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 چکیده

است. نیا های انگیزه تدمت عمومی، بر  میاه اهتماعی تاریخی تمرکز شدهدر بسییاری ا  ماالاات ههت شااتت پی  

گیری و پرورش انگیزه تدمت عمومی ایفا این ماالاه تلاش دارد تا به بررسییی نق ییی که عوامز سییا مانی در شییکز   

باشیید. أثیر عوامز سییا مانی بر مفلفه انگیزه تدمت عمومی میکااد، بپردا د. باابراین هدف ا  این تحقیق سییا   تمی

تهران مورد ماالاه قرار  22نفر ا  کارکاان شهرداری مااقه  951بدین ماظور در یک پژوه  توصیفی پیمای ی تاداد 

استفاده شدههای پژوه  ا  آمار توصییفی و استااایی )آ مون رگرسیون نادگانه(  اند. برای ت زیه و تحلیز دادهگرفته

ها، تأثیر نهار متغیر استقلال کار و هویت وظیفه های پژوه  حاکی ا  آن است که با کاترل اثر همه مفلفهاسیت. یافته 

های دان ی بر ساح انگیزه تدمت عاوان م خههگرایی بهای و پیچیدگی شغز و تخهصهای وظیفهعاوان م یخهه به

 تأثیر دو متغیر اهمیت وظیفه و تاوع وظیفه قابز اهمیت نیست. دار است؛ اماّعمومی ا  نظر آماری ماای

 .های دان یم خهه ،ایهای وظیفهم خهه ،عوامز سا مانی ،انگیزه تدمت عمومی واژگان کلیدی:
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 مقدمه

ها در مدیریت است. این ت وری که بیانگر توساه ت وری ةمهداق توبی ا  مقول 9مفهوم انگیزه تدمت عمومی

است )مویایهان و میان انگیزه و ماافع عمومی است، همواره ا  قابلیت کارکردی مهمی برتوردار بودهارتااط 

های ت ربی پژوه گران در های اتیر توساه نظری انگیزه تدمت عمومی با بررسیدر سال (.2117، 2پادی

ی بر رفتارهای کارکاان حو ه راستای ک ف عوامز مفثر بر آن همراه بوده و در این بین تأثیری که عوامز سا مان

ای است. به عاارتی مفهوم انگیزه تدمت عمومی در قالب سا هتدمات عمومی دارند، همواره مورد توهه بوده

ها نیز در این  میاه نق  بسیار مهمی را ایفا است، بلکه سا مان 3تاریخی -پویا نه تاها نتی ه عوامز اهتماعی

عاوان تاها اکسیر بهاود عملکرد سا مان عمز تواند بهانگیزه تدمت عمومی نمیها اگرنه براساس یافته کااد.می

عاوان موضوعی بدیع در ادبیات مدیریت دولتی باقی کاد اما پی بردن به ما أ این انگیزه در کارکاان همچاان به

 (.2199، 7؛ پری2112، 3؛ پارک و ریای2117، 5؛ پارک2113، 4است ) مانمانده

ها ارتااط ها  و کیفیت تدمات ارائه شده توسط آنبراساس ماالاات، انگیزه تدمت عمومی با عملکرد سا مان 

( و  به تاع آن، مالوبیت تدمات عمومی بر ساح رضایت مردم تأثیر دارد 2111،  2دارد )بروئر، سلدن و فیسر

بستر مااسب، انگیزه تدمت عمومی را در  سا یبایست با فراهمها می(؛ باابراین سا مان2193)فردوسی پور، 

رسانی تدمات»بر های کلی نظام اداری ماایسیاست 97کید باد أکارکاان تود تقویت کااد. همچاین یاق ت

ورود  است تا بادر این مقاله تلاش شده« ماظور ارتقای ساح رضایتمادی و اعتماد مردمبرتر، نوین و کیفی به

لاه، تأثیر م موعه عوامز سا مانی بر ساح انگیزه تدمت عمومی با استفاده ا  الگوی متغیرهای سا مانی به ماا

ها هستاد و در صورت مورد بررسی قرار گیرد،  یرا این عوامز تحت کاترل سا مان (،2193)1کیم و همکاران

توسط  هاک ف هماستگی مثات بین هریک ا  این متغیرها با ساح انگیزه تدمت عمومی، امکان تقویت آن

توان ساح انگیزه تدمت سا مان وهود دارد. بررسی این که تا نه اندا ه با مدیریت متغیرهای سا مانی می

 دمتت انگیزه ساح که است این مس له حقیقت درعمومی را تحت تاثیر قرار داد، هدف اصلی این پژوه  است. 

  مانیسا عوامز ا  کدامیک دارد، تفاوت یا است یکسان کارکاان بین در انگیزه این آیا است، میزان نه عموم به

 رد و است اندا ه نه تأثیر این میزان باشد،می مفثر عمومی تدمت انگیزه ساح بر تحقیق این در بحث مورد

 انگیزه رب را تأثیر بی ترین سا مانی عوامز ا  کدامیک تقویت کارکاان، بین در آن ساح بودن پایین صورت

 همانگونه. است سا مانی مفثر عوامز بر تمرکز پژوه  این در حائز اهمیت نکته. داشت تواهد عمومی تدمت

 تدمت انگیزه بر نیز گروهی و فردی عوامز همله ا  دیگری عوامز م موعه شد اشاره پی ین ماالاات در که

 نای که است حیث این ا  سا مانی متغیرهای بر تحقیق صرف تمرکز و انتخاب علّت امّا دارند، تأثیر عمومی

 کاترل ا  تارج فردی متغیرهای که حالی در دارند، دستکاری قابلیت و هستاد سا مان اتتیار در متغیرها

                                                           
1. Public Service Motivation (PSM) 
2. Moynihan & Pandey 
3. Sociohistorical 
4. Mann 
5. Park 
6. Rainey 
7. Perry 
8. Brewer, Selden & Facer 
9. Kim, et al. 
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 هایرشنگ این تغییر امکان ترتیب بدین اند،گرفته شکز هاآن در هاسا مان به افراد ورود ا  پی  و بوده سا مان

 ناین باضاً نیز گروهی متغیرهای تهوص در که رسدمی نظر به ناممکن گاه و دشوار سا مان توسط فردی

 در امّا اند،پرداتته سا مانی و فردی متغیرهای ا  ایآمیخته بررسی به پی ین ماالاات الاته. دارد وهود فرضی

 .اندهنگرفت قرار ماالاه مورد تر پی  هاآن ا  برتی که است سا مانی متغیرهای ا  گروهی بر تمرکز پژوه  این

ای و دان ی بیان در قالب دو م خهه وظیفه 9سا مانی تحقیق نیز با اقتااس ا  مدل مورگسون و هامفریعوامز 

ی شهردارانتخاب هاماه آماری شهر تهران است.  22آماری تحقیق، کارکاان شهرداری مااقه  ةشوند. هامامی

 عمومی مفسسات. عمومی است سا مان یک در عمومی تدمت انگیزه سا   بر تأکید ههت در این مقاله به

 به غیرانتفاعی و تهوصی دولتی، هایبخ  م ترک هایویژگی دارای که هستاد 2های نادوههیسا مان

 مر بادی یا کرد تفکیک تهوصی یا دولتی به وضوح به تواننمی را هاسا مان این. هستاد توأمان صورت

با برعهده گرفتن وظایف گوناگون و ها است که این سا مان همله ا  شهرداری .شد قائز هاآن برای م خهی

فرهاگی به ارائه تدمات متاددی  -های اهتماعیهای عمرانی و تدمات شهری گرفته تا حو هگاهاً متضاد ا  حو ه

سا   میزان موفقیت و  گردد تانادگانه ما ر میرسانی پردا ند. این تدماتدر راستای ماافع همای می

. ا  این رو ای اد داشته باشدقرار  ان عمدتاً بر هلب رضایت مردم ا  تدمات سا مان شهرداریی درهه کارای

هایی ا  همله اهداف با اهمیت برای ارتقای ساح تدمات انگیزه تدمت عمومی در میان کارکاان ناین سا مان

 شود.تلقی می

 

 و پیشینه پژوهشمبانی نظری 

 انگیزه خدمت عمومی

اسییت انگیزه افرادی که در م ییاغز حو ه  تدمات عمومی فاالیت دولتی همواره تأکید داشییتهادبیات مدیریت 

ا  آن ها حاکیبرتی ا  یافته (.2112، 3)پری و هادقم اسییتیریقی متفاوت ا  سییایر اعضییا هاماه  کااد بهمی

برای عموم  ههت ان ام تدمتها برای فرصییتی که بهاسییت که کارکاان عمومی بی  ا  کارکاان سییایر بخ  

