

 شود.شهروندي مي
 پرستي و جوانمردي.دلسوزي: علاقه شديد كاركنان به وطن -
فداكاري: علاقه شديد فرد به انجام اعمالي در جهت خير و  -

مصلحت عموم كه منجر به مراقبت و از خود گذشتگي براي 
 شود.آن مي

تواند به عنوان يك محرك شناخته شود كه انگيزش خدمات عمومي مي
انگيزاند. ميبراي مشاركت در جامعه و كمك به ديگران برافراد را 
ها و باورها، ارزش"، انگيزش خدمات عمومي را به عنوان 6)2007وندنابيل(

كند كه فراتر از منفعت شخصي و سازماني قرار هايي تعريف مينگرش
تر مربوط شده و افراد را به عمل دارند، و به منافع يك نهاد سياسي بزرگ

  ].17["انگيزاندميتناسب با زمان مناسب بركردن، م
، انگيزش شغلي خدمات عمومي 7)6200براساس نتايج پژوهش كاميلري(

هاست. از آن افراد به طور عمده ناشي از شرايط و محيط سازماني آن
كارمند و وضعيت نقش - هاي شغل، رابطه رهبرتوان به ويژگيجمله مي

  ].8[نام برد
، در مطالعات خود، دلايل اصلي 8)2008(يچينپاليدواسكايت و سگالوو

براي انتخاب خدمات عمومي را شناسايي كردند: امنيت اجتماعي، تمايل 
براي كسب تجربه در خدمات عمومي و پيگيري اهداف فردي. در بين 

اند: محتواي كار، امكانات عوامل انگيزشي دروني، اين عوامل پايش شده
ي)، تمايل به مشاركت در مديريت آموزشي، ماهيت مسئوليت(پاسخ گوي

مشي دولت و تمايل به داشتن قدرت. در بين امور عمومي، موافقت با خط
اند: امنيت اجتماعي، عوامل انگيزشي بيروني، اين عوامل پايش شده

شرايط كاري، حقوق و دستمزد، امنيت محل كار، امكان ساختن كارراهه، 
كنند كه ارزيابي گران بيان ميشهرت و اعتبار. اين پژوهششأن اجتماعي، 

                                                            
5. Public service motivation 
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8. Palidauskaitė & Segalovičienė(2008) 
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هاي جزئي برخي عوامل، ما را قادر مي سازند كه بيان كنيم اهميت تفاوت
كه در مورد كار كردن در خدمات عمومي هم انگيزش دروني(شغل 

اي) و هم انگيزش بيروني(ارتباطات جذاب، ادراك خود در جنبه حرفه
يش دستمزد به شكل خوب با مديران و همكاران، حقوق و دستمزد و افزا

  ].11[اي) حائز اهميت استدوره
هاي غيرانتفاعي كنند كه مديريت سازمانبيان مي 9)2012چن و بوزمن(
هايي مانند كار داوطلبانه، نوع دوستي، ايدئولوژي و مانند غالبا با جنبه

دهد كه مديران بخش يشوند. نتايج اين تحقيق نشان مها مواجه مياين
هاي تري نسبت به رهبران سازماندولتي، انگيزش خدماتي قوي

  ].9[غيرانتفاعي دارند

  هاي شغلتئوري ويژگي -2-2
هاي با استفاده از نتايج مربوط به مطالعه تفاوت  )1980هاكمن و اولدهام(

هسته اصلي  حساس، عواملهاي شغل را ارائه دادند. ي ويژگيفردي، تئور
ها حالات مزبور نشان دهنده د. به عقيده آندهوري را تشكيل ميتئ

هاي شغل چگونگي واكنش فرد نسبت به وظيفه خود تحت تاثير ويژگي
  اند:حساس را به شرح زير تعريف كرده عواملها باشد. آنمي

: ميزان معنادار بودن، با ارزش بودن و غني 10معنادار بودن كار .1
 تجربه كرده است.بودن شغل كه فرد در عمل 

: درجه احساس مسئوليت و 11پذيرش مسئوليت نتايج كار .2
 پاسخگويي فرد در برابر نتايج كاري كه انجام داده است.

: درجه آگاهي مداوم فرد از چگونگي انجام 12آگاهي از نتايج .3
 موثر وظايف مربوط.

