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A B S T R A C T 

The study aimed to investigate the role of positive organizational behavior in the 

impact of organizational coaching on public service motivation among the staff of 

the headquarters at Tabriz University of Medical Sciences. The research is applied 

in terms of its goal and descriptive-survey in terms of its nature and method. The 

statistical population comprised all staff members at the headquarters (460 

people), with a sample size of 209 individuals chosen randomly based on the 

Cochran formula. Data collection tools included standardized questionnaires for 

organizational coaching, public service motivation, and positive organizational 

behavior. The validity of the questionnaires was confirmed by experts, and their 

reliability was calculated using Cronbach's alpha.Data analysis involved 

descriptive and inferential statistics using PLS software. The findings revealed 

that organizational coaching positively affects public service motivation. Positive 

organizational behavior mediates the effect of organizational coaching on public 

service motivation. All dimensions of organizational coaching (open 

communication, team approach, prioritizing individuals over tasks, acceptance of 

ambiguity, and facilitating employee education and development) positively 

influence public service motivation. Additionally, among the dimensions of 

positive organizational behavior, self-efficacy, resilience, and optimism mediate 

the effect of organizational coaching on public service motivation. 
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 یخدمت عموم زهیبر انگ یسازمان یگریمرب ریگرا در تأثمثبت ینقش رفتار سازمان شیپا    

3یقربان ی، عل   *2زادهی، هوشنگ تق1یافسانه صادق  

 چکیده
با  یخدمت عموم زهیبر انگ یسازمان یگریمرب ریگرا در تأثمثبت ینقش رفتار سازمان یپژوهش بررس نیهدف ا

و از  یحاضر از نظر هدف کاربرد بوده است. روش پژوهش زیتبر یکارکنان ستاد دانشگاه علوم پزشک نیدر ب
ستاد دانشگاه علوم  کنانکل کارکنان کار ،یاست. جامعه آمار یشیمایپ -یفیو روش، توص تینظر ماه

انتخاب شد. ابزار  تصادفی روش به و کوکران فرمول براساس نفر، 241نفر( بود. نمونه  144) زیتبر یپزشک

گرا مثبت یو رفتار سازمان یخدمت عموم زهیانگ ،یسازمان یگریاستاندارد مرب هایپرسشنامه ها،داده یگردآور

کرونباخ  آلفای روش به هاپرسشنامه ییایو پا دیینظر استادان تأ خذا قطری از هاپرسشنامه ییبوده است. روا

ش پژوه هاافتهیاستفاده شد.   plsافزاربه کمک نرم یو استنباط یفتوصی آمار هاداده لیتحل یمحاسبه شد. برا
 ریگرا تأثمثبت یاست. رفتار سازمان رگذاریتأث یخدمت عموم زهیبر انگ یسازمان یگریکه مرب دهدینشان م

)ارتباطات  یسازمان یگریابعاد مرب ی. تمامکندیم میانجیگریرا  یخدمت عموم زهیبر انگ یسازمان یگریمرب
 زهیآموزش و توسعه کارکنان( بر انگ لیابهام و تسه رشیپذ فه،یفرد نسبت به وظ تیارجح ،یمیت کردیباز، رو

و  یآورتاب ،یگرا ابعاد خودکارآمدمثبت یابعاد رفتار سازمان نیاز ب نیاست. همچن رگذاریتأث یخدمت عموم

.کندیم میانجیگریرا  یخدمت عموم زهیبر انگ یسازمان یگریمرب ریتأث ینیبخوش

 ،یدولت تیریگروه مد ،یدکتر یدانشجو. 4
 ز،یتبر ،یدانشگاه آزاد اسلام   ز،یواحد تبر

 .رانیا
 ز،یواحد تبر ،یدولت تیریاستاد، گروه مد .2

 .رانیا ز،یتبر ،یدانشگاه آزاد اسلام
دانشگاه  ،یبازرگان تیریگروه مد ار،یاستاد .3
 .رانینور، تهران، ا امیپ

 