های مادی های درونی کار در مقایسییه با پاداشرود عمدتاً توسییط انگیزهدارند، ار ش قائز هسییتاد و انتظار می

(. ماالاات پیرامون انگیزه تدمت عمومی در ابتدا 2195، 5؛ بو مان، سییو2111، 4برانگیخته شییوند )هوسییتون

های پاداشییی های کاری و اولویتماظر نگرشهای کارکاان دولتی و تهییوصییی ا   مااوف به مقایسییه تفاوت

(. سییپد در تایین این مفهوم، برتی ا  پژوه ییگران انگیزه تدمت عمومی را 2195اسییت )بو مان، سییو، بوده

و  ؛ بروئر2112، همکاران ؛ پادی و2112، 7؛ برایت2113دانسیتاد )هوستون،   3های نوع دوسیتانه ماادل انگیزه

نه در ماتقد بودند که اگر، (. برتلاف این دیدگاه پری و  هادقم2193، 1سییین؛ برندر و اندر2192، 2همکیاران 

رود ولی این دو مفهوم متفاوت ا  هم هستاد.  بان عامیانه انگیزه تدمت عمومی ماادل نوع دوسیتی به کار می 
                                                           
1. Morgeson & Humphrey 
2. Hybrid Organization 
3. Hondeghem 
4. Houston 
5. Bozeman & Su 
6. Altruist Motives 
7. Bright 
8. Brewer, et al. 
9. Brænder & Andersen 
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مااای پرورش و تربیت افرادی که در مدیریت دولتی انگیزه تیدمیت عمومی عایارتی تکایکیال اسیییت کیه به     

شود که هدف حالت انگیزشی ایلاق میبه ،9دوسیتی ا  دیدگاه باسیتون و شیاو   امّا  نوع اسیت م یارکت ندارند،  

(. گروهی دیگر ا  محققان، انگیزه تدمت عمومی را 2195غیایی آن افزای  رفاه مردم اسیییت )بو مان، سیییو،  

؛ برندر و اندرسیین، 2193همکاران، ؛ اندرسیین و 2192، همکاراننامیدند )بروئر و  2رفتارهای در ههت اهتماع

داند که فرد را ورای ها و رفتارهایی میشانگیزه تدمت عمومی را عقاید، ار  3همین اساس وندیایاز(. بر2193

(. 2117انگیزاند )وندیایایز، سمت مافات یک نهاد سیاسی بزرگتر برمیمافات شیخهی و مافات سا مانی به 

، 4ای فردی برشیییمردند )کلرکین و کاگارننگیزه تدمت عمومی را  میاهگروهی ا  پژوه یییگران ا تنهیایی  در

انگیزه تدمت عمومی را ناین تاریف ، 3(. براساس دیدگاه اتیر پری و وایز2192، 5همکاران ؛ کارپاتر و2192

دهاده ها و موسسات ارائه هایی که اساساً و ماحهراً در سا مانای فردی ههت پاسیخ به انگیزه  میاه»اند: کرده

 (. 2112)پری و همکاران،  «تدمات عمومی وهود دارد

اری های بسیدر  میاه ابزار سا   انگیزه تدمت عمومی نیز یکی ا  موارد حائز توهه آن است که محققان تلاش

 ت.اسها در این حو ه کافی ناودهشود که تلاشاند امّا با این وهود اظهار میگیری کردهرا مااوف به بحث اندا ه

ها در این حو ه را شاید بتوان به این دلیز دانست که ا   مان ای اد نخستین مقیاس توسط پری در سال کوتاهی

هایی ، بسیاری ا  پژوه گران ا  همله کیم، وندیایاز و رایت بیان کردند که این مقیاس دارای محدودیت9113

ها ان ام اظهارات توهه هدی به رفع محدودیترغم این (، امّا علی2191؛ کیم و همکاران، 2112، 7است )رایت

(. 2195، 2عاارتی پد ا  صرف مدت  مان یولانی ویرای ی ا  مقیاس اولیه ارائه شد )پری و وندیایایزن د و به

ای ناد بُادی ا  آن است که مفهوم مذکور در قالب سا همروری بر ادبیات انگیزه تدمت عمومی حاکی

گیزه برداشته شد که ان ،ریها برای تقویت این حیاه پژوه ی در ماالاه پِتین گاماست. نخسپردا ی شدهنظریه

سو ی و فداکاری گذاری، تاهد به ماافع عمومی، دلم یتدمت عمومی را در قالب نهار بُاد تمایز به تط

ههت عاوان شاتهی (. پد ا  آن مقیاس مذکور در بسیاری ا  ماالاات به9113پردا ی کرد )پری، نظریه

یت مقیاسی فراگیرتر که قابل ةکار گرفته شد تا  مانی که کیم اقدام به توساسا   انگیزه تدمت عمومی به

 ماالبکه غالب هایی(. ا  آن2193مقایسه بین ک ورهای مختلف ههان را داشته باشد، نمود )کیم و همکاران، 

اند، باابراین پاسخگوی همان بستر شدهانگیزه تدمت عمومی در محدوده تاصی آ مون  ةها در حو و ت وری

(، امّا 9315کار گرفته شوند )نامتی و همکاران، ای واحد در سایر ک ورها بهتواناد همچون نسخههستاد و نمی

انگیزه تدمت عمومی را در قالب نهار  ههانوهود کیم تلاش کرد تا با همکاری محققانی ا  دوا ده ک ور با این

سو ی و فداکاری بیان کاد )کیم و همکاران، های عمومی، دلمومی، تاهد به ار شباد تمایز به تدمت ع

2193 .) 

                                                           
1 .Baston & Shaw 
2. Prosocial 
3. Vandenabeele 
4. Clerkin & Coggburn 
5. Carpenter, et al. 
6. Wise  
7. Wright 
8. Vandenabeele 
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 عوامل سازمانی 

های ارائه دهاده تدمات ها در ت وری انگیزه تدمت عمومی، بدین ماااست که سا مانصحات ا  نق  سا مان

کارکاان ییان فراهم سییا ند. مار  و عمومی باید همواره محیط مسییاعدی را ههت تقویت انگیزه تدمت در بین 

ها و ت ارب افراد درون ای ا  انتظارات، اولویتکااید کیه بخ  عمده  در مایالایات تود اشیییاره می   ،9اولسییین

را بخ ییی ا  عقاید کارکاان دولتی در تهییوص تدمات عمومی  نیزگیرد. برتی ماالاات ها شییکز میسییا مان

(. باابراین شیییااسیییایی 2117)مویایهان و پادی،  داناد، میرندتحت تأثیر ماهیت سیییا مانی که به آن تالق دا

 ها بسترسیا د تا با تقویت آن یبرنده و اثرگذار سیا مانی در حو ه انگیزه تدمت عمومی ما را قادر م عوامز پی 

عوامز درون  ،2کوماراسییوامی و نان،  میاه را فراهم آوریم. در تاریف عوامز سییا مانی موفقیت سییا مان در این

یور ظاهری قابز رویت نیسیییت )آدلک و داناد که در هیچ سیییا مانی بهسیییا مانی را ماابع غیرملموسیییی می

نق  سیییا مان در »عوامز سیییا مانی مفثر بر انگیزه تدمت عمومی نیز در مقاله   ة(. در  میا2193، 3همکاران

 ائد اداری و یول مدت تدمت اشاره  به متغیرهای فرهاگ سیا مانی، ت ریفات « پرورش انگیزه تدمت عمومی

نیز در بررسی تأثیر عوامز سا مانی بر انگیزه تدمت عمومی  (،2115)(. لی2117است )مویایهان و پادی، شده

کاری را عوامز سییا مانی مارفی  دولتی، وضییوح و دشییواری اهداف، رهاری و اسییتقلال های شییاهدر سییا مان

 (.2195، 4است )لیکرده

بادی عوامز در محیط کار که تلاش بر آن اسییت تا عوامز سییا مانی براسییاس رویکرد دسییته   در این پژوه  

اند ها ماالاات موثقی در این حیاه ان ام دادهمارح شده، بیان گردد. آن (2113)توسیط مورگسون و هامفری 

که اغلب های موهود بر تلاف دیگر مدل»توان این ناین تلاصیییه نمود: کیه وهیه تمایز تحقیق یییان را می  

ن ایبادی عوامز در اند، شیوه دستهپوشی کردههای مهم مربوط به کار ن مرویکردی محدود داشته و ا  هااه

ای ههای شغلی نام نهاد نرا که بر توانمادیرا صرفاً ویژگیمذکور توان عوامز ای اسیت که نمی گونهپژوه  به

