
 دولتی یهامدیریت سازمانپژوهشی -فصلنامه علمی

 (11-62) 1937زمستان  ،1ه، شمار7دوره 
Quarterly Journal of Public Organizations Management 

Vol 7, No 1, Jan-Mar  2019 (11-26) 
  

 

 Corresponding Author: Hassan Danaee Fard*                                                                                         فردحسن دانایی نويسنده مسئول:*
  E-mail: Hdanaee@modares.ac.ir 

 

 

 چکیده
 نیتربزرگدولتی  یهاسازمانخدمت عمومی در کارکنان  ةمدیریت انگیز

است زیرا فلسفه وجودی مدیریت دولتی  امروزی چالش مدیران بخش دولتی
خدمت  ةخدمت به آحاد شهروندان در پرتو وجود کارکنان دارای انگیز

در همین راستا، پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر عمومی بالا است. 
خدمت عمومی، به تبیین نقش برداشت از سیاست ةَ بینی سازمانی بر انگیزبد

گر پرداخته است. متغیرهای تعدیل عنوانبهسازمانی و ابهام هدف سازمانی 
نفر از  362تصادفی ساده، یریگنمونهروش  یریکارگبهدر این پژوهش با 

نمونه انتخاب  عنوانبهوزارتخانه کشور  11دولتیِ تابع  یهاسازمانکارکنان 
کار گرفته شد که روایی و  هاستاندارد ب پرسشنامه هادادهشد. برای گردآوری 

ها با پایایی هریک از متغیرها به تأیید رسیده است. تجزیه و تحلیل داده
 SPSS افزارنرم لهیوسبه یامرحلهآزمون همبستگی اسپیرمن و رگرسیون 

د که بدبینی سازمانی منجر به دهدست آمده نشان میانجام شد. نتایج به
شود و برداشت منفی کارکنان از سیاست خدمت عمومی می ةکاهش انگیز

خدمت عمومی را در جهت  ةسازمان ارتباط بین بدبینی سازمانی و انگیز
علاوه، همراه شدن ابهام هدف سازمانی با برداشت از کند. بهمنفی تعدیل می

 دهد.سیاست سازمانی این ارتباط را شدت می

 

 های کلیدیواژه

دولتی، بدبینی سازمانی، برداشت از  یهاسازمانخدمت عمومی،  ةانگیز
 سیاست سازمانی و ابهام هدف سازمانی.

 

 

 

 

Abstract 
Managing the public service motivation of public 

organizations employees is the biggest challenge facing 

today's public sector managers because the existentail 

philosophy of public administration is to serve the citizen in 

the light of the presence of public servants with a high 

public service motivation. In this regard, the present study 

aimed to investigate the effect of organizational cynicism 

on the public service motivation, explaining the role of the 

perception of organizational politics and organizational goal 

ambiguity as moderating variables. In this research, by 

using a simple random sampling method, 926 employees of 

public sector under the supervision of 18 ministries of the 

country were selected as sample. A standard questionnaire 

was used to collect data. Validity and reliability of each of 

the variables were confirmed. Data analysis was performed 

by Spearman correlation test and stepwise regression using 

SPSS software. The results show that organizational 

cynicism leads to a reduction in the public service 

motivation, and the employees’ negative perception of the 

organizational politics moderates the relationship between 

organizational cynicism and the public service motivation 

in a negative manner. Additionally, the combination of 

organizational goal ambiguity with the perception of 

organizational politics intensifies this relationship. 
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Public Service Motivation, Public Organizations, 

Organizational Cynicism, Perceptions of Organizational 
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 گر برداشت کارکنان از سیاست سازمان و ابهام هدف سازمانیتبیین نقش تعدیل
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 مقدمه

در افراد وجود دارد که آنهاا را  ییهانگرش، تمایلات و هاارزش
ورای منفعت شخصی و سازمانی، باه انجاام کارهاایی باه نفاع 

 رگذاریتأث یهازهیانگیكی از این  دهد.دیگران و جامعه سوق می
خادمت عماومی  ةبخش عمومی، انگیز پردازانهینظراز دیدگاه 

خادمت  ة( انگیاز1336) 1ایز(. پری و و362:6612است )چوی، 
منزلة نوعی گرایش و تمایل فاردی بارای تحقا  را به 6عمومی
های اند کاه منحصار باه نهادهاا و ساازمانهایی دانستهانگیزه

 عنوانباهخدمت عماومی  ةانگیزبر این اساس، عمومی هستند. 
ناوعی  تأثیر مثبتی بر عملكرد افراد دارد و دوستانهنوع یازهیانگ

به جامعاه و  یرسانخدمتموجب  تیدرنهای است که رفتار فرد
 (.66:6616شود )آندرسون و سریزلو، آحاد آن می
آن فارد  براساسسازمانی نگرشی است بدبینانه که  بدبینی

معتقد است ساازمان دادا ت نادارد و هماواره در پای فریاب 
 دروا اعبادبینی  .(112:6616یِر و کامالانبها، )نَ کارکنانش است

نفی فردی یا احساسی همچون ناراحتی، نارضایتی نوعی حس م

 .(b6619 :16است )نافی،  کارکنانشو ناامیدی به سازمان و 
از وجود بادبینی  یحاک 1336 ةمطالعات انجام گرفته در ده

هازاره  در ،(1313 در میان کارکنان اسات )کاانتر و میارویس،
دارای  یهاساازمانرسد کارکناان نسابت باه نظر میجدید به 
و  طلبانهفرداات، رفتارهااای یاعتمااادیباااز  مملااومحاای  

 .(9:6619، و همكااران چیابورهستند )بسیار بدبین  یراخلا یغ

 یزدگاادل»: ازجملاه یشااماریبابادبینی کارکناان پیاماادهای 
کاهش رضاایت » (،6611 ،و مک دونالد وی، وانگ) «9کارکنان
 «کااری ةکااهش انگیاز» (،6612)والا  و دیگاران، «شاغلی

 را ( 6612)مساكی، «افزایش ترک خادمت»( و 6666آبراهام، )
دهد کاه کارکناان بادبین از . این شواهد نشان میدنبال داردبه

کمای در ساازمان برخوردارناد و شاور و اشاتیاق کااری  ةانگیز
 خدمت عماومی ةانگیز دهند.اندکی در سازمان از خود نشان می

تعهد،  بعضاً مترادف با عش  به انجام وظیفه خدمت عمومی،که 
 شااودگذشااتگی تعریاا  ماایاز خود ةهاادفی  اااطع و روحیاا

بادبینی باه  ازجملهنگرش افراد  ریتأثتحت، (69:6662)سایمون،
 سازمان است.