توان انتظار را به اندازه كافي تجربه كنند، مي عواملاگر كاركنان اين 
داشت كه نسبت به خود احساس خوبي داشته و برخورد مناسبي با شغل 

  ].6[خود داشته باشند

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                            
9.  Chen and Bozeman (2012) 
10. Meaning Fullness of the Work 
11. Experienced Responsibility for Work Outcomes 
12. Knowledge of Results 

با توجه به اين كه در پژوهش حاضر متغير احساس فرد از عمل به منفعت 
شغلي اضافه شده است، از اين رو، اين متغير چهارم به هاي عامه به ويژگي

اين معني است كه كارگزار دولتي با توجه به هدف در نظر گرفتن منافع 
عامه در انجام كار، و به جهت ارائه خدمت به ديگران، از شغل خود 

  كند.احساس رضايت مي

  مدل پرورش اطلاعات اجتماعي -2-3
 1977در سال  ط سالانسيك و ففرتوس 13مدل پرورش اطلاعات اجتماعي

اين دو محقق عقيده دارند كه نيازهاي فردي، ادراك ارائه شده است. 
هاي ساخته شده اجتماع هستند. به ها نتيجه واقعيتوظيفه و واكنش

عبارت ديگر، اطلاعات اجتماعي موجود در محيط كار، ادراك فرد از شغل 
پژوهش حاضر، برداشتي  دهد. درو واكنش او در برابر آن را شكل مي

احساسي از مدل پرورش اطلاعات اجتماعي سالانسيك و ففر صورت 
احساس فرد از امكان اند از: گرفته است. در نتيجه عوامل سازماني عبارت

، احساس فرد از امكان جدايي 14انتخاب به عنوان عضو در سازمان(انتخاب)
 ، احساس فرد از نمود خارجي15از سازمان(قابليت فسخ)

، 17، احساس فرد از پشتيباني و حمايت سازماني16سازمان(شهرت)
، احساس فرد از هنجارهاي 18احساس فرد از شفافيت در سازمان(صراحت)

  ].6[19سازمان

  مدل مفهومي تحقيق - 3

توجه به دو با و ، با توجه به مطالعات صورت گرفته در پيشينه تحقيق
مدل مفهومي ، اجتماعيمدل ويژگي هاي شغلي و مدل پرورش اطلاعات 

 ) آورده شده است1ش به صورت شكل (اوليه پژوه

 

 

 

 

 

 

 

 

 ): مدل مفهومي پژوهش1شكل(

                                                            
13. Social Information Processing Model 
14. Choice 
15. Revocability 
16. Publicness 
17. External Priming 
18. Explicitness 
19. Social Norms & Expectations 

  عوامل سازماني:
احساس فرد از امكان انتخاب به عنوان عضو در  - 

 سازمان(انتخاب)
 احساس فرد از امكان جدايي از سازمان(قابليت فسخ) - 
 احساس فرد از نمود خارجي سازمان(شهرت) - 
 احساس فرد از هنجارهاي سازمان - 
 فرد از شفافيت در سازمان(صراحت)احساس  -

  عوامل شغلي:
 دار بودن كارمعني - 
 پذيرش مسئوليت نتايج كار - 
 آگاهي از نتايج - 

 احساس رضايت از عمل به منفعت عامه -

  انگيزش خدمات عمومي:
 كشش براي مشاركت عمومي - 

 هاي عموميتعهد به ارزش - 

 دلسوزي - 

 فداكاري - 
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  روش شناسي تحقيق - 4

براسـاس نحـوه   پژوهش حاضر به لحاظ هدف كاربردي اسـت، همچنـين،   
ها بـه دو روش  پيمايشي است. گردآوري داده -ها، توصيفيآوري دادهجمع

اي(تدوين مساله، مباني نظري و پيشينه تحقيق) و ميداني(توسط كتابخانه
پـژوهش حاضـر، در صـدد شـناخت و     ابزار پرسشنامه) انجام شـده اسـت.   

خـدمات  شـغلي  ذار بر انگيزش تبيين عوامل حاصل از شغل و سازمان اثرگ
  عمومي است.