(. 2113)مورگسون و هامفری،  «دارندشیااتتی، تاامز میان م یاغز با یکدیگر و ارتااط شغز با محیط تأکید   

کار، تاوع  استقلال عامزدر ادامه  ای و دان ی انتخاب شده کهاسیاس ا  مدل مذکور دو م یخهیه وظیفه   براین

گرایی را پیچیدگی شییغز و تخهییص ،ایهای وظیفهعاوان م ییخهییهوظیفه، اهمیت وظیفه و هویت وظیفه به

 های دان ی شرح تواهیم داد.عاوان م خههبه

اشاره به محدوده و ماهیت وظایف مربوط به یک شغز دارند و عمدتاً تحت  عوامزاین  ای:های وظیفهمشخصه

 (.2113آیاد )مورگسون و هامفری، شمار میهای انگیزشی کار بهم خهه

 کار استقلال

مورد  هایریزی کاری و تایین رویهبه برنامهگیری راهعشغز آ ادی واقای، اتتیار و حق تهمیممیزانی که یک 

(. اسییتقلال در واقع درهه 2112، 5دهد )اندرئو و بونریزی را به کارماد میاسییتفاده برای اهرا کردن این برنامه
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و  وظایف کاری یییان اسیییت )آیوبعهده گرفتن تکالیف و عدم وابسیییتگی و آ ادی عمز کارکاان در  میاه بر

های کار را گیری و روشبادی، تهمیمگانه اسیتقلال در  مان ( مایارهای سیه 9125) 2(. بریق2117، 9همکاران

بادی ان ام کارها و بادی بدین ماااست که کارکاان تا نه حد در  مانمورد بررسی قرار داد. استقلال در  مان

گیری اشاره به میزان آ ادی کارکاان برای گرفتن تهمیمات در در تهیمیم  تقدم و تأتر آ ادی دارند. اسیتقلال 

های حد در انتخاب روش نهایت اسییتقلال در روش بدین ماااسییت که کارکاان تا نهحو ه کاری ییان دارد و در

هوند د )سپکااانتخاب می راقاول و متااسب با هدف ان ام کار قابز هایشیوهان ام کار استقلال دارند و آ ادانه 

های مدیران این اسیت که نگونه استقلال شغلی  رین نال تهمین اسیاس یکی ا  مهم  (. بر9313و همکاران، 

 (.2111، 3ای اد کااد )استون و همکاران

 استقلال کار بر انگیزه تدمت عمومی تأثیر دارد. :فرضیه یک

 تنوع وظیفه

 .ودشمتاوعی ا  وظایف توسط کارکاان است، ایلاق میای که شیغز مستلزم ان ام داماه  تاوع وظیفه به درهه

شود )مورگسون و هامفری، یاد می 4عاوان توساه  وظیفه م یابه همان مفهومی که در ادبیات مدیریت ا  آن با 

ای ههایی ا  قایز یکسییان بودن وظایف رو انه، یکاواتت و تکراری بودن روشتاوع وظیفه با شییاتص (.2113

نحوه ان ام کار و نامحدود بودن تااملات و و دن تاداد اسییتثاائات کاری، م ییخص بودن  مان  ان ام کار، کم بو

(. براسیاس الگوی اشیتیاق شغلی، م اغلی که به ان ام   2194، 5دارد )پرو ماکوسراباه  ،ارتاایات در سیا مان 

موهب افزای  اشیییتیاق تر بوده و متااقااً پردا ند برای کارکاان لذت بخ میو متاوع  متفاوتکاری  وظیایف 

 (.2117، 3)بیکر و دموریتیگردند شغلی در کارکاان و نیز پیامدهای مثات در محیط کار می

 تاوع وظیفه بر انگیزه تدمت عمومی تأثیر دارد. :فرضیه دو

 اهمیت وظیفه

دارد  -نه درون و نه بیرون ا  سا مان  -اهمیت وظیفه میزان تأثیری اسیت که شغز بر  ندگی و کار دیگران  

گذارد و عاارت دیگر میزان اثربخ ی که شغز در افراد یا سا مان برهای میبه (.2195، 7)اندرسیون و استریتچ 

دار بیابد، اهمیت وظیفه این اسییاس کارماد شییغز تود را مهم ار یابی کرده و آن را ماای شییود تا برما ر می

هایی که تأثیر مهمی بر رفاه دیگران دارد، در شغز(. یاق ماالاات افراد 9315شیود )سید هوادین،  نامیده می

های عمومی به مقوله اهمیت رود در سیییا مانانتظار می کرده و در نتی هتری در کیار را ت ربیه   اهمییت بی  

در همین راستا گروهی ا  محققان درصدد بررسی  (.2113گردد )مورگسیون و هامفری،   بی یتری  وظیفه توهه

، 1؛ بز2112، 2117، 2و عملکرد کیارکاان حو ه تدمات عمومی برآمدند ) گرنت ارتایاط بین اهمییت وظیفیه    
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ا  این   های دولتی و عمومی که پی(. نتایج این ماالاات ما ر شیید تا مدیران بخ 2195، 9؛ پدرسیین2219

ا د بتوانایور میهاند، به این باور برسیییادکه نهای مادی بودهقبرای انگیزش کیارکاان اغلب محدود به م یییوّ 

رسییانی شییغز به عملکرد بهتری در های اهتماعی و کمکتأکید بر اهمیت وظیفه و یا هذاب ن ییان دادن هااه

 (.2195میان کارکاان ان دست یاباد )اندرسون و استریتچ، 

 اهمیت وظیفه بر انگیزه تدمت عمومی تأثیر دارد. :فرضیه سه

 هویت وظیفه

شود و در نتی ه تروهی های آن میکامز و با دربرگرفتن تمام بخ یور ای که شغز شامز ان ام کار بهدرهه

دار هایی که عهده(. شغز9173، 2، هویت وظیفه نام دارد )سییمز و همکاران گرددقابز رویت ا  آن کار ارائه می

 های کونکی ا  یک وظیفه راشییوند غالااً در مقایسییه با م ییاغلی که تاها بخ   یور کامز میان ام وظیفه به

(. یکی ا  م کلات برتی ا  م اغز این است که 2113تر هسیتاد )مورگسیون و هامفری،   گیرند هذاببرمیدر

قسییمت کامز کار اشییاره کااد. پیامد  تواناد به یکمااا که کارکاان نمیای نیسییتاد، بدیندارای هویت وظیفه

کرده و پد ا  تکمیز م اغز تود، گونه اسیت که کارکاان احساس مس ولیت کمتری  فقدان هویت وظیفه این

ای گونیه (. اگر وظیایف بیه  9322آمیز کیار دارنید )اورعی یزدانی و نه یری،   احسیییاس کمی ا  ان یام موفقییت  

عهده دارند، رضایت شغلی ممکن ای بربادی شیوند که کارکاان احسیاس کااد سیهم قابز شیااسایی شده    گروه

 (.9314نی، ای افزای  یابد )هزیور قابز ملاحظهاست به

 ر انگیزه تدمت عمومی تأثیر دارد.وظیفه ب هویت نهار:فرضیه 

هایی هستاد که برای ان ام یک کااده الزامات مهارتی و تواناییمااکد اهم خههاین  های دانشی:مشخصه

ای تأثیر مثاتی بر رضییایت شییغلی دارند ماناد وظیفه های دان یییرسیید. م ییخهییهمینظر شییغز ضییروری به

 (.2113)مورگسون و هامفری، 

 پیچیدگی شغل

غز است ش آنمااای نال  برانگیز بودن کار و درهه دشواری و پیچیدگی وظایف مرتاط با پیچیدگی شیغز به 

 ندها برای ان ام کارای ا  مهارتکارگیری م موعهبرانگیز نیا ماد به(. م ییاغز نال 2112، 3همکاران) فرد و 

اگرنه برتی ا  پژوه یییگران در  (.2195، 4همکارانشیییود )هو و کارکاان می کیه در نتی یه بیاعث انگیزش   

اند اما ادوارد و پردا ی کردهای مفهومهای وظیفهم موعه م ییخهییهماالاات ییان مفهوم پیچیدگی شییغز را  یر

 یرا شغلی که ان ام وظایف پیچیده  ،( ماتقد بودند که پیچیدگی شغز یک عامز م زاست2111) 5همکاران 

های دان یی قابز بررسی است  ها بوده و ا  ماظر توانمادیتاع نیا ماد سیاح بالایی ا  مهارت گیرد بهبرمیرا در
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ای مثات ا  کار مارفی کرد که عاوان هااهنیز پیچیدگی شییغز را به ،9(. کامپین2113)مورگسییون و هامفری، 