 یهاساازمان( چاون 6611) 2اساتازِکبه بیاان دیاویس و 
 مملاوه مشخصاً کنند کسیاسی فعالیت می یها یمحدولتی در 

 هاسازماناز اختلافات سیاسی و عدم اطمینان است، اهداف این 

                                                                   
1. Perry& Wise 
2. Public Service Motivation 
3. Burnout 
4. Davis & Stazyk 

 یرانتفاااعیغبخااش خصوداای و  یهاسااازماناز  مراتببااه
یعنی برای کارکنان درک اهداف، پیوند اهداف فردی  ترندمبهم

 رسد.ارزیابی عملكردشان دشوار به نظر می ةو سازمانی و نحو
که بدبینی کارکنان نسبت باه  رودانتظار می بر این اساس،

که کارکنان احساس کنند فضاای  سازمان هنگامی تشدید شود
با سیاست منفی آمیخته شده و همچنین اهداف سازمان سازمان 

ابهام هدف پیامدهای منفای  هاپژوهشمبهم هستند. مطاب  با 
 : کااهش عملكارد ساازمانیازجملهبرای سازمان به همراه دارد 

، کااهش (6619)یوناگ، رضایت شغلی شکاه ،(6611)یونگ، 
 نو کااهش انگیازش کارکناا (1371)باوکنین،  تعهد ساازمانی

شاوند کاه کارکناان اهداف مبهم باعث می یراز ؛(6662)رایت، 
ارتباطی بین تالاش و بهباود عملكارد دچار ابهام نقش شوند و 

از طرفی وجود  .(2-9:6611احساس نكنند )دیویس و استازک، 
سیاسات در ساازمان ایان احسااس را ایجااد  برداشت منفی از

که تالاش و عملكارد آنهاا منجار باه پااداش و ارتقاا  کندمی
 براسااس جاهیدرنت. (6669)هاچوارتِر، کاکمار و پیریو، شود نمی
و تی کارکنان احساس کنند در سازمان  1مبادله اجتماعی ةنظری

د شاوباه ساازمان تشادید می هااآننابرابری وجود دارد بدبینی 
(. بنابراین، هادف ایان پاژوهش بررسای بادبینی 6611)بَشیر، 

سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی است و پژوهشگر مدعی است 
و  2که این ارتباط از طری  برداشت کارکنان از سیاست ساازمان

گار در جهات متغیرهاای تعادیل عنوانبه 7ابهام هدف سازمانی
 شود.منفی تشدید می

 

 وهشمبانی نظری و پیشینه پژ 

 خدمت عمومی ةانگیز
خادمت عماومی را  ة( مفهوم انگیز1371) 1نخستین بار بوکنین

 «تمایل باه مشاارکت در خادمات عماومی ارزشامند» عنوانبه
خدمت  ةانگیز (1336) پس از آن پری و وایز مطرح کرده است.

عقلانای، هنجااری و  یهاازهیانگعمومی را باه ساه دساته از 
عقلانای  یهاازهیانگتقسیم کردند. عاطفی و در  الب چهار بُعد 

دهند که از تمایل فرد به حداکثر اعمال و رفتارهایی را شكل می
، هار گریدعبارتبهگیرد. ساختن منفعت شخصی خود نشأت می

کناد بارای مثاال: شخص به دلایل متفاوتی عقلانی رفتار مای
ذاری گیمشاخ یناد ابرآوردن نیااز باه  ادرت )شارکت در فر

تمایال »بُعاد  ه فردی یا کسب منفعتی خاص که عمومی(، علا

                                                                   
5  . Social exchange theory 
6. Perception of organizational politics 
7. Organizational goal ambiguty 
8. Buchanan 
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 (.2:1332، )پاری ردیگیبرمدر  را« 1گذاری عمومییمشخ به 
هنجاری پیوند نزدیكی با هنجارهای اجتماعی دارند  یهازهیانگ
تمایال »بُعد کنند. را بر رفتار افراد تحمیل می ییهاتیمحدودو 

نجااری، ه ةناوعی انگیاز عنوانباه «6خدمت به منفعات عاماه
و وفاااداری بااه کشااور،  یپرسااتهنیمرفتارهااایی همچااون 

 اجتمااااعی را  یهااااتیفعالو مشاااارکت در  یشناسااافهیوظ
عااطفی نیاز ناوعی  یهازهیانگ(. 2-7:1332دنبال دارد )پری،به

بُعاد باه دیگاران اسات.  رسااندنیاریتعهد اجتماعی و اشتیاقِ 
معناای عااطفی باه  یهاازهیانگ ةیابر پا «9شفقت و دلسوزی»

عش  ورزیدن به مردمی است که درون مرزهای سیاسای یاک 
تمام افاراد  ةسرزمین سكونت دارند و اعتقاد به اینكه حقوق اولی

ایثاار و از » یعااطفمحترم شمرده شود. همچناین بُعاد  دبایمی
به منزلة مقدم شمردن منافع عماوم بار مناافع  «2خودگذشتگی

 (.7:1332، )پریشخصی افراد است 

خادمت  ةبسایاری باه بررسای ارتبااط انگیاز یهاپژوهش
و  یساازماندرونشاناختی، عمومی باا عوامال فاردی، جمعیات

ون ویتلساتیجن، ) «یتشخص یهایژگیو» نظیر: یسازمانبرون
 رباانی  و یمنتظار) «یتعهاد ساازمان» (،6612استیو و بوین، 

ماهیت » (،6667)موینیهان و پاندی،  «کاغذبازی»(، 1931زاده،
رواب  اجتماعی » (،6612 ریتز، بریور و نیومان،)«عمومیخدمت 
، کجیلدسن و هانسان) «جایگاه بخش دولتی»و ( 6612)چوی، 
 .اند( پرداخته6612

 

 بدبینی سازمانی
خااص یاا عاام  یهاانگرش مثابهبهتوان بدبینی سازمانی را می

افراد دانست که معطوف به احسااس ناامیادی، نااامنی، فقادان 
به نهادها، اشخاص،  یاعتمادیبحساس عصبانیت و امیدواری، ا

اجتماااعی اساات )نااافی،  یهاااو مهارتایاادلولو ی  ،هاااگروه
12:b6619ُعاد، شاناختی، عااطفی و (. بدبینی سازمانی در ساه ب

 ةرفتاری متجلی شده اسات کاه شاامل باورهاای منفای درباار
سااازمان و اعتقاااد بااه یكپارچااه نبااودن آن )بُعااد شااناختی(، 

عاطفی منفی نسبت به تجربیات سازمانی )بُعد  یهاالعملعكس
ر شناخت شاكل گرفتاه در بعاطفی( و رفتارهای انتقادی مبتنی

سازمان و بیان اظهاراتی در راساتای مارگ دادا ت در کالام 
همكاااران،  اعضااای سااازمان اساات )بُعااد رفتاااری( )دیِاان و

موجااود حاااکی از ارتباااط باادبینی  یپژوهشاادانش(. 921:1331

                                                                   
1. Attraction to policy making 
2. Commitment to public intrersts 

3. Compassion 
4. Self-Sacrifice 

تاوان آن مای ازجملاهکاه  سازمانی با متغیرهای بسیاری اسات
 (،6616)محماود،  «در محای  کاار باروز رفتارهاای مخارب»
و الای   االمآلای، ) «یساازمانحمایات  از برداشات کارکناان»

همكااران،  و و)چیابور «کاهش تعهد سازمانی» (،6612شاناوانی،
 بلاوچی،راد و بهمنی، مهدویشده )(، کیفیت خدمات اراله 6619
( 6619و همكاران،  وچیابور) «کاهش سطح عملكرد»( و 1931

 را بیان کرد.