 پژوهش حاضر براساس سوالات زير انجام شده است: 
ــايســازه - ــدل انگيــزش  ه خــدمات عمــومي از چــه  شــغلي م

 هايي تشكيل شده است؟ابعاد/مولفه
خـدمات عمـومي   شغلي تاثير عوامل حاصل از شغل بر انگيزش  -

 چيست؟
خـدمات  شـغلي  تاثير عوامـل حاصـل از سـازمان بـر انگيـزش       -

  عمومي چيست؟
در اين پژوهش، به منظور سنجش انگيزش شغلي خدمات عمومي، عوامل 

 سهپرسشنامه بهره گرفته شده است. در هر  سهاز  ،شغلي و سازماني
هاي پرسشنامه واي ليكرت استفاده شده پرسشنامه از مقياس پنج گزينه

پژوهش حاضر از دو بخش تشكيل شده است. بخش اول مربوط به 
شناختي است كه جنسيت، وضعيت تاهل و تحصيلات هاي جمعيتپرسش

هاي مربوط به انگيزش بخش دوم، پرسش دهد.را مورد بررسي قرار مي
گيرد. ميسازماني را در بر  و عوامل شغلي خدمات عمومي، عوامل شغلي

ش انگيزش شغلي خدمات عمومي از پرسشنامه استاندارد كيم جهت سنج
گويه دارد.  25) استفاده شده است. اين پرسشنامه 2010و وندنابيل(

) استفاده 1974كمن و اولدهام(عوامل شغلي از پرسشنامه استاندارد ها
هاي مربوط به متغير احساس رضايت از عمل به منفعت ، كه پرسششده

گيرد. گويه را در بر مي 12است. اين پرسشنامه  عامه به آن اضافه شده
رها از سه سوال استفاده شده است و براي جهت سنجش هر كدام از متغي

اين  كهشده  طراحيپرسشنامه محقق ساخته عوامل سازماني، سنجش 
هاي به كار گرفته شده در اين پژوهش و با توجه به مولفه پرسشنامه

انجام گرفته در اين زمينه، متناسب با  هايهاي پژوهشبراساس پرسشنامه
گويه  14بستر مورد مطالعه، تدوين شده است. پرسشنامه عوامل سازماني 

. جهت سنجش متغير احساس فرد از امكان انتخاب به گيردرا در بر مي
عنوان عضو در سازمان(انتخاب) از سه پرسش، احساس فرد از امكان 

فرد از نمود خارجي احساسسوال، فسخ) از دو جدايي از سازمان(قابليت 
، احساس فرد از هنجارهاي سازمان از دو سازمان(شهرت) از سه سوال

و احساس فرد از سوال،  2سوال، احساس فرد از پشتيباني سازماني از 
بهره گرفته شده است. براي  شفافيت در سازمان(صراحت) از دو سوال

ي از روش آلفاي بررسي روايي از روايي محتوا و جهت بررسي پاياي
هاي پژوهش از روش گويي به پرسشكرونباخ استفاده شد. جهت پاسخ

) با استفاده از PLSمعادلات ساختاري با رويكرد حداقل مربعات جزئي (

انجام شده است. لازم به ذكر است كه ميزان  Smart PLSافزار نرم
 عوامل ، براي پرسشنامه83/0آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه عوامل شغلي 

 91/0 انگيزش شغلي خدمات عمومي، و براي پرسشنامه 85/0 يسازمان
ها از پايايي خوبي برخوردار محاسبه شد و نشان مي دهد كه پرسشنامه

  هستند.
در اين پژوهش، جامعه آماري، كاركنان رسمي و پيماني دانشگاه علوم 

ها به صورت تصادفي از نمونهنفر هستند.  343پزشكي قزوين به تعداد 
اي به دست آمده است. از آنجايي كه مكان گيري طبقهروش نمونه

) تشكيل شده و دانشكده پژوهش از طبقات مختلف( چندين معاونت
ها با گروهاي انتخاب شوند كه زيرها بايد به گونهاست، بنابراين، نمونه

نده جامعه در نمونه همان نسبتي كه در جامعه هستند، به عنوان نماي
گيري در اين حالت، استفاده از حاضر باشند. در نتيجه بهترين روش نمونه

اي است.  به منظور تعيين حجم نمونه از جدول گيري طبقهروش نمونه
از اين رو مطابق با جدول مورگان، حجم نمونه مورگان استفاده شده است. 