 ناماد.می 2گی وظیفهمفهوم متضاد با آن را ساد

 پیچیدگی شغز بر انگیزه تدمت عمومی تأثیر دارد. :فرضیه پاج

 گراییتخصص

ای اساسی در محیط کار عاوان م خههگرایی را مارح و ا  آن بهتخهص 9122بار در سیال  کامپین نخسیتین 

گرایی عاارتست ا  این ( بسیط پیدا کرد. تخهیص  9111) 3یاد نمود. این مفهوم بادها توسیط ادوارد و همکاران 

گیرد یا نیا ماد مهارت و دان  تاصی است )هامفری برمیای را درکه شیغز نه میزان وظایف تخههی و ویژه 

های موهود در یک برتلاف مفاهیم تاوع مهارت و تاوع وظیفه که بیانگر وسییات مهارت (.2117و مورگسیون،  

  واساه نیاگرایی بههای ضروری است. تخهصارتدهاده عمق دان  و مهگرایی ن انشیغز هسیتاد، تخهص  

تواند موهاات انگیزش بی ییتر در کار را نیز فراهم آورد )هامفری و مورگسییون، حو ه  مییک به عمق دان  در 

ای های ویژهیک ا  کارکاان دارای تواناییعاوان یک شییییوه مدیریتی هرمداری به(. در نگاه به تخهیییص2117

ها را تا نقاه شیوه یکسان رفتار کرد، باابراین مدیر بایستی این توانمادیبا تمامی آنان بهتوان هسیتاد که نمی 

(. برتی ا  محققان نیز به بررسی اهمیت 2195،  4حداکثر اثربخ یی توساه دهد )وراناس و ل ون تاکیاناکسف 

ر ناین هوامای افراد کار دد. در ماالاات آمده عمده نیرویامدرن امرو ی پرداتت ةگرایی در هیاما تخهیییص

باابراین مقهود ا   (.2117،  5ها تخهیص و مهارت یان است )کالوکایریاو  تکاوکراتی هسیتاد که وهه غالب آن 

بخ ییی به دان  ماظور عمقها بهتر شییدن و کاسییتن ا  وسییات فاالیت گرایی در این پژوه ، هزئیتخهییص

 شود.بادی میاقههای دان ی یموهود برای ان ام کار است که در ذیز م خهه

  گرایی بر انگیزه تدمت عمومی تأثیر دارد.تخهص :فرضیه ش 

 پژوهش مدل مفهومی

 رضایت رویبر که تأثیری علاوه بر نون است، اهمیت حائز هاسا مان برای حیث این ا  عمومی تدمت انگیزه

 ،(9314 میر ایی، و یهماسای  اده، حمیدی) دارد سا مانی وریبهره و عملکرد افزای  کارکاان، تاهد شغلی،

 و گذاردمی اثر هافاالیت کمیت و کیفیت بر دهد،می سوق تاصی ههت در را کارکاان رفتار که است عاملی

 تا دارد تلاش پژوه  این موضوع، اهمیتِ باابر. گرددمی عمومی تدمات کاادگاندریافت رضایتمادی بهما ر

 در عمومی تدمت انگیزه ساح بر را سا مانی عوامز م موعه تأثیر ماالاه، به سا مانی متغیرهای ورود با

 ک ف صورت در و بوده هاسا مان کاترل تحت عوامز این که نرا دهد قرار بررسی مورد نادوههی هایسا مان

 ا مانس توسط هاآن تقویت امکان عمومی، تدمت انگیزه ساح با متغیرها این ا  هریک بین مثات هماستگی

 با ماابق عمومی تدمت انگیزه ساح که استشده اشاره تحقیقات پی ین ا  برتی در همچاین. دارد وهود

؛ 2199  ،3؛ هورهلید و همکاران2115برایت،) نماید تغییر تواندمی دارد، قرار آن در فرد که سا مانی  میاة
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( در پژوه  تود با تمرکز بر عوامز سا مانی مرتاط با 2195لی ) ،راستا در این (.2117 مویایهان و پادی،

ساح انگیزه تدمت عمومی به بررسی تأثیر متغیرهای وضوح هدف، دشواری هدف، استقلال کار، رهاری 

ماظور سا   انگیزه تدمت عمومی (. در پژوه ی دیگر به2195است )لی، گرا پرداتتهگرا و رهاری تاادلتحول

های مختلف، دو مفلفه نوع بخ  )دولتی یا غیرانتفاعی بودن( و نوع نظام اداری )متمرکز ان بخ در بین کارکا

انگیزه تدمت عمومی  ،(. براساس تحقیقات2195، 9)پرایزماکووا استمتمرکز بودن( مورد تحلیز قرار گرفتهیا غیر

ارتااط دارد و در مقابز عوامز سا مانی  شغلیهای سا مانی نظیر عملکرد، تاهد و رضایت یور ماااداری با مفلفهبه

ها تاها حاکی ا  تأثیرات ( تمامی این یافته2195) 2عقیده مک کورد امّا به ندمختلفی نیز بر ساح این انگیزه مفثر

مدت عوامز . او در مقاله تود نیز نتوانست شواهد محکمی دال بر تأثیر کوتاهاندمدت عوامز مذکور بودهبلاد

گر فرهاگ  میاه نق  تادیز (. در2195ار بر انگیزه تدمت عمومی گردآوری نماید )مک کورد، ک یمحیا

های سا مانی بر ارتااط بین انگیزه تدمت عمومی و تاهد سا مانی نیز برتی محققان به بررسی ارتااط میان مفلفه

ز این موضوع که انگیزه تدمت ( نی2193) 4(. در ماالاات کمپز و ایم2195، 3مذکور پرداتتاد )آستن و  انکی

های مختلف تواند در تایین باورهای افراد ههت م ارکت عمومی، نق  متفاوتی را در میان لایهعمومی می

سا مانی ایفا کاد، مورد بررسی قرار گرفت. نتایج ن ان داد که انگیزه تدمت عمومی تاها در تایین م ارکت 

 (.2193مااادار است )کمپز و ایم، های بالا سا مان ادراک شده کارکاان رده

(، تلاش 2193، 5همکارانکه ماالاات در حو ه انگیزه تدمت عمومی بسیار گسترده هستاد )ریتز و آن اییا 

همراه ای بهمواردی ا  تحقیقات اتیرکه بیانگر مفاهیم بدیع بوده و دستاوردهای تا ه 2و  9هدول گردید تا در 

 :اند، تایین گردندداشته

 
 پژوهش در داخلگزیده پیشینه :  1جدول 

 محقق

 )سال(
 های تحقیقیافته متغیرهای اصلیمدل/  موضوع

حمیدی زاده، 
 و طهماسبی

 میرزایی

(4931) 

بررسی عوامل مؤثر بر 
 انگیزه خدمت عمومی

پذیری خانواده، جامعه
پذیری مذهبی، هویت جامعه
های شغل، ای، ویژگیحرفه

انگیزه ، کارمند -رابطه رهبر
های خدمت عمومی و ویژگی

 جمعیت شناختی

پذیری مذهبی، هویت پذیری خانواده، جامعهجامعه
پیرو و  -های شغل، رابطه رهبرای، ویژگیحرفه

وضعیت نقش بر انگیزه خدمت عمومی اثرگذار 
های های پژوهش تأثیر ویژگیهستند، امّا یافته

 شناختی را بر انگیزه خدمت عمومی تاییدجمعیت
 کند.نمی

و  دهقانان، صحت
 (4931ساداتیان )

 تطبیقی مطالعه

 بر مؤثر هایلفهؤم

 خدمت به انگیزه

 در جامعه

 -وضعیت نقش، رابطه رهبر
پیرو، ادراک کارکنان از سازمان، 

های های شغل، ویژگیویژگی

انگیزه خدمت به جامعه بین کارکنان  از نظر
های خصوصی و دولتی تفاوت معناداری بیمارستان

های دولتی وجود ندارد. همچنین در بیمارستان
نیازهای تعیین شده بر انگیزه خدمت عمومی پیش

                                                           
1. Prysmakova 
2. McCord 
3. Austen & Zacny 
4. Campbell & Im. 
5. Ritz & et al. 
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بخش  هایبیمارستان
 دولتی و خصوصی

فردی، انگیزه خدمت به جامعه و 
 عملکرد فردی

های ثیر معناداری دارند ولی در بیمارستانأکارکنان ت
ر ثیأنیازها بر انگیزه خدمت کارکنان تخصوصی پیش

 ندارند.