 

 سیاست سازمانی ( ازبرداشت )ادراک
استفاده از  درت و نفاو  در ساازمان باا  ةسیاست سازمانی نحو

هدف به حداکثر رسااندن دساتاوردهای شخصای و باه  یمات 
زدن باه مناافع مشاروع دیگاران اسات. اگرچاه سیاسات لطمه

ازمانی به دو شكل مثبت و منفی وجود دارد، اغلاب برداشات س
بَشاایر، اسات )کارکناان از سیاسات سااازمان باه شاكل منفاای 

عباارت  دروا ع(. برداشت کارکنان از سیاست سازمان 92:6611
رفتاار  کننادیمااست از حد و حدودی کاه کارکناان احسااس 

بار کساب مناافع شخصای کلی سازمان مبتنی طوربهمدیران و 
ابعاد برداشت از  (.36:6666کوک و دولبِن، -فریس، هارلت )اس

زماانی  سازمان: رفتار سیاسی -1از:  اندعبارتسیاست سازمانی 
مشخصی حاکم  یهایمشخ که  وانین، مقررات و  دهدیمرخ 

رفتار سیاسی کارکناان: باه  -6.بر اعمال کارکنان سازمان نباشد

کسب  منظوربهرد که رفتارهای خویش خدمتی کارکنان اشاره دا
ی ارتقا هایمشخ  -9گیرد. منافع و نتایج مورد انتظار انجام می

 یهاایمشاخ و پرداخت: شرایطی است که در آن از مزایاای 
شاوند ارتقا و پرداخت تنها گروه خادی در ساازمان منتفاع مای

  یاگسترده یهاپژوهش (.291-263:1337و کارلسون،  کامكار)
مخرب برداشت از سیاست ساازمانی بار فارد و ساازمان را  آثار

کااهش رضاایت »با . برداشت از سیاست سازمانی اندنشان داده
 «کااهش عملكارد شاغلی»(، 6619 ،و آلبرچتلاندلز ) «شغلی

، (6616رم و پربهكاار، ) «بیشتر غیبت میزان»(، 6669)کرتس، 
( و 6611)ساومیا و پنچتاام،  «تمایل بیشتر به تارک ساازمان»
میلاار، ردفااورد و ) «میاازان بیشااتر اضااطراب و اسااترس»

 ارتباط دارد. (6661کالادینسكی، 

 

 ابهام هدف سازمانی
ای از تفسیرپذیری هدف یا ابهام هدف سازمانی به درجه

ان هنگام اراله وضعیت مطلوب آینده از اهداف سازم یامجموعه
 .ابهام هدف دارای سطوح و ابعاد متفاوتی استسازمان اشعار دارد. 

مدیران به هنگامِ تدوین مأموریت سازمان ابهام ناشی از  ،لذا
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هدایت امور سازمان  منظوربهو  1مأموریت سازمانو درک برداشت 
م ارزشیابی گیرند. همچنین ابهاابهام هدف هدایتی را به کار می

 9هدف یبندتیاولوجهت تعیین عملكرد سازمانی و ابهام در  6هدف
رینی و شود )سازمان اتخا  می یهاتیفعال یبندتیاولودر 

کاهش تعهد »ابهام هدف سازمانی با ، اینوجودبا(. 91:6616یونگ،
)یونگ،  «تمایل به ترک خدمت»، (1371)بوکنین،  «سازمانی

ارتباط مثبت و  (6612یویس و استازک،)د «ابهام نقش» و( 6619
خدمت  ةانگیز»و ( 1932 )احمدزهی، «رفتارهای نوآورانه» با

 ( ارتباط منفی دارد.6611)یونگ و رینی،  «عمومی
 

 پژوهش یهاهیفرضچهارچوب مفهومی و طرح 

 
 مدل مفهومی پژوهش .2 شکل

 

 یخدمت عمومی و بدبینی سازمان ةانگیز
و  هازهیانگدارند تا  بر آنخدمت به عموم سعی  ةافراد دارای انگیز

شخصی خود را فدای امور گروهی، سازمانی و  یهایطلبفردت
فرد محور و  یهازهیانگاجتماعی کنند و از این طری  بر 

آنها نسبت به  کهیهنگام ،اینوجودباخود غلبه کنند.  یراخلا یغ
 دارند اعتقاددانند و فا د ددا ت می شوند آن راسازمان بدبین می

دینِ و دارد )پنهانی برای رفتار و اعمال وجود  یهازهیانگکه 
( 1321) 4آدامز یاهیروعدالت  ة. طب  نظری(1331همكاران، 

کارکنان احساس کنند فضای عادلانه و اخلا ی در  کهیهنگام

                                                                   
1. Mission comprehension ambiguity 
2. Evaluative goal ambiguity 
3. Priority goal ambiguity 
4  . Adams 

ن دید مثبتی نسبت به بالادستان و سازمانشاسازمان حاکم است 
های ، ترفیعات و دیگر پیامدهاپرداختکنند؛ حتی اگر آنها از پیدا می

شخصی اظهار نارضایتی کنند. بدین ترتیب، این احساس نوعی 
 هازهیانگکند که اندیشیدن ورای امنیت روانی در کارکنان ایجاد می

یكی از شود. و منافع شخصی در محی  کار یک ارزش تلقی می
 ، انگیزه خدمت به عموم است که طب  نظرهاهزیانگاین رفتارها و 

و  هاارزشاز باورها،  یامجموعه انگیزه نی( ا6619) 1شنگ
مرتب  با منافع  دروا عفراتر از منافع شخصی است که  ییهانگرش

سیاسی عمیقی است که از طری  تعامل عمومی و انگیزه برای 
 6فِرطرفی به گفته نیدرها از شود.ا دامی هدفمند محق  می

دو نگرش کاملًا  عنوانبه( تعهد سازمانی و بدبینی سامانی 1327)
متضاد در دو سر یک پیوستار  رار دارند، یعنی کارکنانی که 

علاوه، کارکنان ترند از تعهد سازمانی کمتری برخوردارند. بهبدبین
 یکوشسختکمتری برای  ةتر، انگیزبدبین با تعهد سازمانی پایین

شود )ریچرز و همكاران، تری میبه عملكرد پاییندارند که منجر 
 کهیهنگامتوان ادعا کرد به استدلال فوق می با توجه (.1337

 ةانگیزکنند عمومی احساس بدبینی می یهاسازمانکارکنان در 
فرا شخصی است کاهش  یازهیانگآنها برای خدمت به عموم که 

 یابد.می

 

 اصلی ةفرضی

خدمت عمومی ارتباطی معكوس و  ةزینگا بابدبینی سازمانی » -1
 «دار دارد.یمعن

 

 فرعی یهاهیفرض
گذاری عمومی یمشخ به  تمایلبدبینی سازمانی با بُعد » 1-1

 «دار دارد.یارتباط معكوس و معن
بدبینی سازمانی با بُعد تعهد به منفعت عامه ارتباط معكوس » 1-6
 «دارد. دارمعنیو 

عد شفقت و دلسوزی ارتباط معكوس و بدبینی سازمانی با بُ» 9 -1
 «دارد.دار معنی

بدبینی سازمانی با بعُد ایثار و از خودگذشتگی ارتباط معكوس » 1-2
 «دارد.دار معنی و

 

 خدمت عمومی و برداشت از سیاست سازمانی ةانگیز
 ژهیوبهبرداشت منفی کارکنان از وجود رفتارهای سیاسی در سازمان 

شود پرداخت و ارتقا سبب می یمشخ  یهاهیرودر سیاست و 

                                                                   
5  . Zheng 
6  .  Niederhoffer 

(

-) 



 21            1937زمستان ،1 ة، شمار7 ةدوری، دولت یهاسازمان تیریمد یپژوهش -یفصلنامه علم

 

 داریمعنیتصور کنند که بین تلاش و عملكرد و پاداش ارتباط 

( انگیزش 1316) 1روم انتظار ویكتورو ةوجود ندارد. طب  نظری

شود که تلاش به عملكرد و عملكرد به پاداش زمانی ایجاد می

 2تعهد سازمانی آلن و میر ةمنتهی شود. همچنین با توجه به نظری

یابد که نتایج عملكردی ( تعهد کارکنان زمانی افزایش می1331)
. بنابراین، انتظار ردی رار گآنها با پاداش متناسب مورد پشتیبانی 

منجر به کاهش تعهد و  رود که وجود رفتارهای سیاسی مخربمی
 کارکنان شود. ةانگیز جهیدرنت

 یهاارزشکارکنان احساس کنند  کهیهنگامافزون بر این، 
ترجیحات آنها نیستند و با سیاست آمیخته  ةدهندانعكاسسازمان 