نمونه آماري مناسب،  باشد. جهت اطمينان از دستيابي بهنفر مي 180
هاي پرسشنامه توزيع شد كه پس از حذف پرسشنامه 200تعداد 

پرسشنامه، تجزيه و تحليل شد.  به  180هاي حاصل از مخدوش، داده
 آوري شده است.جمع 1396ها در پاييز لحاظ قلمرو زماني، داده

  هايافته - 5

  شناختي نمونه آماريبررسي جمعيت 5-1
 9/73هـاي حاصـل از پرسشـنامه نشـان داد،     ي دادهنتايج تحليـل توصـيف  

درصـد زن بودنـد. از نظـر سـطح      1/26دهنـدگان مـرد و   درصد از پاسـخ 
ــپلم،  9/8تحصــيلات،  ــپلم،  4/9درصــد دي درصــد  4/49درصــد فــوق دي

درصد داراي تحصيلات دكتري  7/6درصد فوق ليسانس و  6/25ليسانس، 
درصد متاهـل   6/75مجرد و درصد  4/24اند. به لحاظ وضعيت تاهل، بوده

 بودند.

  هاتجزيه و تحليل استنباطي داده -5-2
-هـاي پـژوهش از آزمـون كلمـوگروف    جهت اطمينان از نرمال بودن داده

ها از توزيـع نرمـال   اسميرنوف استفاده شده است. نتايج نشان داد كه داده
هاي پژوهش از روش معـادلات  گويي به سوالكنند. جهت پاسخپيروي مي
 Smartافزار ) توسط نرمPLSبا رويكرد حداقل مربعات جزئي ( ساختاري

PLS هـا  ها نيز براساس الگوريتم تحليل دادهانجام شده است. تحليل داده
  در روش حداقل مربعات جزئي صورت گرفته است. 

  بررسي برازش مدل پژوهش -5-3
 به منظور آزمون مدل پـژوهش، از معـادلات سـاختاري بـه روش حـداقل     

گيـري بـرازش كلـي    براي اندازهاستفاده شده است.  )PLS(مربعات جزئي
، ضـريب  2Rمدل و همبستگي بين متغيرها از آزمون ضرايب مسير، معيار 

 Tو همچنـين از ضـريب معنـاداري     G0F، شاخص 2Qبيني قدرت پيش
)T-VALUE   تـر از درجـه   ) استفاده شده است و بـراي اطمينـان بـيش
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) و پايـايي  AVEآلفاي كرونباخ و روايـي همگـرا (   روايي و پايايي، ضريب
تعيين شـده   PLSافزار پرسشنامه مذكور با استفاده از نرم )CR(تركيبي 

  است.
گيري، مدل ساختاري و مدل بررسي برازش مدل در سه بخش مدل اندازه

هـاي  گيرد كه بررسي شود تا چه حد مدل پـژوهش بـا داده  كلي انجام مي
  نه آماري تناسب دارد. آوري شده از نموجمع

گيرد، بـه  در اين جا ابتدا بارهاي عاملي مدل پژوهش مورد بررسي قرار مي
باشد، بايد از مدل  4/0تر از اي داراي بار عاملي كماين منظور كه اگر گويه

حذف شود. متغيـر احسـاس فـرد از امكـان انتخـاب بـه عنـوان عضـو در         
ها پس از اين با مامي تحليلسازمان، از مدل حذف شده است. در نتيجه ت
  شود.توجه به اين مدل برازش داده شده انجام مي

  گيري پژوهش هاي اندازهبرازش مدل 5-3-1
گيري از پايـايي شـاخص، روايـي محتـوا،     سنجش برازش مدل اندازه براي

  روايي همگرا و روايي واگرا استفاده شده است. 

  روايي محتوا 5-3-1-1
ها با نظرسنجي چنـد نفـر از خبرگـان دانشـگاهي     پرسشدر روايي محتوا، 

هـا بـه لحـاظ    بررسي و كنترل شد تـا اطمينـان حاصـل شـود پرسشـنامه     
هـاي پرسشـنامه بـراي    محتوايي يعنـي ميـزان درسـتي و شـفافيت گويـه     

  سنجش متغيرها مناسب است.

  روايي همگرا 5-3-1-2
معيـار   ايـن . باشـد مي گيرياندازه مدل برازش برايهمگرا معياري  روايي

 اين چه هر كه باشدمي خود هايشاخص با متغير يك ميزان همبستگي
 مقـدار   كه معني بدين. تر استنيز بيش برازش باشد، تربيش همبستگي

AVE  دهـد. نتـايج   مـي  نشـان  روايي همگراي قابـل قبـول را   4/0بالاي
  نشان داده شده است. )1(هاي مدل در جدول بررسي روايي همگراي سازه