 

 خارج در پژوهش پیشینه گزیده:  2جدول 

 محقق

 )سال(
 های تحقیقیافته متغیرهای اصلیمدل/  موضوع

Campbell, Im 

(2193) 

تفاوت سطح انگیزه 
خدمت عمومی در میان 

های مختلف لایه
 سازمانی

مشارکت عمومی ادراک شده، 
انگیزه خدمت عمومی، تمرکز 
قدرت، تشریفات زائد اداری، 

وضوح هدف سازمانی، اعتماد 
های شهروندان، رتبه شغلی، سال

 خدمت و جنسیت

معناداری در تعیین  عامل انگیزه خدمت عمومی
 در مشارکت ادراک شدهی تأثیر مؤلفه درجه

 باشد.کشوری میکارکنان رده بالا 

McCord 

(2193) 

 مدتبررسی ثبات کوتاه
انگیزه جهت کار در 

 خدمات عمومی
 خدمت عمومیانگیزه 

کاری در انگیزه خدمت عمومی بر عوامل محیط
در این پژوهش تلاش گذارد. ثیر میأمدت تبلند

مدت این متغیر مورد آزمون قرار گردید تا تأثیر کوتاه
ر که تغییر محسوسی د حاکی از آن بود گیرد. نتایج

سطح انگیزه خدمت عمومی مشاهده نشده و شواهد 
انگیزه خدمت عمومی مدت کوتاه اثر دال برمحکمی 
 .نگردیدگردآوری 

Prysmakova 

(2195) 

انگیزه خدمت عمومی در 
های دولتی و بخش

: مطالعه غیرانتفاعی
موردی بلاروس و 

 لهستان

، نوع بخش انگیزه خدمت عمومی
)دولتی یا غیرانتفاعی( و نوع نظام 

 اداری )متمرکز یا غیر متمرکز(

کارکنان بخش غیر انتفاعی سطح بالاتری از انگیزه 
خش دولتی بخدمت عمومی را نسبت به کارکنان 

تری بین تمرکز دارند. همچنین همبستگی قوی
سازمانی و انگیزه خدمت عمومی در کشور لهستان 

 .استمشاهده شدهبلاروس  نسبت به

Lee (2195)  

 

دولتی محورتر یا 
  خصوصی محورتر؟

عمومی انگیزه خدمت 
کارکنان شبه دولتی به 

 وسیله عوامل سازمانی

وضوح هدف، دشواری هدف، 
ا، گرلباداستقلال کاری، رهبری ت

گرا و انگیزه خدمت رهبری تحول
 عمومی

این تحقیق به بررسی تأثیر عوامل سازمانی بر سطح 
های شبه دولتی پرداخته انگیزه خدمت در سازمان

هدف و وضوح هدف، دشواری  متغیر است. سه
رهبری تحولی بر انگیزه خدمت عمومی کارکنان این 

 اند.بودهمؤثر ها سازمان

Austen, Zacny 

(2195) 

نقش انگیزه خدمت 
عمومی و فرهنگ 
 سازمانی بر تعهد سازمانی

انگیزه خدمت عمومی، فرهنگ 
 سازمانی و تعهد سازمانی

تواند سطح انگیزه خدمت فرهنگ سازمانی می
صورت مثبت و هم به صورت منفی عمومی را هم به 

تحت تأثیر قرار دهد. جهت این تأثیر بستگی به نوع 
فرهنگ موجود در سازمان دارد. در این پژوهش اثر 
انواع فرهنگ سازمانی بر سطح انگیزه خدمت 

 گر بر تعهد سازمانیعمومی به عنوان متغیر تعدیل
 است.مورد بررسی قرار گرفته
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Morgeson, 

Humphrey 

(2113) 

سنجی ابزار روایی
 سنجش عوامل کاری

 

 مسئولان  و نظران صاحب از نفر  015با مشارکت 
مؤثر در محیط کار بررسی و  عوامل سازمانی

 ها شاملشناسایی شد. چهار گروه از مشخصه
ای )استقلال، تنوع وظیفه، اهمیت وظیفه، وظیفه

هویت وظیفه و بازخور از شغل(؛ دانشی )پیچیدگی 
پردازش اطلاعات، حل مسأله، تنوع مهارت و شغل، 

گرایی(؛ اجتماعی )حمایت اجتماعی، تخصص
ی اوابستگی متقابل و بازخور از دیگران(؛ زمینه

های جسمانی، شرایط کاری و )ارگونومی، کوشش
های کاری کارگیری تجهیزات( در طراحی محیطبه

 شناسایی شدند.

 

 ن ان داده شده است:مدل مفهومی پژوه   9در شکز شماره   

 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 شناسی پژوهشروش

موضیوع رویکرد کمی اسیت. روش تحقیق پژوه ؛ توصیفی ا  نوع پیمای ی است و   در این پژوه ، رویکرد به

گیرد. هاماه آماری های کاربردی قرار میدلیز اسییتفاده ا  نتایج آن در هاماه مورد ماالاه، در  مره پژوه به

نفر با  311شیهر تهران است. ح م نمونه آماری ا  میان حدود   22پژوه  شیامز کارکاان شیهرداری مااقه   

نامه توسط اعضای پرسی   951میان تاداد  اسیت که ا  این نفر برآورد شیده  932گیری ا  فرمول کوکران بهره

م ری تحقیق نیز تهییادفی ماظگینمونه تکمیز گردید و در روند تحلیز مورد اسییتفاده قرار گرفت. روش نمونه

( را به =N)تاداد افراد هاماه 311گذاری کردیم. سپد شیماره  311را ا  یک تا کارکاان که صیورت ؛ بدینبود

انتخاب شیید  kو  9یور تهییادفی یک عدد در فاصییلة (. به~N/n=k 2( تقسیییم نمودیم )=n)اندا ة نمونه 932
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نظر کار را تا رسیدن به ح م نمونة موردعلاوة شیمارة نفر اول. این به  2(. شیمارة نفر بادی برابر بود با  2)عدد 

 ادامه دادیم.

( در بافت ایران پی  ا  تدوین 2193سا ی انگیزه تدمت عمومی براساس مدل کیم و همکاران )ماظور روانبه

با توهه به ماالاه (. در بحث عوامز سا مانی نیز 9313نامه ابااد سا ه مورد بررسی قرار گرفتاد )نوائی، پرس 

 باشد.بادی هستاد و سا ه ا  نوع دوساحی نمیصورت دسته( عوامز صرفاً به2113مورگسون و هامفری )

 شااتتیهای همایتدهادگان، بدنه اصلی و پرس نامه تحقیق ا  سه بخ  مقدمه و راهامایی پاسخپرس 

الف( سوالات مربوط به عوامز سا مانی که با نامه شامز دو قسمت است: است. بدنه اصلی پرس ت کیز شده

سوال ت کیز  21( در قالب دو م خهه و ش  مفلفه ا  2113اقتااس ا  ماالاات مورگسون و هامفری )

مقیاس انگیزه  ةسوال بوده و بر پای 99است. ب( سوالات مربوط به انگیزه تدمت عمومی که مت کز ا  شده

است. ههت بررسی روایی صوری و محتوا سوالات، تخراج شده( اس2191تدمت عمومی کیم و همکاران )

نفر ا  مدیران سا مانی ههت رفع نواقص احتمالی ارسال و نقاه  3نفر ا  اساتید دان گاه و  2نامه برای پرس 

ماظور بررسی روایی سا ه نظران برتوردار بود. بهآرا صاحب % 25م موع ا  حداقز نظرات دریافت گردید که در

برآورد  192/1و  2/1343ترتیب استفاده کردیم که به برداری مون کرویت بارتلت و شاتص کفایت نمونها  آ

اخ ها نیز ا  روش آلفای کروناترتیب روایی سا ه نیز برقرار است. ههت بررسی همسانی درونی گویهبدین ،شدند

در  باشدنامه میعتماد مالوب این پرس نامه که ن انگر قابلیت اایم. مقدار آلفای کرونااخ پرس بهره گرفته

 آمده است: 3هدول 

 کرونباخ آلفای آزمون نتایج:  3جدول 

 آلفای کرونباخ نام مؤلفه

 عوامل سازمانی

152/1 استقلال کار  

153/1 تاوع وظیفه  

135/1 اهمیت وظیفه  

199/1 هویت وظیفه  

212/1 پیچیدگی شغز  

گراییتخهص  141/1  

عمومیانگیزه خدمت   133/1  

 

ان ام  اس اسپیاسافزار ها در دو سییاح آمار توصیییفی و اسییتااایی با اسییتفاده ا  نرم   تحلیز داده و ت زیه

به کار  9دلیز ماهیت و نوع پژوه ، آ مون رگرسیییون نادگانه به روش پد رواسییت. در این تحقیق بهشییده