آن از دست  یهاارزشرا به سازمان و  شانینگرشاند، تعهد شده
آنها کاهش  ة(. درنتیجه انگیز6611دهند )سومیا و پنجتام، می
توان انتظار داشت که سیاست منفی ادراک شده در یابد. پس میمی

آنها برای مشارکت به خدمت  ةانگیزسازمان از سوی کارکنان، 

 دهد.عمومی را کاهش می

خدمت عمومی  ةبا انگیز از سیاست سازمانی برداشت» .6
 «دار دارد.یارتباط معكوس و معن

 

 خدمت عمومی و ابهام هدف سازمانی ةانگیز

های متعدد حالتی از شیوه عنوانبه ( ابهام را1313) 9فلدمن
زمانی  ،داند. بنابراینشرای  مشابه می ها یاپدیده ةاندیشیدن دربار

دهند و مبهم اهداف سازمان معنای واضح خود را از دست می
طلبند. بسیاری از متخصصان شوند که تفاسیر مختلفی را میمی

های دولتی سد که ابهام هدف در سازمان اندکردهمدیریت ادعا 
که . هنگامی(6662شود )چان و رینی، راه عملكرد سازمانی می

کنند که وظایفشان اهداف مبهم باشند کارکنان احساس می
در پیشبرد یا تحق   شانیکارچندان مشخص نیست و از نتایج 

، میزان اشتیاق جهیدرنتکنند. اهداف بازخورد د یقی دریافت نمی
کند که منجر به کاهش خودکارآمدی کاهش پیدا می هاآنکاری 

یند ا(. همچنین در فر6611رینی و یونگ، شود )در آنها می
 ،بنابراین .ارزشیابی عملكرد بازخورد د یقی وجود نخواهد داشت

دولتی کاهش  یهاسازمانکارکنان برای فعالیت در  ةانگیز
وان انتظار داشت هرچه  در ابهام هدف در تیابد. پس میمی

کمتری برای  ةانگیز دولتی بیشتر باشد، کارکنان یهاسازمان
 دارند. یرسانخدمت

                                                                   
1  . Victor Vroom 

2  . Allen & Meyer 
3  . Feldman 

 خدمت عمومی ارتباط معكوس و ةابهام هدف با انگیز» -9

 «دارد.دار معنی

 

 از سیاست سازمانی گر برداشتنقش تعديل
این احتمال وجود دارد که  (6667)2به گفته موینیهان و پاندی

 یهانگرشخدمت عمومی تأثیر مثبتی بر رفتارها و  ةانگیز
نتایج برخی  ،دروا عدولتی نداشته باشد.  یهاسازمانکارکنان 
( نشان داده است که متغیرهای دیگری 6661)برایت،  هاپژوهش

کنند. در این میان، یكی از متغیرهایی که این رابطه را تعدیل می
 یهانگرشخدمت عمومی و  ةمهمی بر رواب  میان انگیزتأثیر 

شغلی دارد، برداشت از سیاست سازمانی است. این متغیر 
دنبال دارد که در این منفی بسیاری برای سازمان به یامدهایپ

توان به افزایش گردش شغلی، تمایل به ترک خدمت،  بین می
 رضایت شغلی، تعاملات شغلی و و کاهششغلی  یهااسترس

(. در نتیجه این 11:6616)شریشتا،  تعهد سازمانی اشاره کرد
احتمال وجود دارد که بین برداشت کارکنان از سیاست سازمان و 

خدمت عمومی نیز ارتباط منفی باشد. از طرفی، میان  ةانگیز
برداشت کارکنان از سیاست سازمان و بدبینی سازمانی ارتباط 

توان می ،(. بنابراین6662مثبتی وجود دارد)دیویس و گاردنر، 
خدمت عمومی  ةانتظار داشت که ارتباط بدبینی و انگیز

برداشت از سیاست سازمانی در سطح بالایی است اثر  کهیهنگام
 یهاپژوهشو بالعكس. با توجه به اینكه در  داشته باشد یتری و

توان ارتباط منفی برداشت ( می6611گذشته )شریشتا و میشرا، 
خدمت عمومی را انگیزة و بدبینی سازمانی با  سیاست سازمانی

زمان برداشت استدلال کرد. هیچ پژوهشی به بررسی اثر هم
گر بر ارتباط منفی بین دو متغیر تعدیل عنوانبهسیاست سازمانی 

 متغیر دیگر نپرداخته است. 
از سیاست سازمانی، ارتباط میان بدبینی  برداشت» -2

 «کند.را تعدیل میخدمت عمومی  ةسازمانی و انگیز

 

 گر ابهام هدف سازمانینقش تعديل
اند که ابهام هدف  درت مدیریتی پژوهشگران بدین نتیجه رسیده

(. ابهام 6662چان و رینی، کند )مدیران در دولت را تضعی  می
پیامدهای ناگواری را برای سازمان در پی دارد که  هدف سازمانی

 یشغلزی، کاهش رضایت توان به افزایش کاغذباآن می ازجمله
(، افزایش تمایل به ترک خدمت، کاهش 6662چان و رینی، )

نوآورانه ( و رفتارهای 6611یونگ و رینی، ) یسازمانعملكرد 
( اشاره کرد. یكی از ابعاد ابهام هدف، ابهام 1932 احمدزهی،)

                                                                   
4  . Moynihan and Pandey 
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سطح بالای  یهاهیروهدف هدایتی است که در آن  واعد و 
اجرالی تبدیل  مدیریتی و یهاهیرود و به  واع دبایسازمان می

(. در دورتی که سطح ابهام در 6616رینی و یونگ،گردند )
و افزایش کاغذبازی  هانقشاهداف بالا باشد نوعی ابهام در 

یندی باعث ا(. چنین فر6662چان و رینی، کند )سازمانی بروز می
شود تا همچنین ارزشیابی عملكرد در سازمان دشوار شود می
 یهایمشخ معیارهای ارزشیابی، ارتقا، پرداخت و سایر  جهیتدرن

 کنند.سازمانی در نظر کارکنان مبهم جلوه می
رود که در چنین شرایطی بدبینی کارکنان انتظار می ،بنابراین

تأثیر را برای خدمت به عموم تحت شانزهیانگاز سازمان بیشتر 
د. از طرفی چون  رار دهد تا زمانی که اهداف واضح و شفاف باشن

مدیران بخش عمومی، مأموریت سازمان را در  الب انتظارات 
کنند، کارکنان کاری روشن و مشخصی برای کارکنان تفسیر نمی

 جهیدرنتخود را مشاهده کنند.  یهاتلاشتوانند پیامد مثبت نمی
خدمت عمومی کارکنان بخش  ةتواند انگیزاهداف مبهم می

 ،وجودنیباا(. 96:6611نگ و رینی، عمومی را از بین ببرد )یو
بر ارتباط منفی  عنوانبهپژوهش اندکی ابهام هدف سازمانی را 

بین بدبینی سازمانی و انگیزه خدمت عمومی مورد بررسی  رار 
 داده است.