 ): روايي همگرا، واگرا، ضرايب پايايي مدل و ..1جدول (

پايايي   3  2  1  متغيرها
  تركيبي

روايي 
 همگرا

ضريب 
 تعيين

آلفاي 
 كرونباخ

  بار عاملي

انگيزش
شغلي 

خدمات 
  عمومي

63/0      74/0  40/0  40/0  70/0    

حاصل
  654/0  77/0  64/0  60/0  89/0    66/0  48/0  از شغل
حاصل
از 

  سازمان
21/0  63/0  77/0  76/0  40/0  44/0  84/0  433/0  

بـراي همـه    AVEشـود، مقـدار   ملاحظه مي )1(همان طور كه در جدول 
به دست آمده است، در نتيجه  4/0تر از هاي مدل مقدار ملاك بزرگسازه

  شود.گيري تائيد ميهاي اندازهروايي همگراي مدل و برازش مدل

  روايي واگرا 5-3-1-3
واگرا، براي نشان دادن مستقل بودن متغيرهـاي مـورد اسـتفاده در     روايي

پژوهش، روايي واگرا به روش فورنل و لاركر بررسي شـد كـه نتـايج آن در    
 قابـل قبـول   واگراي روايي به طوري كه نشان داده شده است.) 1(جدول 

 بـا  تـري بـيش  تعامل مدل كه يك متغير در است آن از حاكي يك مدل
  ديگر.  با متغيرهاي تا دارد خود هايشاخص

، مقدار جذر ميانگين واريانس براي متغيرهاي اصلي )1(با توجه به جدول 
تر از مقدار همبستگي ميان متغيرهاسـت. بنـابراين، روايـي    پژوهش، بزرگ

  شود. واگراي مدل پژوهش نيز تائيد مي

  پايايي مقياس 5-3-1-4
درونـي بـوده و شـامل سـه      پايايي شاخص يا مقياس براي سنجش پايايي

معيار ضرايب بارهاي عاملي، آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي است. آلفـاي  
گردد و مقـدار بـالاتر از   كرونباخ معياري براي سنجش پايايي محسوب مي

جايي كه معيـار آلفـاي كرونبـاخ    نشانگر پايايي قابل قبول است. از آن 7/0
معيـار   PLSباشـد، روش  رها مييك معيار سنتي براي تعيين پايايي متغي

بـرد.  تري نسبت به آلفاي كرونباخ به نام پايايي تركيبي بـه كـار مـي   مدرن
برتري اين معيار نسبت به آلفاي كرونباخ در اين است كه پايايي متغيرهـا  
نه به صورت مطلق بلكه با توجه به همبستگي متغيرهاي خود بـا يكـديگر   

جش بهتـر پايـايي، هـر دوي ايـن     گردد. در نتيجـه بـراي سـن   محاسبه مي
معيارها در پژوهش حاضر به كار برده شده اسـت. مقـدار پايـايي تركيبـي     

شود، نشان از پايداري دروني مناسب براي  7/0براي هر متغير اگر بالاتر از 
دهد. همچنين در فقدان پايايي را نشان مي 6/0تر از مدل دارد و مقدار كم

گيـرد بـه ايـن    ه تحقيق مورد بررسي قرار ميابتدا بارهاي عاملي مدل اولي
باشـد، بايـد از مـدل     4/0تـر از  اي داراي بار عاملي كممنظور كه اگر گويه

نشـان داده شـده   ) 1(حذف شود. نتايج بررسي ضرايب پايـايي در جـدول   
  است.

هـا ضـريب پايـايي قابـل قبـولي دارنـد.       ، همـه عامـل  )1(مطابق با جدول 
اي كرونبـاخ نيـز در حـد قابـل قبـول اسـت.       همچنين، ضريب پايايي آلف ـ

توان نتيجه گرفت كه پرسشنامه پـژوهش از پايـايي مناسـبي    بنابراين، مي
  شود.گيري نيز تائيد ميبرخوردار است. در نتيجه مناسب بودن مدل اندازه

در نهايت بارهاي عاملي مورد بررسي قرار گرفت. بارهاي عـاملي از طريـق   
هـاي يـك سـازه بـا آن سـازه محاسـبه       صبررسي مقدار همبستگي شـاخ 

براي اين ضـرايب بـه ايـن معنـي      4/0شوند كه مقدار برابر يا بيشتر از مي
ــاخص   ــازه و ش ــانس آن س ــه واري ــاي  اســت ك ــانس خط ــاي آن از واري ه