                                                           
1. Backward Method 
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ها به روش پد رو متغیرهای مسیتقز است. ورود داده بیای متغیر وابسیته ا  روی  اسیت که هدف آن پی  رفته

به  صورت مرحلهتک متغیرهای مسیتقز وارد مدل رگرسییون شیده و سیپد به    اسیت که تک بدین ترتیب بوده

که کدام ا  متغیرها در صورتیایم تا هرکدام ا  متغیرها بهره هسیته نوع مایار تاص برای حذف هرمرحله ا  یک

که تو یع نرمال ناود با در مواردی ضیروری باشد، ا  مدل حذف شوند. نظر وهودشیان غیر ردبا توهه به مایار مو

 ها نرمال گردید.استفاده ا  تادیز ری ة دوم و با لگاریتم، تو یع داده

 

 های پژوهشیافته

کاادگان در این تحقیق شییامز متغیرهای سیین، هاسیییت، وضییایت تأهز شییااتتی شییرکتایلاعات همایت

تهران،  22کارماد شهرداری مااقه  951های گردآوری شده ا  میان باشد. براساس دادهتحهیلات میوسیاح  

 41درصد نیز در با ه سای  3/35سال و  31-31درصد در با ه  4/52سیال،   21-21درصید در با ه سیای    3/3

درصیید( مرد  5/33)نفر  52دهادگان  ن و درصیید( ا  پاسییخ  5/33نفر ) 919اند. همچاین سییال به بالا بوده

نهایت ا  همایت ماالاه شده اند. دردرصید مابقی متأهز بوده  5/75درصید ا  کارمادان م رد و   5/24اند. بوده

درصد  9/91درصد فوق لیساند و  7/37درصد لیساند،  2/47دیپلم، درصید مدرک تحهییلی دیپلم و فوق   5

 اند.نیز مدرک تحهیلی دکتری داشته

  دارای هفت مفلفه استقلال کار، تاوع وظیفه، اهمیت وظیفه، هویت وظیفه، پیچیدگی نامه این پژوهپرسی  

دسییت آوردن امتیا  مربوط به هر مفلفه، باشیید که برای بهگرایی و انگیزه تدمت عمومی میشییغز، تخهییص 

نامه ا   دهی پرستک افراد محاساه نمودیم. ییف پاسخمیانگین نمره سوالات مربوط به آن مفلفه را برای تک

نمای  داده  4است. میانگین و انحراف مایار امتیا ات هر مفلفه در هدول شماره ای بودهنوع لیکرت پاج گزیاه

 است:شده

 نامه های پرسش: مشخصات توصیفی مؤلفه 4جدول  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انحراف معیار میانگین نام مؤلفه

 25/1 33/3 استقلال کار

 14/1 77/3 تاوع وظیفه

 12/9 7/3 اهمیت وظیفه

 29/1 72/3 هویت وظیفه

 7/1 51/3 پیچیدگی شغز

 11/1 33/3 گراییتخهص

 73/1 23/4 انگیزه تدمت عمومی
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ها، نرمال بودن تو یع متغیرهای اصلی تحقیق را های آماری و استاااط روی دادهدر ادامه قاز ا  شروع آ مون

مقدار  که برای متغیر استقلال در کاربررسی کردیم. با توهه به ایناسمیرنوف -نیز با استفاده ا  آ مون کلموگروف

 15/1کمتر ا   مقدار پیباشد امّا در مورد سایر متغیرها بود، این متغیر دارای تو یع نرمال می 15/1ا    تربی پی

پارامتری در های ناداری پاج درصد، این متغیرها غیرنرمال هستاد و بایستی ا  آ مونبود؛ لذا در ساح ماای

تحلیز آنها استفاده گردد. لا م به ذکر است در بررسی تأثیر متغیرهای مستقز بر متغیر وابسته با استفاده ا  

ال دارای تو یع نرم« هامانده»رود، بایستی کار میرگرسیون تای نادگانه که در بخ  تحلیز استااایی به

اسب کمک تادیز غیرتای ماها غیرنرمال باشد، ابتدا بهاندهکه تو یع منوع تحلیز در صورتیباشاد. لذا در این

ها را نرمال نموده و سپد تحلیز رگرسیونی بر روی متغیر وابسته )یاای انگیزه تدمت عمومی(، مقادیر مانده

 پذیرد.ان ام می

 تحلیل استنباطی و بررسی فرضیات تحقیق

اهمیت وظیفه، هویت وظیفه، پیچیدگی شیییغز و هیای اسیییتقلال کیار، تاوع وظیفیه،    در این بخ  اثر مفلفیه 

ماظور ا  مدل رگرسیییون تای دهیم. برای اینگرایی را بر انگیزه تدمت عمومی مورد کاوش قرار میتخهییص

نماییم که در آن میانگین نمره انگیزه تدمت عمومی متغیر وابسته رو اسیتفاده می بر روش پدگانه ماتایناد

نامارده شیده در بالا. برای بررسییی فرس استقلال  ة مدل عاارتاد ا  شی  مفلف باشید و متغیرهای مسیتقز   می

دسییت آمد و نون این مقدار بین هب 395/9کایم. مقدار این آماره تااها ا  آماره دوربین واتسییون اسییتفاده می

تادیز  2Rدر مدل نهایی مقدار همچاین قرار دارد، فرس اسیتقلال تااها )م اهدات( برقرار است.   5/2تا  5/9

درصد ایلاعات و تغییرات  4/41دهاده آن است که این مدل رگرسیونی بدست آمد که ن ان 414/1شده برابر 

آنالیز واریاند مدل رگرسیونی  5دهد. در هدول شماره متغیر وابسته یاای انگیزه تدمت عمومی را توضیح می

 است:آمده

 شده: آنالیز واریانس مدل رگرسیونی برازش داده 5جدول 

مدل 

 )مرحله(

منبع 

 واریانس

مجموع 

مربعات 

(SS) 

درجه 

آزادی 

(df) 

میانگین 

مربعات 

(MS) 

 F P-valueآماره 

9 

 119/1 912/27 332/7 3 131/44 رگرسیون

باقی 

 مانده

129/49 952 27/1 - - 

 - - - 952 15/25 کز

2 

 119/1 945/32 794/2 5 572/43 رگرسیون

باقی 

 مانده

472/49 953 279/1 - - 

 - - - 952 15/25 کز



 29.................................. ..........................................................................................سا مانی عوامز پرتو در عمومی تدمت انگیزه ارتقا 

 

3 

 119/1 413/31 737/91 4 132/43 رگرسیون

باقی 

 مانده

122/49 954 273/1 - - 

 - - - 952 15/25 کز

 

یک ا  متغیرهای مسییتقز بر وابسییته تأثیر کاد که هیچبیان می صییفرگردد. فرس ها دو فرس مارح میدر این

گوید که حداقز یکی ا  متغیرهای مسیتقز بر متغیر وابسیته تأثیر دارند. براساس هدول   می یکندارند و فرس 

 یکگیریم که فرس باشیید، نتی ه میمی 15/1برای همه سییه مدل کونکتر ا   پیفوق با توهه به ایاکه مقدار 

متغیرهای شییده مااادار اسییت یاای در هر مدل حداقز یکی ا   گردد و مدل رگرسیییونی برا ش دادهتأیید می

ضرایب مدل  3باشیاد. در ادامه نیز هدول شماره  مسیتقز بر متغیر پاسیخ یاای انگیزه تدمت عمومی مفثر می  

 دهد:رو را ن ان میگانه روش پدشده یی مراحز سهرگرسیونی برا ش داده

 : تحلیل رگرسیون خطی جهت بررسی عوامل مؤثر بر انگیزه خدمت عمومی 6جدول 

مدل 

 )مرحله(
متغیرنام   t Pvalueآماره  Bضریب  

9 

224/9 مقدار ثابت )عرس ا  مادأ(  397/4  119/1  

229/1 استقلال کار  943/3  112/1  

172/1 تاوع وظیفه  312/9  915/1  

-991/1 اهمیت وظیفه  332/9-  915/1  

212/1 هویت وظیفه  123/4  119/1  

991/1 پیچیدگی شغز  7/9  119/1  

گراییتخهص  222/1  141/3  113/1  

2 

35/9 مقدار ثابت )عرس ا  مادأ(  512/4  119/1  

244/1 استقلال کار  534/3  119/1  

-117/1 اهمیت وظیفه  333/9-  975/1  

211/1 هویت وظیفه  14/4  119/1  

997/1 پیچیدگی شغز  292/9  179/1  

گراییتخهص  231/1  913/3  112/1  

3 
49/9 مقدار ثابت )عرس ا  مادأ(  231/4  119/1  

225/1 استقلال کار  35/3  119/1  
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231/1 هویت وظیفه  715/3  119/1  