 ةمیان بدبینی سازمانی و انگیز ةابهام هدف، رابط» -1
 «کند.خدمت عمومی را تعدیل می

 

 پژوهش یشناسروش
 یهاکارمندان شاغل در سازمان هیپژوهش، کل نیا یآمار ةجامع
با استفاده از  تیوزارتخانه کشور بود. درنها 11تحت نظارت  یدولت

هر سازمان،  یو با شانس انتخاب برابر برا یتصادف یریگروش نمونه
ر  ک کیبه تفك 1عنوان نمونه )در جدول به یدولت سازمان 11تعداد 
 گنزیو ه کی. مطاب  با جدول بارتلتِ، کارتلدنداند( انتخاب ششده

نفر نامحدود در نظر گرفته  362پژوهش با تعداد  نی( نمونه ا6661)
 نفر 16666با حجم  یاجامعه یتعداد نمونه برا نیبالاتر رایز شود،یم

نفر محاسبه شده است و بالاتر از  269شده،  یطبقه بند ییهاو داده
علاوه، هر در . بهدهدیرا نشان م ودنامحد یاقدار جامعهم نیا

از  جیاست تا نتا ازین یتجانس نمونه کمتر باشد حجم نمونه بالاتر
نسبت به جامعه برخوردار باشند  یبالاتر یریپذمیتعم تی ابل
 یدولت یهادر سازمان ن،ی(. بنابرا96:1936و همكاران، فردیی)دانا

 26باً هر سازمان یتقر) عیسشنامه توزپر 1،111جامعه هدف حدود 
 .شد یپرسشنامه گردآور 362ر م،  نیعدد( و از ا

 شده یگردآور یهاپرسشنامهو تعداد  هاسازماننام  .2جدول 

 

 

 

 

 شدهیگردآور یهاامهنپرسشتعداد  نام سازمان

 11 دانشگاه تربیت مدرس -1

 16 دانشگاه علوم پزشكی ایران -6

 26 بانک کشاورزی -9

 12 بنیاد شهید -2

 17 اداره مالیات -1

 23 سازمان ثبت املاک و اسناد -2

 17 ارتباطات زیرساختشرکت  -7

 17 سازمان شهرداری ها -1

 27 ددا و سیما -3

 16 سازمان مدیریت -16

 93 شرکت مادر تخصصی برق -11

 16 شرکت بیمه ایران -16

 22 بانک رفاه -19
 11 شرکت سایپا -12

 11 گمرک ایران ةادار -11

 23 وزارتخانه آموزش و پرورش -12

 92 شرکت نفت ایران -17

 17 نیروی انتظامی -11



 21            1937زمستان ،1 ة، شمار7 ةدوری، دولت یهاسازمان تیریمد یپژوهش -یفصلنامه علم

 

 هادادهابزار گردآوری 

برخلاف اینكه  :خدمت عمومی ةانگیز ةپرسشنام

 62 پرسشنامه ( از6661پژوهشگران بسیاری )برایت، 

کردند، ( استفاده 1332) یپرخدمت عمومی  ةانگیز یامؤلفه

 ( با6663) 1کیم یامؤلفه 12 پرسشنامهدر پژوهش حاضر از 

ذاری عمومی، تعهد به منفعت گیمشخ چهار بُعد: تمایل به 

عامه، شفقت و دلسوزی و ایثار و از خودگذشتگی استفاده 

( بیان 1332) پری پرسشنامه (6663) یمکبه باور است. شده 

اری عمومی و گذیمشخ مناسبی برای ابعاد تمایل به 

 رفته کار بهشفقت و دلسوزی نداشت زیرا کلماتی که در آن 

بود، وا گان منفی بودند و ارزشیابی د یقی از احساسات و 

میزان تمایل  نداشتند. مضاف بر این، دهندگانپاسخبرداشت 

 یخوببهگذاری عمومی را یند خ  مشیابه شرکت در فر

یا اثر منفی به سیاست کرد و نوعی بدبینی نمی یریگاندازه

 کرد.در مخاطب ایجاد می

مؤلفه و سه بُعد  19با  پرسشنامه: این بدبینی سازمانی 

ادلی شناختی، عاطفی و رفتاری، بر مبنای مقیاس دیِن و 

است که این   کرشایان ( ایجاد شده است. 1331همكاران )

داخلی و خارجی بسیاری مورد  یهاپژوهشدر  پرسشنامه

توان به آکارا و آن می ازجملهاست که گرفته  اراستفاده  ر

 یهاپژوهش( و یكی از b6619) 9(، نافی6617) 6یلدیرم

 ( اشاره کرد.1931راد و بلوچی، بهمنی، مهدوی) یداخل

 پرسشنامه: این 2برداشت کارکنان از سیاست سازمان

 1بر مبنای مقیاسی است که کاکمار و کارلسون پرسشنامه

و سه بُعد: رفتاری سیاسی سازمان، با پانزده مؤلفه  (1337)

ارتقا و پرداخت تدوین  یهایمشخ رفتار سیاسی کارکنان و 

آخرین  پرسشنامه کر است که این شایان کردند. 

است که برای برداشت کارکنان از سیاست  یاپرسشنامه

 سازمان ادلاح و مورد بررسی  رار گرفته است.

                                                                   
1  . Revising Perry’s Measurement Scale of Public 
Service Motivation(kim,2009) 
2  . Acara &Yildirim 
3  . Nafei 
4  . Further validation of the perceptions of politics 
scale(POPS) : a multiple sample investigation(Kacmar 

& carlson,1997) 
5  . Kacmar & carlson 

( و 1319) 6نیری از پرسشنامهبا سه آیتم : ابهام هدف

 به بُعد ابهام در مأموریتِ ادراک شده است.مربوط 

که  ییهاپرسشنامهبرای سنجش روایی بعد از استفاده از 

، است دهیرسدر ادبیات پژوهشی به تأیید  هاآندحت روایی 

و نیز  کردند یبررسرا  هاپرسشنامهمحتوای چند خبره روایی 

دولتی مصاحبه شد تا  یهاسازماناز کارکنان با تعدادی 

متناسب با بافت ایران  هاپرسشنامهاطمینان حادل شود که 

 عنوانبه پرسشنامه 96، تعداد علاوهبهاند. شده یسازیبوم

اولیه برای سنجش روایی و پایایی توزیع و گردآوری  ةنمون

 کر است که تحلیل عاملی تأییدی برای سنجش  شایانشد. 

مقدار بار  کار گرفته شد و نتایج حادل از آن هیی سازه بروا

نشان داد.  9/6بالاتر از  را هامؤلفهعاملی هریک از 

آلفاکرونباخ نیز برای آزمون پایایی استفاده شد که نتایج آن 

سطح بالایی از پایایی متغیرهای  ةدهندنشان 6در جدول 

 پژوهش است.

 شپژوه یرهایآلفاکرونباخ متغ. 1جدول 

 

 یمااورد اسااه اده باارا یهااا و فنااون آمااارروش 

 هاداده لیو تحل هيتجز

هااا از آمااار منظور تجزیااه و تحلیاال دادهایاان پااژوهش بااه در

 یاسااتفاده شااده اساات. آمااار توداایف یو اسااتنباط یتوداایف

اسات و در ساطح  یشاناختجمعیات یمتغیرهاا یشامل بررسا

 یپااژوهش از همبسااتگ یهاهیآزمااون فرضاا یباارا یاسااتنباط

ماورد  افازارنرم .اساتفاده شاد یایرمن و رگرسایون مرحلاهاسپ

ی افاازارنرمبسااته  هااادادهاسااتفاده باارای تجزیااه و تحلیاال 

SPSS  کاار اساات کااه رگرساایون  شااایاناساات.  69نسااخه 

بررسی وجاود یاا عادم وجاود ارتبااط باین  منظوربهی امرحله

                                                                   
6. Rainey 

  دردد نام متغیر

  312/6 خدمت عمومی ةانگیز

  762/6 ی گذاری عمومیمشخ بُعد تمایل به 

  721/6 بُعد تعهد به منفعت عامه

  169/6 بُعد شفقت و دلسوزی

  113/6 بُعد ایثار و فداکاری

  397/6 بدبینی سازمانی

  196/6 برداشت از سیاست سازمانی

  126/6 ابهام هدف سازمانی
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گار بااا متغیار وابساته بااه متغیار مساتقل و متغیرهااای تعادیل