  گيري آن سازه بيشتر بوده و پايايي آن مدل مورد قبول است.اندازه

  برازش مدل ساختاري 5-3-2
هـاي  پس از برازش مـدل  PLSها در روش حليل دادهمطابق با الگوريتم ت

گيري، مدل ساختاري از طريق روابط بين متغيرهـاي مكنـون مـورد    اندازه
گيرد. بدين ترتيب در تحقيـق حاضـر از دو معيـار ضـريب     ارزيابي قرار مي
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ضـريب   ) استفاده شـده اسـت.  2R()، ضريب تعيينValues-T(معناداري
  درصد در نظر گرفته شده است. 95، در سطح اطمينان 96/1معناداري 

را بـه عنـوان مقـدار مـلاك      67/0و  33/0، 19/0) سه مقدار 1998(چين
بـا توجـه بـه جـدول     معرفي كرد.  2Rبراي مقادير ضعيف، متوسط و قوي 

  ، و سه مقدار ملاك، حاكي از برازش مناسب مدل ساختاري است. )1(

  زش كلي مدلبرا 5-3-3
اسـتفاده شـده اسـت.     GOFدر نهايت براي برازش كلـي مـدل از معيـار    

گيـري و بخـش   توسط ايـن معيـار پـس از بررسـي بـرازش بخـش انـدازه       
شـود. بـا توجـه بـه     ساختاري مدل تحقيق، برازش بخش كلي انجـام مـي  

هـاي  به همـه سـازه   مربوط 2Rها و ميانگينميانگين مقادير اشتراكي سازه
 آيـد. براي برازش كلي مـدل بـه دسـت مـي     GOFمدل، مقدار  زايدرون

را بـه عنـوان    36/0و   25/0، 01/0) سـه مقـدار   2009(وتزلز و همكـاران 
براي محاسبه . اندمعرفي نموده GOFمقادير ضعيف، متوسط و قوي براي 

GOF شود:از فرمول زير استفاده مي 

GOF  = ටCommunalıty	 × 	Rଶതതതതതതതതതതതതതതതതതതതതതതതതതത Communalıtyതതതതതതതതതതതതതതതതത = 
ଵ୬ ∑ Communality୧୬ଵ  = 4167/0  Rଶതതത = 

ଵ୬  ∑ R୧ଶ୬ଵ  = 97574/0  

GOF = √0.5089	 × 0.9264 = 6103/0  

نشان از برازش كلي قوي مدل پژوهش دارد و  GOFبراي  6103/0مقدار 
  دهد كه مدل برازش شده با جامعه آماري همسويي دارد.نشان مي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  معناداري): علائم اختصاري، بار عاملي و ضرايب 2جدول (

علامت   متغير
  اختصاري

ضريب   بار عاملي
  معناداري

  OS  82/0  968/1  احساس فرد از هنجارهاي سازمان
  OE  745/0  998/1  صراحت

  OEP  656/0  973/1  احساس فرد از پشتيباني سازماني
  OR 464/0  987/1  قابليت فسخ

  OP 452/0  988/1  (نمود خارجي)شهرت
  JS 864/0  989/1  عامهاحساس رضايت از عمل به منفعت 
  JR  418/0  963/1  پذيرش مسئوليت نتايج كار

  JC  598/0  986/1  آگاهي از نتايج
  JM  826/0  998/1  دار بودن كارمعني
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 يي پژوهش در حالت تخمين استاندارد: مدل نها)2(شكل 

  

  گيرينتيجه - 6

انگيزش خـدمات عمـومي بـه دو    براساس مدل پژوهش، عوامل اثرگذار بر 
دسته(بعد) كلي عوامل حاصل از شغل و عوامل حاصـل از سـازمان دسـته    

ها نيز به ها به عنوان متغيرهاي پنهان و مولفهبندي شد. در واقع اين سازه
عنوان متغيرهاي آشكار در مـدل مـورد آزمـون قـرار گرفتنـد. در آزمـون       

سـته از عوامـل بـر انگيـزش     برازش مدل، نتايج نشان دادند كـه ايـن دو د  
خدمات عمومي تاثيرگذارند. به اين معني كه برازندگي مدل اوليه پژوهش 
در آزمون آماري تاييد شده است. از طرف ديگر، اين دو سازه در تعامل بـا  