911/1 پیچیدگی شغز  7/9  119/1  

گراییتخهص  92/1  133/2  114/1  

  در نظر گرفته شده است. 9/1ساح ماااداری در ایا ا 

ه، در کار، هویت وظیف ن ده برای عرس ا  مادا و متغیرهای استقلال در مدل نهایی ضرایب رگرسیونی استاندارد

که بدین ماای 92/1و  911/1،  231/1،  225/1،  49/9ترتیب برابر است با گرایی بهپیچیدگی شغز و تخهص

گه گرایی و ثابت نهای استقلال کار، هویت وظیفه، پیچیدگی شغز و تخهصبا یک واحد افزای  نمره مولفه

 92/1و  911/1،  231/1،  225/1،  49/9ترتیب عمومی به ها، میانگین نمره انگیزه تدمتداشتن سایر مولفه

 9/1ساح تاای  اگربود که  119/1، مقدار پی مساوی پیچیدگی شغزدر ارتااط با متغیر  یابد.واحد افزای  می

 .شده مااادار استمدل رگرسیونی برا ش داده شود،ه نظر گرفتدر

  ی و پیشنهاداتریگجهینت

پژوه  حاضییر به بررسییی تأثیر عوامز سییا مانی بر سییاح انگیزه تدمت عمومی در   یور که بیان شیید همان

ماظور با استفاده ا  آ مون آماری مااسب، تأثیر استقلال کار، تاوع پردا د. بدینتهران می 22شیهرداری مااقه  

ا  یی رگراای و پیچیدگی شیییغز و تخهیییصهای وظیفهوظیفه، اهمیت وظیفه و هویت وظیفه را در قالب مفلفه

 های دان ی بر متغیر پاسخ ت زیه و تحلیز نمودیم.عاوان م خههبه

ه صورت بود که در مرحلرو تا رسیدن به مدل مالوب نهایی به اینشیوه پدگانه ان ام رگرسیون بهمراحز سه 

اول، همه شیی  متغیر مسییتقز اسییتقلال کار، تاوع وظیفه، اهمیت وظیفه، هویت وظیفه، پیچیدگی شییغز و   

بالاتر ا   پیمقدار  ، متغیر تاوع وظیفه دارای9که در مرحله گرایی را وارد مدل کردیم. با توهه به آنخهیییصت

بود، باابراین این متغیر دارای کمترین تأثیر بر انگیزه تدمت عمومی بوده و لذا ا  مدل کاار گذاشته شد.  15/1

نیز متغیر  2انگیزه تدمت عمومی تأثیر ندارد. در مرحله ترتیب فرضیه دو رد گردید یاای تاوع وظیفه بر بدین

یزه بر تأثیر اهمیت وظیفه بر انگاهمیت وظیفه باابر همین دلیز ا  مدل کاار رفت. باابراین فرضیییه سییه ماای 

، متغیرهای اسیتقلال کار، هویت وظیفه، پیچیدگی شغز  3نهایت در مرحله گردد. درتدمت عمومی نیز رد می

سه متغیر استقلال کار،  پیمقدار  عاوان متغیر مسیتقز در مدل رگرسییونی قرار گرفتادکه  ی بهگرایو تخهیص 

بودند و ارتااط ماااداری با مفهوم انگیزه تدمت عمومی  15/1گرایی همگی کونکتر ا  هویت وظیفه و تخهص

 11ان ساح ایمیا شوند. همچاین با در نظر گرفتنترتیب فرضیات یک، نهار و ش  تأیید میداشیتاد. بدین 

داری ده درصد فرضیه پاج نیز مورد اساس در ساح ماایایندرصید، متغیر پیچیدگی شیغز نیز مفثر بوده و بر  

دهاده تأثیرگذارتر بودن هویت نهایت ضرایب رگرسیونی استاندارد شده در مدل نهایی ن اندر .باشید تأیید می

 .تهای دیگر در پژوه  اسوظیفه در مقایسه با مفلفه

های بررسیی فرس یک تحقیق آشکار نمود که استقلال کار بر انگیزه تدمت عمومی تأثیر دارد. این یافته  یافته

بر ایاکه وهود اسیییتقلال و آ ادی عمز بر میزان انگیزه ( ماای9314با نتایج تحقیق حمیدی  اده و همکاران )

( در ماالاه تود بیان کرده بود که اگرنه ارتااط میان 2195توانی دارد. الاته لی )تدمت افراد تأثیر دارد، هم
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یور مثاتی گرا و اسیییتقلال کاری ادراک شیییده کارکاان با سیییاح انگیزه تدمت عمومی آنان بهرهاری تحول

در  ( نیز بیان کردند2193(. ریتز و همکاران )2195وابسیییتگی دارد امیّا نق  آن نایدان قوی نیسیییت )لی،   

های شیغلی ماین نظیر استقلال  ماالاات موهود عمدتاً ارتااط مثاتی میان انگیزه تدمت عمومی و م یخهیه  

ها ا  استقلال و آ ادی عمز کارکاان ترتیب حمایت مدیران سیا مان (. بدین2193، و همکاران وهود دارد )ریتز

رسانی به عموم احساس مس ولیت تدماتراستای  شیود تا کارکاان نسیات به ان ام وظایف تود در  موهب می

واقع تفویض اسییتقلال کاری به کارکاان موهاات ر بی ییتری نمایاد و انگیزه تدمت عمومی ییان افزای  یابد. د

اسییت کارکاان توانمادی که با ت ییریفات  ائد ای آمدهنه در ماالاهکاد. ناانتوانمادسییا ی آنان را فراهم می

اند )مویایهان و اح بالاتری ا  انگیزه تدمت عمومی را ا  تود ن یییان دادهاداری کمتری مواهه هسیییتاد، سییی

عاوان راهارد مدیریتی ههت ( نیز ا  تفویض اتتیار و اسییتقلال به9312 اده )اقدسییی و نورو .( 2117پادی، 

ه سییایر بهای ییان حاکی ا  اولویت پایین این مفلفه نسییات  اند که الاته یافتهتوانمادسییا ی کارکاان یاد کرده

 (. 9312 اده، است )اقدسی و نورو سا ی بودهبیای توانمادعوامز در پی 

 اسییت. براسییاس نقز قولیاق فرس نهار نیز هویت وظیفه بی ییترین تأثیر را بر انگیزه تدمت عمومی داشییته

متری گردد که کارکاان احساس مس ولیت ک( فقدان هویت وظیفه موهب می9322اورعی یزدانی و همکاران  )

حالی اسییت که آمیز کار داشییته باشییاد، این در کرده و پد ا  تکمیز شییغز احسییاس کمی ا  ان ام موفقیت 

های عمومی موظفاد فرصییت م ییارکت و احسییاس کمک به هاماه را در کارکاان تود ای اد کااد   سییا مان

واقای به شیاغلین احساس   ها قادرند با واگذاری کاری کامز وترتیب سیا مان (. بدین2117)مویایهان و پادی، 

 بخ ی به کار ساح انگیزه تدمت کارکاانحقیقت با افزای  هویتمس ولیت بی تری در آنان ای اد کااد و در

 را ههت تدمات رسانی عمومی بهاود بخ اد.

ی باشد. این نتی ه با بررسبراسیاس فرس پاج، پیچیدگی شیغز نیز ا  عوامز مفثر بر انگیزه تدمت عمومی می  

توانی اند، همهای درونی کار در ارتااط دانستهیور مثاتی با انگیزهری و همکاران که پیچیدگی شغز را بههامف

های ای ا  انگیزه(. انگیزه تدمت عمومی نیز براسییاس نظر صییریح کیم نمونه 2117، و همکاران دارد )هامفری

شیییغلی و تفویض کارهای دشیییوار و ترتیب ای اد پیچیدگی (.  بدینa 2111 ،b 2111درونی اسیییت )کیم، 

 ها را افزای  دهد.  تواند ساح انگیزه تدمت عمومی آنمی -ویژه به دان گرهابه–برانگیز نال 

گرایی بر انگیزه تدمت کاد مفلفه تخهیییصدسیییت آمده برای فرس شییی  نیز بیان میههای بدر نهایت یافته

ه، افراد متخهییص حتی اگر دغدغه کمک به رفاه باشیید. الاته براسییاس تحقیقی صییورت گرفت عمومی مفثر می

عاارت دیگر انگیزه تدمت عمومی و تمایز فردی ییان برای ارائه تدمات به هاماه را هم نداشییته باشییاد یا به 

دهاد، نتایج و هایی که در توسیییاه  حو ه  تخهیییهیییی تود ان ام می ههیت تلاش مردم پیایین بیاشییید، بیه   