 زادهیهوشنگ تقمسئول:  سندهینو
 taghizadeh@iaut.ac.ir  :انامهیرا

 41/41/4143 :افتیدر خیتار
 24/44/4143  :یبازنگر خیتار
 40/44/4141 :رشیپذ خیتار

 ، هوشنگ و زادهیتقصادقی، افسانه؛ 
نقش رفتار  شیپا(. 4141) ، علییقربان

 یگریمرب ریگرا در تأثمثبت یسازمان
 .یخدمت عموم زهیبر انگ یسازمان

 یهاسازمان تیریمد یعلم صلنامهف
.41-14، (2)43 ،یدولت

های کلیدیواژه
.یخدمت عموم زهیانگ ،یسازمان یگریگرا. مربمثبت یرفتار سازمان

 . ناشر این مقاله، دانشگاه پیام نور است.© 4141حق انتشار این مستند، متعلق به نویسندگان آن است. 
 استناد صحیح به مقاله و با رعایت شرایط مندرج در آدرس زیر مجاز است. بر آن مشروط از غیرتجاری این مقاله تحت گواهی زیر منتشرشده و هر نوع استفاده
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 مقدمه
ها با رویکرد جدیدی به نام مربیگری به سازمان تازگیبه

در واقع مربیگری به  ند.اصلاح رفتارها در محیط کار دنبال
 یک مربی عنوانبهاقدامات یک مدیر یا رهبر اشاره دارد که 

کند و یادگیری در محیط کار را از طریق تنظیم عمل می
به  که کارکنان را قادر سازدرفتارهایی خاص تسهیل می

 (.2442، )اسماعیلی و همکاران کندیادگیری و توسعه می
 تصدی  منظوربه منابع انسانیسازی و توسعه آماده

 پذیرامکانهای آینده و جانشینی از طریق یادگیری پست
است. سازمانی موفق است که در یادگیری پویا بوده و از 

د بخشد، بتوانطریق آن ضمن اینکه عملکرد خود را بهبود می
ها، تعهد، مهارت و ظرفیت یادگیری افراد در تمام از توانمندی

برداری نماید. یکی از طور مطلوب بهرهسطوح سازمانی به
های مورد توجه در یادگیری، مربیگری است که از طریق شیوه

ای حمایتی بین مربی و فرد تحت مربیگری وی آن رابطه
های از مهارت گردد و به این ترتیب سطحی گستردهبرقرار می

منظور حصول هایی کارا برای کمک به فرد بهرفتاری و روش
ای، رضایت اهداف تعیین شده در جهت توسعه عملکرد حرفه

شود. در نهایت اثربخشی سازمانی فراهم می شخصی و
های یادگیری امتیازی که روش مربیگری نسبت به سایر روش

افتد و به این می که یادگیری در حین کار اتفاق این استدارد 
گرا های هدایتهای حمایتی نسبت به روشترتیب روش

فرایند  مبتنی بریابد؛ به تعبیری این نوع یادگیری اولویت می
سبب تغییر  که انتقال دانش ضمنی چرخه مدیریت دانش است

ساختار ادراکی فرد شده و او را تشویق به یادگیری 
 (.2442، کارانمهدی بیگی و هم) دینماخودانگیخته می

مدیریت هزاره سوم مستلزم یک تغییر پارادایم از سوی 
 گرایی جهت استفاده بهینه از گرایی به سوی مثبتمنفی

انسانی با  های مثبت سرمایهها و توانمندیحالتها، ظرفیت
رفتار  های مثبت سازمانی است.ها و سیاستاستفاده از رویه
مدیران  برای رهبران ودستاوردهای مهمی  سازمانی مثبت

در پی داشته است و در عمل نیز نشان داده شده  منابع انسانی
در کار با  گرامثبتشناسی است که استفاده از اصول روان

 .وری رابطه داردافزایش عملکرد و بهره
  رفتار سازمانیلوتانز و همکارانش در توسعه چارچوب 

عنوان یک را به یشناختروانها، سرمایه نگر در سازمانمثبت
 اند. ها مطرح کردهعامل ترکیبی و منبع مزیت رقابتی سازمان

 برتکیه، با شناختیروانها بر این باورند که سرمایه آن
 ، بینیخوشهمچون امیدواری،  شناختیروانمتغیرهای 

سرمایه آمدی منجر به ارتقای ارزش  و خودکار آوریتاب

)شبکه  سرمایه اجتماعیدانش و مهارت افراد( و ) یانسان
 (.4312 ،ان)تقوی شودها( در سازمان میروابط میان آن

 توسعه ارزیابی، شامل علمی مثبت مطالعات سازمانی رفتار
 منظوربه افراد روانی هایظرفیت و قوت نقاط مؤثر مدیریت و

انگیزه  (.4،2424)سیم اسی استکار  محیط عملکرد بهبود
 نیزتریبرانگبحثترین و کارکنان دولتی یکی از قدیمی

 موضوعات در رشته مدیریت دولتی است. در واقع از 
های مهم فراروی مدیران، برانگیختن کارکنان و متعهد چالش