ورود متغیرهااا بااه ماادل  شااود. در ایاان روش،ه ماایکاار گرفتاا

داری یگیاارد کااه معناایااک بااه یااک و تااا زمااانی انجااام ماای

شاود. دردد برساد، ساپس عملیاات متو ا  مای 31متغیر به 

مانناد کاه پاس از متغیر یا متغیرهایی باا ی مای ةدر هر مرحل

دارای  هااااآنتفكیاااک مشاااارکت متغیرهاااای مقااادم بااار 

( باشاااند. در ایااان روش R) یهمبساااتگبیشاااترین مجاااذور 

شااود. ساانجیده ماای Fکااارایی هاار مرحلااه بااا آزمااون 

شااود ، معمااولاً هنگااامی از ایان روش اسااتفاده ماایدرمجماوع

، زادهرجابکه پژوهشگر دارای یاک چاارچوب نظاری باشاد )

 (.39:1939دفری و معمارپور، 

 پژوهش یهاافتهی

 مرتبط با مشاهدات ی یتوص آمار

دردد و  2/29پژوهش، سهم زنان  نیان اکنندگشرکت انیاز م 
درداد  2/71 انیام نیادردد است کاه از ا 2/12مردان سهم 

 زانیاعلاوه، از لحاا  مدردد مجرد هستند. باه 2/61متأهل و 
 9/93 پلم،یدفااوق دردااد 2/1 پلم،یااد دردااد 1/7 لاتیتحصاا
و  سااانسیلمادرک فوق یدارا درداد 6/21و  ساانسیل درداد
 .هستندبالاتر 

 

 پژوهش یهاهیفرضآزمون 

 همبسهگی اسپیرمن 

 

آن( تا سوم پژوهش براساس آزمون  یهایو فرعاول ) یهاهیفرضآزمون  .1جدول 

 همبستگی

 

 داری وجود دارد.متغیرهای  کر شده ارتباط معكوس و معنی ، بینشده گزارش یهایداریمعنو سطح  9مطاب  با جدول 
 

 گرقش مهغیرهای تعديلبررسی ن

 یخدمت عموم ةزیو انگ یسازمان ینیبدب نیارتباط ب. 1جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یخدمت عموم ةزیانگمهغیر وابسهه: 

  وجود ندارد. ارتباط

  وجود دارد. ارتباط

 پژوهش یهاهیفرض
میزان 

 همبسهگی

سطح 

 داریمعنی

وضعیت 

 نهايی

 فرضیه

 تأیید شد >661/6* -296/6 دار دارد.یمی ارتباط معكوس و معنخدمت عمو ةبدبینی سازمانی با انگیز -1

 تأیید شد >661/6* -226/6 دار دارد.یگذاری ارتباط معكوس و معن یمشخ بدبینی سازمانی با بُعد تمایل به  1-1

 ید شدتأی >661/6* -122/6 .دارد داریبدبینی سازمانی با بُعد تعهد به منفعت عامه ارتباط معكوس و معن 1-6

 تأیید شد 611/6* -91/6 دار دارد.یبدبینی سازمانی با بُعد شفقت و دلسوزی ارتباط معكوس و معن 1-9

 تأیید شد >661/6* -13/6 دار دارد.یسازمانی با بعُد ایثار و از خود گذشتگی ارتباط معكوس و معن بدبینی 2 -1

 تأیید شد >661/6* -227/6 دار دارد.یباط معكوس و معنخدمت عمومی ارت ةبا انگیز برداشت از سیاست سازمانی -6

 تأیید شد >661/6* -22/6 دار دارد.یخدمت عمومی ارتباط معكوس و معن ةابهام هدف با انگیز -9

 مهغیرها

 های مشهرکعامل

 غیراسهاندارد

 هرکهای مشعامل

 آماره اسهاندارد
T 

 سطح

 داریمعنی
B بتا  انحراف معیار(Beta) 

 >770/7* 650/33 - 760/7 740/2 مقدار ثابت

 >770/7* -567/5 -087/7 727/7 -007/7 بدبینی سازمانی

 >F 202/37    *770/7مقدار 

R 632/7     
2

R 32/7     

 



 21            1937زمستان ،1 ة، شمار7 ةدوری، دولت یهاسازمان تیریمد یپژوهش -یفصلنامه علم

 

 ریتأثاز  یگزارش شده حاک یداریمعن، سطح 2مطاب  با جدول 
 است یخدمت عموم ةزیبر انگ یسازمان ینیبدب ریمتغ

 (661/6P<به .)و  296/6 یسازمان ینیبدب ریعلاوه، شدت تأث
معناست که  نیو بد است 93/6 ونیمدل رگرس نییتع بیضر

خدمت  ةزینگا ریمتغ راتییاز تغ دردد 93 ،یسازمان ینیبدب ریمتغ

 .کندیم نییرا در مدل تب یعموم

  

 متغیرهای ورودی و حذف شده مدل .1 جدول 

 متغیرهای ورودی متغیرهای حذف شده روش

 یامرحلهرگرسیون 

 حذف( 1/6≥ورود، احتمال 61/6≤احتمال معیار: )
- 

 برداشت از سیاست سازمانی -1
 ابهام هدف سازمانی -6

 

دهد، برداشت از سیاست نشان می 1که جدول  طورهمان

شود و بیانگر اولین متغیر ورودی وارد مدل می عنوانبهسازمانی 

داری این متغیر نسبت به متغیر این وا عیت است که سطح معنی

 .ام هدف سازمانی بالاتر استابه

  

 یخدمت عموم ةو انگیز یبین برداشت از سیاست سازمان ارتباط .1 جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل اول() یعمومخدمت  ةمهغیر وابسهه: انگیز

 ری، متغ2گزارش شده در جدول  یداریبا توجه به سطح معن

 بر گر،لیتعد ریمتغ نیاول عنوانبه یسازمان استیبرداشت از س

علاوه، شدت . به(>661/6Pدارد ) ریتأث یخدمت عموم ةزیانگ

 نییتع بیو ضر 712/6 یسازمان استیاز س برداشت ریمتغ ریتأث

 استیبرداشت از س ری. پس متغاست 17/6 یونرگرسمدل 

ة زیانگ ریمتغ راتییاز تغ دردد 17توانسته است  ،یسازمان

 کند. لیرا در مدل تعد یخدمت عموم

 

 یخدمت عموم ةزیو انگ یابهام هدف سازمان ،یسازمان استیبرداشت از ستباط میان ار .1 جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل دوم() یعمومخدمت  ةمهغیر وابسهه: انگیز 

 متغیرها

 های مشترکعامل
 غیراستاندارد

 ای مشترکهعامل
 داریمعنی سطح T آماره استاندارد

B بتا  انحراف معیار(Beta) 

 >770/7* 67/22 - 700/7 282/2 مقدار ثابت

 >770/7* -502/0 -242/7 728/7 -278/7 استیاز سبرداشت 

 >F 54/56    *770/7مقدار 

R 054/7     
2R 50/7     

 

 متغیرها

 های مشترکعامل
 غیراستاندارد

 های مشترکملعا
 آماره استاندارد

T 

 سطح
 داریمعنی

B بها  انحراف معیار(Beta) 

 >661/6* 22/61 - 616/6 921/6 مقدار ثابت

 >661/6* -163/1 -663/6 691/6 -116/6 استیاز سبرداشت 

 629/6* 667/6 -66/6 613/6 693/6 ابهام هدف

 >F 26/96    *661/6مقدار 

R 739/6     
2R 29/6     
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دهد ی گزارش شده نشان میاردسطح معنی ،7 مطاب  با جدول
متغیرهای برداشت از سیاست سازمانی و ابهام هدف که 

 >661/6P)عمومی تأثیر دارند خدمت  ةبر متغیر انگیزسازمانی 
گر تعدیل از طرفی، مجموع شدت تأثیر دو متغیر .(>629/6Pو 