  يكديگر هستند.
سازه انگيزش خدمات عمومي از پنج بعد كشش(جذابيت) براي مشاركت 

هاي عمومي، دلسوزي و تعهد به ارزشعمومي، تعهد به منافع عمومي، 
فداكاري تشكيل شده است. براساس آزمون معادلات ساختاري، بعد تعهد 
به منافع عمومي از مدل برازش داده شده، حذف شده است. نتايج آزمون 

دهد كه در بين چهار بعد باقي مانده، كشش براي مشاركت نشان مي
ين بار عاملي را داراست. دو عمومي بيشترين بار عاملي، و فداكاري كمتر

هاي عمومي و دلسوزي به ترتيب در رتبه دوم و سوم بعد تعهد به ارزش
  قرار دارند.

عوامل شغلي از چهار متغير تشكيل شده است. اين متغيرها عبارت اند از: 
معنادار بودن كار، آگاهي از نتايج، احساس رضايت از عمل به منفعت عامه 

كار. براساس آزمون معادلات ساختاري، احساس  و پذيرش مسئوليت نتايج
رضايت از عمل به منفعت عامه بيشترين اثر و پذيرش مسئوليت نتايج كار 

دار بودن كار و ترين تاثير را بر عوامل حاصل از شغل دارند. معنيكم
آگاهي از نتايج در رتبه دوم و سوم قرار دارند. بنابراين براساس نتايج به 

ان گفت كه كاركنان با در نظر گرفتن هدف ارائه خدمت تودست آمده مي
و كمك به ديگران، در انجام وظايف خود، انگيزش شغلي بالاتري را تجربه 

هاي دولتي، ارائه خدمت به خواهند كرد. اين نكته كه افراد در سازمان
دهند و ها را سرلوحه كار خود قرار ميديگران و در نظر گرفتن منفعت آن

كنند، بسيار حائز يق انگيزشي دروني را در خود تقويت مياز اين طر
توانند با گسترش مجاري بازخور، ارائه اهميت است. همچنين، مديران مي
هاي مختلف كاري همچون عملكرد به اطلاعات مستقيم و روشن در زمينه
ها انتظار داشته باشند. از طرف ديگر، كاركنان، انگيزش بالاتري را در آن

دهد از نگاه ديگران كه فرد احساس كند كه كاري كه انجام ميهنگامي 
داند كه شود، زيرا ميارزشمند است، احساس اهميت فردي تشديد مي

شود. اين نتايج با ديگران وابسته به كاري هستند كه به دست او انجام مي
رومن ]، 14) [2014جورگيتا رادليونين و كاوالياسكين(پژوهش 
نژاد و ، رمضاني]5[ )1395زاده و ديگران(قاضي، ]19) [2014زمسنيك(

مطابقت دارد. از سوي ديگر، مشاغلي كه به كاركنان ] 2[) 1391ديگران(
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هايي را به مشاغل اضافه دهند يا مسئوليتگيري مياستقلال تصميم
توانند موجب افزايش انگيزش كاركنان شوند. نتايج تحقيقات كنند، ميمي

دهد كه يكي از موثرترين ابزارهاي انگيزشي كاركنان در بخش نشان مي
 بيشتر، هايواگذاري مسئوليت گيري،تصميم فرايند درعمومي، مشاركت 

  ].14شغلي است [ هايفرصت گيري ازهرهو ب
شود: احساس فرد از قابليت فسخ، عامل سازماني، شش بعد را شامل مي 

احساس فرد از شهرت(نمود خارجي) سازمان، احساس فرد از عضويت در 
سازمان(انتخاب)، احساس فرد از پشتيباني سازماني، احساس فرد از 

در سازمان(صراحت). با  هنجارهاي سازمان و احساس فرد از شفافيت
توجه به نتايج پژوهش حاضر، متغير احساس فرد از عضويت در 

داشته، از مدل  4/0سازمان(انتخاب)، با توجه به اين كه بار عاملي كمتر از 
يعني اين متغير به عنوان عامل موثر  نهايي برازش شده حذف شده است.