ها در راستای تحقق اهداف سازمانی است. چرا که ساختن آن
 در  ویژهبه منابع سازمانی ترینمهماز  منابع انسانی

آیند. این منابع انسانی هستند های دولتی به شمار میسازمان
که ضامن بقا، عامل تأثیرگذار و رمز موفقیت یک سیستم 

تواند منابع فیزیکی را به هدر داده و هستند و در واقع می
اتلاف کند، از بین ببرد و یا آن را بارور کند. به همین دلیل، 
موضوع اداره کردن و برانگیختن مستخدمان بخش عمومی 

مدیریت و نیز شهروندان حیاتی بوده و از برای دانشمندان 
، زاده و همکاران)حمیدی اهمیت زیادی برخوردار است

2442.) 
هایی در افراد وجود دارد که ها، تمایلات و نگرشارزش

ها را ورای منفعت شخصی و سازمانی، به انجام کارهایی به آن
های دهد. یکی از این انگیزهنفع دیگران و جامعه سوق می

پردازان بخش عمومی، انگیزة یرگذار از دیدگاه نظریهتأث
منزلة نوعی خدمت عمومی است. انگیزة خدمت عمومی را به

اند که هایی دانستهگرایش و تمایل فردی برای تحقق انگیزه
های عمومی هستند. بر این منحصراً به نهادها و سازمان

تانه دوسای نوععنوان انگیزهاساس، انگیزة خدمت عمومی به
مثبتی بر عملکرد افراد دارد و نوعی رفتار فردی است که  تأثیر

 شودرسانی به جامعه و آحاد آن میدر نهایت موجب خدمت
در این پژوهش به دنبال پاسخ  (.2442، فرد و همکاران)دانایی

مربیگری سازمانی بر انگیزه به این سؤال هستیم که آیا 
 گرامثبت ر سازمانیرفتاتأثیرگذار است؟ آیا خدمت عمومی 

 را مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی  تأثیر
 کند؟میمیانجیگری 

 مبانی نظری

 مربیگری سازمانی
ای طولانی در حوزه ورزش اگرچه مفهوم مربیگری تاریخچه

های دولتی و گذشته در سازمان دارد، ولی در طول چند دهه

                                                            
1. Saim Aşçı 
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کارکنان  روشی بسیار محبوب که عملکرد عنوانبهخصوصی 
 مربیگری. ای به آن شده استبخشد، توجه ویژهرا توسعه می

دهد افراد نقاط ضعف یک مدل رشد و توسعه است که اجازه می
کند درباره ها را ترغیب میکنند، آن و قوت خود را شناسایی

 کند خود راوضعیتشان از خود بپرسند، همچنین کمک می

هایی مربیگری بر فعالیت کلی طوربه. کنند دهیسازماندوباره 
توسعه و یادگیری افرادی که تحت مربیگری  تمرکز دارد که

 (.2442، مکارانه. )اسماعیلی و دهدهستند را ارتقا می
گری فرایندی است که طی آن یک فرد، تخصص مربی

تر تجربهای به همراه پشتیبانی خود را به یک همکار کمحرفه
معلم، رایزن و حامی شاگرد  کند. یک مربی مانند یکارائه می

 ةکند. مربیگری با گذر زمان منجر به یک رابطعمل می
اصلاح  مربیگریهدف از  .شودای میسودمند متقابل و حرفه

ای است که عملکرد ضعیف نیست، بلکه شکل دادن به حرفه
خواهند بدانند، هایی که میدار باشد. به خودتان و آنآینده

فرصتی برای جبران زحمات شرکت  ریمربیگیادآور شوید که 
نسل بعدی رهبران و نوآوران  آموزشتان از طریق و صنعت

مربی در دو سطح پشتیبانی از شاگرد در انجام وظایف  .است
بینی و گام برداشتن به سوی مهم شغلی و کمک به پیش

 (.2442فرنیان، کند )او، عمل می موردنظر ةحرف
ارهای رقابتی قرار ها در معرض فشامروزه سازمان 
اند و تنها راه موفقیت در چنین شرایطی این است که به گرفته

بالاترین سطح توانایی و قابلیت خود دست یابند و یکی از 
ها در این امر کمک کرده است، هایی که به آنروش

باشد. چرا که مربیگری، فرایندی است که امکان مربیگری می
کند و در نتیجه را ایجاد میو بهسازی  آموزشآمدن  به وجود

(. 2441 )خراسانی و همکاران، یابدآن عملکرد افراد بهبود می
طور های مربیگری که بههای اصلی و اساسی فعالیتویژگی