یعنی متغیر ؛ است 29/6 ونیرگرس مدل تعیینضریب  و 739/6
 29زمان، هم طوربهبرداشت از سیاست سازمانی و ابهام هدف 

تعدیل خدمت عمومی را در مدل  ةمتغیر انگیز تغییراتاز  دردد
 .کنندمی

   

 چهارم و پنجم یهاهیفرضآزمون . 1 جدول

 

 

 

 

 

 

 

  

شود مشاهده می 1و  2با توجه به مقادیر گزارش شده در جدول 
 93گر برابر که مقدار ضریب تعیین  بل از ورود متغیرهای تعدیل

دردد بوده است. در مدل اول با ورود متغیر برداشت از سیاست 
دردد افازایش یافتاه  17به گر اول( این مقدار سازمانی )تعدیل

درداد  11گر میزان رابطه را به مقادار یعنی متغیر تعدیل؛ است
تاوان گفات کاه متغیار برداشات از تعدیل کرده است. پس می

سیاست سازمانی توانسته است بر رابطه دو متغیر بدبینی سازمانی 
خدمت عمومی تأثیر زیادی داشته باشد و این رابطه را در  ةو انگیز
 (.>661/6Pو =B -626/6نفی تعدیل کند )جهت م

گار در مدل دوم با ورود متغیر ابهام هدف سازمانی )تعادیل
دردد افزایش یافته  29دردد به  17دوم( مقدار ضریب تعیین از 

زماان هام اندتوانساتهگر ، متغیرهای تعدیلگریدعبارتبهاست. 
تاوان دردد تعدیل کنند. پاس مای 62 مقدارمیزان رابطه را به 

نتیجه گرفت که شدت تأثیر متغیر برداشات از سیاسات بعاد از 
اضافه شدن متغیر ابهام هدف سازمانی افزایش یافته است و این 

-661/6P< ،663/6رابطه را در جهت منفی تعدیل کرده است )
B=  629/6وP< ،66/6-B=.) 

 

 یریگجهینتبحث و 

خدمت  ةیزهدف این پژوهش بررسی ارتباط بدبینی سازمانی و انگ
گر برداشت از سیاست سازمانی و عمومی با توجه به نقش تعدیل

ابهااام هاادف سااازمانی اساات. نتااایجِ حاداال حاااکی از تأییااد 
نخسات باه تبیاین ارتبااط  ةپژوهش است. فرضای هاییهفرض

پردازد. خدمت عمومی می ةمعكوس بین بدبینی سازمانی و انگیز
داری ( و سطح معنی-296/6) ریمتغنتایج همبستگی میان این دو 

(661/6 P<)  باین متغیار  داریمعنیآن همبستگی نسبتاً بالا و
در داناش موجاود  هاپژوهشدهد. مستقل و وابسته را نشان می

بدبینی سازمانی حاکی از وجاود پیامادهای منفای بسایاری بار 

وی، وانگ و مک دونالد، ) یزدگدل رینظمتغیرهای مهم سازمانی 
و رضاایت  (6619و همكااران،  و)چیابور ی، تعهد سازمان(6611

و  وباه اعتقااد چیاابور( اسات. 6612شغلی )وال  و همكااران، 
( داشتن نگرشای بدبیناناه باه ساازمان سابب 6619همكاران )

تعهاد سازمانشاان )شود که افراد هم به شغلشان و هام باه می
منفی داشته باشاند کاه منجار باه  یهانگرشسازمانی پایین( 

شود. و تای کارکناان دچاار نارضاایتی از کنان مینارضایتی کار
د کر هاآنشوند، این نارضایتی در عملكرد سازمان و شغلشان می

کند و فرد را به انجاام تعهادات شاغلی خاویش دلسارد پیدا می
کمتاری بارای مشاارکت در  ةکارکنان انگیاز ،کند. بنابراینمی
خاود  اراله خدمت به عماوم اسات، از در جهتکه  ییهاتیفعال

 ةبدبینی سازمانی با هماه ابعااد انگیازدهند. همچنین، نشان می
بُعاد  ةکه از این میان رابط دارد داریمعنیخدمت عمومی رابطه 

دهاد ایثار و از خود گذشتگی همبستگی باالاتری را نشاان مای
در ایان  (.>P 661/6ی،دارو ساطح معنای -13/6همبساتگی )

( حاکی از 1911ری و کیایی، ، نوپورحسنها )پژوهشراستا، نتایج 
خصااوص بُعااد ه سااازمانی باا یرفتااار شااهروندآن اساات کااه 

تأثیر بدبینی سازمانی است. بنابراین، فرد آن تحت 1یشناسفهیوظ
چنانچه نیاز باشد، حاضر است فراتر از آن چیزی که  شناسفهیوظ

(. 1337سازمان از او انتظار دارد در خدمت سازمان باشد )اُرگان، 
شهروندی ساازمانی  یرفتارهاسازمانی منجر به کاهش  بدبینی

کاهد و او را در فرد می یشناسفهیوظشود و متقابلاً از میزان می
دهاد. از مخرب در محای  کاار ساوق می یرفتارهاجهت بروز 

خادمت عماومی باه  ةبُعدی از انگیاز عنوانبهخودگذشتگی نیز 
پِاری، ت )اسامعنای مقدم شمردن منافع عموم بر منافع فردی 

                                                                   
1  . Conscientiousness 

 پژوهش یهاهیفرض
 Bمقدار 

 سیاست سازمانی 

 Bمقدار 

 ابهام هدف

 سطح

 داریمعنی
 مقدار

2R 

وضعیت 

 نهایی فرضیه

ن بدبینی میابرداشت از سیاست سازمانی، ارتباط 
 کند.خدمت عمومی را تعدیل می ةسازمانی و انگیز

 تأیید شد 75/0 >661/6* - -242/0

 ةسازمانی و انگیز ن بدبینیمابهام هدف، ارتباط  
 کند.خدمت عمومی را تعدیل می

 تأیید شد 30/0 040/0* -22/0 -202/0

 



 12            1937زمستان ،1 ة، شمار7 ةدوری، دولت یهاسازمان تیریمد یپژوهش -یفصلنامه علم

 

توان نتیجه گرفت که بدبینی از میزان می (. پس همچنین1332
ایثار و از خودگذشتگی فرد در جهت خدمت به عموم نیز کاهش 

 دهد.می
به تبیین ارتباط معكوس بین برداشت از وجاود  دوم ةفرضی

پاردازد. نتاایج خادمت عماومی مای ةسیاست سازمانی و انگیز
ی دارو ساطح معنای -227/6همبستگی میاان ایان دو متغیار 

(661/6 P<) دهد که بیانگر همبستگی نسبتاً بالا و را نشان می
گار و وابساته اسات. همچناین باین متغیار تعادیل داریمعنی
حاکی از وجود ارتبااط منفای میاان برداشات از  یپژوهشدانش

و ( 6619رضایت شغلی )لانادلز و آلبرچات،  سیاست سازمانی با
( 6611)سومیا و پنچتام،  مثبت با تمایل به ترک سازمان ارتباط

عمدتاً پیامدهای ت سازمانی از سیاس است. به سبب آنكه، برداشت
آورد، درک زیاادی از وجاود منفی برای سازمان به ارمغاان مای

محی   یریگشكلسیاست منفی سازمان در بین کارکنان، موجب 
کساب ی شاود کاه در آن کارکناان بارامی یزیدآمیتهدکاری 

در و هماواره  شاوندموفقیت به رفتارهای غیررسمی متوسل می
(. 6616بین هستند )چونگ، بین تلاش و عملكرد بد ةمورد رابط