احساس فرد از  نتايج نشان دادند كه متغير در سازمان نقشي ندارد.
هنجارهاي سازمان، بيشترين و متغير احساس فرد از شهرت(نمود خارجي 
سازمان) كمترين تاثير را بر عوامل حاصل از سازمان و در نتيجه بر 

توان گفت كه يافته اين انگيزش شغلي خدمات عمومي دارند. از اين رو مي
 ت دارد.] مطابق10) [2015پژوهش با نتايج پژوهش كيان و ون يوسف(

دهد كه متغير احساس فرد از هنجارهاي سازمان بر نتايج نشان مي
هاي نوآوري ها براي فعاليت بيشتر در برنامهانگيزش كاركنان و تشويق آن

به اين معني كه هنگامي كه كارگزار دولتي بداند كه در مورد موثر است. 
ي از او وجود چگونگي انجام وظايف و نحوه ارتباط با ديگران، چه انتظارات

توان انتظار داشت كه اجراي برنامه توسعه سرمايه انساني تسهيل دارد، مي
  ].10خواهد شد [

دهد كه قابليت فسخ، ) نشان مي2015نتايج پژوهش بلاسكوا و همكاران( 
پشتيباني سازماني و صراحت بر انگيزش شغلي اساتيد دانشگاه اثرگذار 

هاي لازم كه فراهم كردن زمينهدهد است. نتايج اين پژوهش نشان مي
ها، همچنين بيان آزادانه انتقادات و مشاركت در براي بيان نظرات و عقيده

تواند موجب توسعه پتانسيل انساني، افزايش انگيزش، گيري ميتصميم
توسعه و تقويت عملكرد كاركنان و بهبود مداوم سيستم انگيزشي سازمان 

  ]. 7شود[

توان گفت كه از منظر بعد سازماني، مي براساس نتايج پژوهش حاضر
تواند نقش مهمي در افزايش ميوجود صراحت و بيان آزادانه نظرات 

توانند با برگزاري انگيزش شغلي كاركنان داشته باشد. مديران مي
اي به شكل كاملا دوستانه و غيررسمي از كاركنان هاي دورهجلسه

شغلي خود آزادانه صحبت  بخواهند تا در مورد مشكلات كاري و نيازهاي
كنند. البته انجام اين كار منوط به ايجاد اعتمادسازي توسط مدير در مورد 
عدم وجود عواقب ناشي از صراحت است. همچنين، حمايت و پشتيباني از 
كاركنان با در اختيار قرار دادن امكانات و ابزار جهت انجام بهتر وظايف 

توان گفت قرار دهد. از طرف ديگر، مي تواند انگيزه افراد را تحت تاثيرمي
كه ايجاد شفافيت در سازمان نقش مهمي در انگيزش شغلي كاركنان 

مدير رفتار «ها كه اعتمادي كاركنان و اين احساس آنمعمولا بيدارد. 
گيرد. از ديدگاه دانند سرچشمه ميچه كه نميدارد، از آن» تبعيض آميز

كانات و شرايط لازم در جهت تسهيل فراهم كردن امتاثير عوامل شغلي، 
 مشكلات به هاي حل مسئله به كاركنان، توجهانجام كار، آموزش تكنيك

مدير و در اختيار گذاشتن  سوي از آن رفع براي تلاش و كاركنان شغلي
تواند نقش موثري در افزايش دانش كار از سوي مديران به كاركنان مي

همچنين، يكي از مهمترين  باشد.تواند داشته انگيزش شغلي كاركنان مي
اند، فرسودگي شغلي هاي دولتي با آن مواجههايي كه سازمانچالش

 انجام از جلوگيري و سازمان در شغلي چرخش به كاركنان است. لذا توجه
تواند باعث انگيزه سازمان، مي در فرد خدمت طول در تكراري كارهاي

هايي رو با محدوديت هر پژوهشي رساني شود.تلاش بيشتر براي خدمت
به اين كه متغيرهاي اثرگذار بر انگيزش شغلي  به روست و با توجه

تواند با كاركنان رسمي و پيماني متفاوت كاركنان با شرايط قراردادي مي
باشد، لذا در اين پژوهش تنها كاركنان رسمي و پيماني به عنوان جامعه 

شود كه با پيشنهاد مياند.  در پايان آماري پژوهش در نظر گرفته شده
توجه به شرايط اقتصادي كشور و مشكلات معيشتي كاركنان دولت، 
متغيرهاي اقتصادي به عنوان عامل اثرگذار بر انگيزش كاركنان مورد 
بررسي قرار گيرد. همچنين، از آن جايي كه وجود اقوام مختلف در ايران 

بررسي اين متغير آيد، لذا عامل بسيار مهمي در تنوع فرهنگي به شمار مي
  هاي آتي مد نظر قرار گيرد.تواند در پژوهشدر اثرگذاري بر انگيزش مي
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