از: به  اندعبارتای است، عمده، مورد توافق اکثر مربیان حرفه
دهد؛ بر ها بازخور میهای آنافراد درباره نقاط قوت و کاستی

های فردی متمرکز است؛ ود عملکرد و ارتقای مهارتبهب
های مربیگری شامل اهداف فردی و سازمانی است؛ بر فعالیت

توانند هستند، یا می خودآگاهاین فرض استوار است که افراد 
به خودآگاهی دست یابند؛ درباره مسائل شخصی ممکن است 

 اصلی بر عملکرد کاری است؛ و محدود تأکیدبحث شود، ولی 
 (.2441، )فتحی واجارگاه به زمان است

و  کارگیریبهبا توجه به نقش مهم مربیگری در سازمان 
 گیرد، ها فوایدی را در برمیاجرای مربیگری در سازمان

در  افزودهارزشطوری که موجب کسب مزیت رقابتی و به
 تمرکز بر  از: اندعبارت. این فواید شودها میسازمان

کارگیری مفاهیم آموزشی در به؛ اهدافگذاری و تحقق هدف
 آموختهدانشکارگیری افزایش به؛ شغل و حین انجام شغل

توسعه و گسترش ؛ های آموخته شدهشده همراه با فعالیت
؛ بهبود روابط با مدیران و فرادستان؛ هاها و صلاحیتمهارت

نگهداری و ؛ و اییک رویداد توسعه عنوانبهبهبود اخلاق 
 (.2442، )نادری بنی لیدی در سازمانحفظ افراد ک

که  استها به اشکال مختلفی مربیگری در سازمان
مربیگری محیط کار/عملکرد،  ،مربیگری ورزش :از اندعبارت

مربیگری مدیریت یا ، وکارکسبمربیگری ، ایمربیگری حرفه
 (.2444، )سلطانی مربیگری شخصی یا زندگیو  اجرایی

 ساس یک مدل نظری عمل برا (مربیان) تمامی مدیران
رایج و متداول مربیگری به این قرار  رویکردچهار  کنند.می

. 1اجتماعی گراییساختو  3سیستمی، 2رفتاری، 4بالینی :است
رحسب باورشان به چگونگی ایجاد و رهبری تغییر در مربیان ب

یک مدل مربیگری قرار  افراد و نیز براساس تجربیاتشان در
این چهار مدل بر دیگری برتری ندارد و  از یکهیچگیرند. می

 فردیمنحصربهانداز ای است و چشمویژه فوایدهریک دارای 
ها، فرض دهند. در این مدلاز تغییر در فرد و سازمان ارائه می

بر این است که مربی، یک فرد خارج از سازمان است که 
 دهدسازمان کارکنان را برای حل مشکل به او ارجاع می

 (.2444، نجانی)شامی ز
، )نادری بنی از اندعبارتها مربیگری برخی از مدل

ای مدل پنج مرحله: ای مربیگریمدل پنج مرحله (:2442
شده و یک  دهیسازمان( یک مدل ساختارمند، 2444) 0باتلی

. استاهداف مربیگری  تحقیقها برای هداد مبتنی بررویکرد 
ل ارائه تعاریف های علمی دقیق مثاین مدل مبتنی بر روش

های روش کارگیریبه، نانیاطمقابلهای شفاف، اخذ داده
مدل چهار  باشد.مرتبط و مناسب، انجام آزمایش و ارزیابی می

(، چهار 2442) 4اورم، بینکرت و کلنی: ای مربیگریمرحله
؛ مرحله اکتشاف اند:مرحله را برای مربیگری در نظر گرفته

مدل مربیگری بر مبنای . هسرنوشت و نتیجو  طراحی؛ رؤیا
فرایند مربیگری بر مبنای برنامه : برنامه یادگیری فردی

. تحلیل 4گردد: یادگیری فردی در چهار مرحله خلاصه می
ریزی برای خود . برنامه2ها و نیازهای خود خواسته

های ها، فنون و مهارت. استفاده از سبک3پاسخگویی 

                                                            
1. Clinical 

2  . Behavioral 

3  . Systemic 

4  . Socio-Structural 

5  . Battley 

6. Orem, Binkert and Clancy 
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بین  شده و یادگیری.. ارزیابی از موفقیت کسب 1کاربردی 
 ، مرشدیت و منتورینگآموزشمربیگری با مشاوره، 

نباید . رندیگیموجود دارد که در ادامه مورد بحث قرار  هاییتفاوت
های درمانی اشتباه کرد. تفاوت مربیگری را با مشاوره و روش

بر اصلی این است که مشاوره ابتدا با کمک به افراد برای غلبه
که مربیگری مرتبط با تقویت و  رد. در حالیدا سروکارمشکلات 