د که خود با استرس شوابهام شغلی می این امر منجر به ، بنابراین
و اضطراب در حین انجام وظیفه همراه است و تشدید آن عادم 

 داریمعنیرضایت شغلی را به همراه دارد زیرا فقدان وجود ارتباط 
بین عملكرد و نتایج، تعهاد کااری و تعلا  کااری کارکناان را 

( و 6619و همكااران،  ویاابورچ ;6666کند )ایاتون،   میتضعی
 ةکااهش انگیاز جهیدرنتشغلی و  یزدگدلو  یتفاوتیبمنجر به 

 د.شوخدمت عمومی می
سوم، به تبیین ارتبااط معكاوس باین ابهاام هادف  ةفرضی

پردازد. نتایج همبستگی میان خدمت عمومی می ةسازمانی و انگیز
را نشاان ( >P 661/6) یدارعنیو سطح م -22/6 یرمتغاین دو 

بین متغیر  داریمعنی دهد و بیانگر همبستگی نسبتاً متوس  ومی
حكایت از تأثیر  هاپژوهش، نیبر اافزون  گر و وابسته است.تعدیل

(، 6662منفی ابهام هدف بر انگیازش کااری کارکناان )رایات، 
( دارد. از 6611انگیزش در اراله خدمت عمومی )یونگ و رینای، 

 یرتكاراریغکه ابهام هدف وظای  شاغلی را پیچیاده و آنجایی
سازد، برای کارکنان سخت است که نتایج حادل از عملكرد می

، فقادان جیتادربه(. 6616خود را مشاهده کنند )رینی و یونگ، 
 زدهدلو اثربخش، افراد را نسبت باه شغلشاان  مو عبهبازخورد 

انادکی در شغلشاان  یدارمعنیاحساس  هاآن جهیدرنتکند، می
آنهاا  ةانگیز ،(. بنابراین6611کنند )وی، وانگ و مک دونالد، می

کند و برای بالابردن سطح تلاش و عملكردشان کاهش پیدا می
 هااپژوهشعمومی که مطاب  با  یهاسازمانچنین وضعیتی در 

د. شو( اهداف مبهمی دارند تشدید می6611، استازِک )دیویس و

تعهدات فرد به سازمان و اهدافش پااره شاد،  زمانی که زنجیره
درونی او برای اراله خدمات مطلاوب باه ساازمان و  یهازهیانگ

عالاوه، کااهش شاود. باهدر وجودش خااموش می رجوعارباب
تا جایی پیش  تیدرنهاها بر عملكرد سازمانی مؤثر است و انگیزه

 ندازانیطنرود که سودای جدایی فرد از سازمان را در  هنش می
 کند.می

گر متغیر برداشت چهارم و پنجم به تبیین نقش تعدیل ةفرضی
از سیاست سازمانی و ابهام هدف ساازمانی در رابطاه دو متغیار 

پردازند. نتایج حادل خدمت عمومی می ةبدبینی سازمانی و انگیز
( -663/6)برداشت از سیاست سازمانی  گر، نقش تعدیلسوکیاز 

( را در سطح معنی-66/6هدف سازمانی )و از سوی دیگر ابهام 
علاوه، برداشت از سیاسات به تأیید رسانده است. به 61/6داری 

میلار، ردفاورد و )با میزان بیشتر اضاطراب و اساترس سازمانی 
( 6669شاغلی )کارتس، وکاهش عملكرد  (6661، کالادینسكی

دارد. ادراک منفای کارکناان از سیاسات ساازمان سابب  ارتباط
کنند منفی نسبت به شغل خویش پیدا می یهانگرششود که می
دنبال افسرده در محی  کار و به ییوخوخل زمینه ایجاد  کمکمو 

اشاتیاق فارد در  کهیهنگامشود. شغلی فراهم می یزدگدلآن 
نوآوری و کیفیت  ، متقابلاً خلا یت،کند دایپانجام خدمتش افول 

عالاوه، ابهاام هگیرد. باراله خدمت نیز سیر  هقرایی به خود می
( و 6662هدف نیز با کاهش انگیزش کااری کارکناان )رایات، 

( در ارتباط است. ابهام 6662کاهش رضایت شغلی )چان و رینی، 
عمال آزادی  سوکیخود، از  یریرپذیتفسدر اهداف با خادیت 

دهد و از سوی دیگر به بیشتری به کارکنان در انجام وظای  می
سبب فقدان شاخص د ی  ارزیابی، انتظارات د یا  ساازمان از 

 تبعبهکند. درنتیجه، خلا یت، نوآوری و کارمندان را مشخص نمی
 (.1932کند )احمدزهی، کارکنان را تضعی  می ةانگیز

 

 شنهادهایپ 
عماومی  یهاساازمانوهش، از مدیران با توجه به نتایج این پژ

 بااوجودمنفی کارکنان در رابطاه  یهابرداشترود که انتظار می
و ضاواب   هاهیاروسیاست سازمانی را از طری  تدوین سیاست، 

-مشخص برای ارتقا و پاداش براساس پیوند معقول بین عملكرد
پاداش ادالاح کنناد تاا منجار باه خطاهاای -تلاش و عدالت

خدمت عماومی افازایش  ةود و از رهگذر آن انگیزنش یاشهیکل
 یابد.

 زیآمتیاموفقکاردن تغییارات از طرفی، مدیران با عماومی
توانند نقش بسزایی در کاهش سطوح بدبینی داشته باشند زیرا می

( حاکی از آن است که سهم a6619بسیاری )نافی،  یهاپژوهش
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غییارات عمده بدبینی کارکنان به سازمان به علت عدم تحقا  ت
 وعده داده شده است.

تعامل با کارکنان  ةدرک بیشتری از نحو دبایعلاوه، مدیران میبه
مشخصااً در  هاساازمانخود داشته باشند. در جهان امروزی که 

، با ر ابت بالا، تغییرات مداوم و عدم اطمینان زااسترسمحیطی 
موفقیات، فراگیاری  منظور کساببهکنند ای فعالیت میفزاینده

 .کندفراوانی را ایجاد می یهاتیمزهوش هیجانی  یهامهارت

اهداف و تعیین نقش  یبندتیاولوهمچنین اگر شناسایی و 
و ارتباط دادن  کارکنان در تحق  اهداف از طری  طراحی مشاغل

شغلی کارکنان انجام گیرد، میزان ابهام  ةنتایج عملكردی با کاراه
 کند.هش پیدا میدر اهداف سازمان به طرز چشمگیری کا

باین بادبینی  ةرود کاه رابطااز پژوهشگران آتی انتظار می
خدمت عمومی را با توجه به شخصیت کارکنان  ةسازمانی و انگیز

 یهاسابک. زیارا  ارار دهناد مطالعاه مورد یسازمانفرهنگو 
خادمت  ةگوناگونی را باه انگیاز یهانگرششخصیتی متفاوت، 

تواند نیز می یسازمانفرهنگیگر، دنبال دارند. از سوی دعمومی به
مخارب  یهاافرهنگمهم دیگری باشد چاون در  ةکنندلیتعد

منفی اغلاب تارویج  یپراکنعهیشااحساس بدبینی بیشتر است و 
 .یابدمی

همچنین در این پژوهش تنها از یک بعد ابهاام هادف کاه 
های مربوط به بُعد ابهام در مأموریتِ ادراک شده هساتند سنجه

و هادایتی  یبنادتیاولوکه ابهام ارزشیابی، د. درحالیش استفاده
های دیگری برای ابهام هدف هستند که پژوهشگران این سنجه

کاار هابهام هدف باة های عمی  دربارحوزه برای انجام پژوهش
های معتبری ها حاکی از آن است که سنجههای آنبردند و یافته

 .هستند
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