(.  اگرنه نتایج پژوه  حاکی 2117، اوربرد تواهد داشت )کالوکایری یان برای هاماه کا یوردهای علمآدسیت 

گرایی، در مااای گرایی بر انگیزه تدمت عمومی اسییت امّا باید تایر ن ییان کرد که تخهییصا  تأثیر تخهییص

و   باشیید )ادواردای در سییا مان میهای پرهزیاههای ضییروری، مسییتلزم آمو شبخ ییی به دان  و مهارتعمق
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ها برای افزای  ساح انگیزه تدمت عمومی کارکاان ان ا  صورت تمایز سا مان(، باابراین در2111 ،9همکاران

 ها و ماافع حاصز ا  آن سا یده شود. تر هزیاهگرایی مقتضی است پی یریق مفلفه تخهص

   بیاید:مدل نهایی پژوه  پد ا  تایید فرضیات یک، نهار، پاج و ش  را می 2در شکز شماره 

 

 : مدل اصلاح شده و نهایی براساس نتایج رگرسیون چندگانه پژوهش 2شکل 

 دو بر تمرکز که آن نخسییت: دارد همراه به عمومی هایسییا مان برای کاربردی مفهوم ناد ماالاه این نتایج

 و دوسییتانهنوع ماهیت بین که هاییسییا مان پژوه  در نظرمورد دان ییی و ایوظیفه هایم ییخهییه  گروه

. دباش داشته پی در را عمومی تدمت انگیزه بخ یعمومیت و توساه تواندمی دارد، وهود ابهام شیان فردگرایانه

 اب مقایسه در برای کارکاان سا مانی هایم خهه که اسیت  این عمومی هایسیا مان  مدیران برای دیگر کاربرد

 مفثرتر است، احتمالاً اهتماع ههت در و دوسیتی نوع هایار ش بر متمرکز صیرفاً  آنان برانگیختن که شیرایای 

 به رسییانیمافات همان یاای- سییا مان ییان اهداف ا  کارکاان درک به سییا مانی متغیرهای  یرا تواهد بود،

یت در نها .هسییتاد اهداف آن به دسییتیابی برای بی ییتر تلاش ههت افراد برانگیزاناده و کادمی کمک -هاماه

 به ورود ههت افراد گزیا  مااسییب مایارهای ا  یکی تواندمی عمومی تدمت انگیزه ماالاات، یاق اگرنه

 عوامز تأثیر تحت انگیزه این ا  مهمی بخ  که کرد ن ییان تایر باید امّا باشیید عمومی و دولتی هایبخ 

 اب افرادی استخدام صورت در حتی ترتیب بدین. شودمی تقویت یا و ای اد کار محیط هایم یخهه  و سیا مانی 

 هد،د ان ام درستی به را حیاه این در را تود مس ولیت نتواند سا مان اگر عموم، به تدمت انگیزه بالای ساح

 کاری الگوهای ا  تاایت به نانار فرد نرا که گرددمی کمرنگ انگیزه این سییا مان در فرد ماندگاری با گاه

 .بایاد ناکارآمد تود عمومی اهداف به دستیابی در را سا مان بسا نه و شودمی بروکراتیک و رو مره

های آتی تأثیر متغیرهای سا مانی بی تری بر انگیزه تدمت عمومی مورد آ مون شیود در پژوه  پی یاهاد می 

ها بر این مفلفه را ارائه نمود. بررسیییی تأثیر تری ا  نق  سیییا مانترتیب بتوان الگوی هامعقرار گیرد تیا بدین 

سیا مانی نظیر عملکرد فردی و سیا مانی، رضییایت شغلی، تاهد شغلی و   های انگیزه تدمت عمومی بر تروهی

های سا   باشد. همچاین روایی سا ی مدلهای پژوه ی در این حیاه میتاهد سا مانی نیز ا  دیگر  میاه

                                                           
1. Edwards, et al. 



 25.................................. ..........................................................................................سا مانی عوامز پرتو در عمومی تدمت انگیزه ارتقا 

 

 ان ام مهیییادیق بومی آن نیز ا  ضیییروریات ماالااتی این حو ه اسیییت. ة انگیزه تدمت عمومی در ایران و ارائ

های با ماهیت کیفی و یا در سیییایر سیییا مان تحقیق هایاسییتراتژی  با امّا مسییی له این محوریت با ماالاات

 .بیفزاید موضوع ادبیات غاای بر تواندمی نادوههی نیز

هایی وهود دارد که یایاتاً این پژوه  نیز ا  ها محدودیتشویم که در همه پژوه در پایان نیز نیز متذکر می

الاه و ماهای ایلاعاتی نظیر مکاون ماندن برتی هوانب در سا   متغیرها . محدودیتاستآن مستثای ناوده

نفر  932 حداقز نمونه همچاین تاداد .هستادا  آن همله های سا مانی مختلف تأثیر عوامز باتوهه به فرهاگ

 م کز با را پذیرینفر در ماالاه شرکت کردند و این مس له تامیم 951برآورد شده بود که متأسفانه فقط 

 ماالاات آیاده با ح م نمونة بی تری اهرا شود.   شودپی اهاد میکاد؛ می مواهه

 

 منابع

های نامه پژوه . فهییز(. عوامز مفثر بر توانمادسییا ی نیروی انسییانی9312 اده، رضییا. )اقدسییی، سییمانه و نورو  (9
 .917-222، 9، شماره پا م، سال مدیریت ماابع انسانی

آوری ایلاعات بر محتوای م اغز ) با تأکید بر (. بررسی تأثیر فن9322فرشاد. ) بدرالدین؛ نه یری،اورعی یزدانی،  (2

 .945-932، 27، شماره ه تم، سال م له دان کده علوم انسانی دان گاه سمااناولدهام (. -مدل هاکمن

 . تهران: ن ر نی.  مدیریت ماابع انسانی(. 9314هزنی، نسرین. ) (3

(. بررسیییی عوامز مفثر بر انگیزه تدمت عمومی. 9314 اده، علی؛ یهماسیییای، رضیییا؛ میر ایی، اشیییرف. )حمیدی (4

 .33-42، 94، سال سوم، شماره های دولتینامه مدیریت سا مانفهز

 انگیزه بر مفثر های مولفه تاایقی ماالاه(. 9314. )ابراهیم سییید سییاداتیان، و سییاید صییحت، حامد، دهقانان، (5

-945(: 71)24 (تحول و بهاود) مدیریت ماالاات. دولتی و تهیوصیی   بخ  بیمارسیتانهای  در هاماه به تدمت

972. 

وری مدیران، اثرات اسییتقلال شییغلی، (. تاهد به بهره9313بخ ، سییاید. )سییپهوند، رضییا؛ قدسییی، مسییاود؛ فرح  (3

 .7-22، 21، سال ه تم، شماره وریمدیریت بهرهشااتتی وعدالت تو یای. توانمادسا ی روان

 . تهران: نگاه دان .مدیریت ماابع انسانی و امور کارکاان(. 9329رضا. ) هوادین، سید سید (7

رسییانی تدماتة (. یراحی نظام انگیز9315علی؛ دانایی فرد، حسیین؛ آذر، عادل. )نامتی، سییمیه؛ تائف الهی، احمد (2

، 32، سییال نهم، شماره مدیریت عمومیهای پژوه محور تفسییری.  عمومی در بخ  دولتی ایران با رویکرد تاره

24-5. 

 نامه، پایانعمومی هایسیییا مان در عمومی تدمت انگیزه بر سیییا مانی عوامز تیأثیر (. 9313. )نیلوفر نوائی، (1
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Abstract 

In order to recognize the antecedents of public service motivation (PSM), many studies focus on 

the Sociohistorical context. This study is seeking to examine the role that organizational factors 

play in shaping and fostering Public Service Motivation. Thus the purpose of this research is to 

evaluate the organizational factors’ impact on Public Service Motivation component. So in a 

Descriptive and Survey research a number of hundred and fifty-nine employees of Tehran 22 area 

municipality were studied. Descriptive - Inferential Statistics (Multiple Regression Method) were 

used for analyzing the research’s data. The results indicate that by controlling the effect of all 

components, the impact of four variables including Work Autonomy and Task Identity as Task 

Characteristics as well as Job Complexity and Specialization as Knowledge Characteristics on 

Public Service Motivation’s level is statistically meaningful, but the impact of two variables 

including Task Significance and Task Variety as Task Characteristics is not significant. 

Keywords: Public Service Motivation, Organizational Factors, Task Characteristics, Knowledge 

Characteristics. 

 

 

 

 

 

 

 