توسعه عملکرد افراد است. مشاوره عموماً متمرکز بر گذشته افراد 
 کند منظور جستجوی دلایلی برای رفتارهایی که بروز میبه

منظور جستجوی دلایلی باشد. هدف از این کار ارزیابی افراد بهمی
ر مقایسه بین باشد. دکند میبرای رفتارهایی که بروز می

محور و  مسئلهمربیگری و مشاوره، مربیگری رویکرد حل 
 محور است. داشته باشد در حالی که مشاوره هدف گراعمل

پردازد، ها، اهداف وظایف میمربیگری به شناسایی آرمان
تفاوت در مورد در حالی که مشاوره بر احساسات متمرکز است. 

ها اوت اساسی بین آنتفگفت که  توانیم آموزشمربیگری با 
 اطلاعات مهم را در اختیار افراد قرار  آموزشاین است که 

دهد، ولی مربیگری دانش و درک موجود از علائق و می
 (.2442، )نادری بنی نمایدهای فردی را ترسیم میدغدغه

یک ضرورت در  عنوانبه 4های اخیر مرشدیتدر سال
ویای جدید مطرح شده معلّم پ عنوانبه عین حال پیچیده و نیز
هایی هستند آموزشی به دنبال راه هایاست. بسیاری از برنامه

ارتباط برقرار  رندگانیگآموزش بهتر بتوانند با طوربهتا مربیان 
در  که مرشدیت است های آموزشی،کنند؛ یکی از این روش

شاگرد  -استاد در رابطه بین فردیمنحصربهآن مرشدان نقش 
(. به چهار 4314همکارانش، یاکجوری و )ک کنندبازی می

. برای درک 4ها صورت گیرد: دلیل باید مرشدیت در سازمان
آوردن بینش در  به دست. برای 2شخصی دیگران  تجارب

. برای 1ایجاد نوع متفاوتی از روابط  . برای3زندگی شخصی 
)احمدی  دیگران. مهارت پیدا کردن در کمک و همیاری با

 (.2440 ،زهرانی و همکاران
 جایبهمربیگری و مرشدیت در خیلی از منابع علمی 

خاص برخی محققان هدف  طوربهاند. اما یکدیگر استفاده شده
های شغلی کوتاه یابی به موفقیتبر دستاز مرشدیت را علاوه

 )هدف اصلی مربیگری(، ارتقای وضعیت  مدتو میان
تر تر و بلندمدتاجتماعی فرد که موضوعی شخصی -روانی

، 2دانند. )آهرنتری دارد میبوده و بر زندگی فرد اثرات عمیق
شود بیشترین شباهت را با می فعالیتی که فرض (.2443

ها و مربیگری دارد، منتورینگ است. بسیاری از مهارت

                                                            
1  . Mentoring 

2  . Ahern 

که توسط یک منتور در فرایند منتورینگ استفاده  ییکردهایرو
در فرایند هایی هستند که مربیان شود همانند همانمی

کنند. مربیگری و منتورینگ هر دو در مربیگری استفاده می
هستند و فرصتی را برای افراد  فردفردبهبردارنده یک رابطه 

 جهت دریافت بازخورد، یادگیری و رشد و بهسازی فراهم 
 (.2442، آورند )دانشمندیمی

 

 انگیزه خدمات عمومی
های سازمانهای مهم و حیاتی در موضوع انگیزش از مقوله

امروزی است. تا زمانی که نیروی انسانی از انگیزش شغلی 
های سازمان نتیجه و برخوردار نباشد، سایر فعالیت قبولقابل

 (.2442، و همکاران ...زادها)فتح زم را نخواهد داشتلاثمره 
وری عوامل تأثیرگذار بر بهره ترینمهمانگیزش، یکی از 

در محیط کار؛ به معنای سازمانی است و داشتن انگیزش 
)خراسانی و  سازمانی است فتمایل فرد برای رسیدن به اهدا

  (.2442، منشزمانی
 طورکلی ادبیات انگیزش، شاهد دو سنت نظری رقیببه
گرا( برای تبیین انگیزه های جمعهای فردگرا و نظریه)نظریه

مدیران بخش عمومی جهت خدمت در این بخش است که 
های انگیزشی مرتبط را در این دو رویکرد، توان نظریهمی

های فردگرا بر این فرض استوارند که بندی کرد. نظریهدسته
مداران و کارگزاران بخش عمومی بیشتر به دنبال سیاست

منافع فردی خویش هستند و هیچ منطقی وجود ندارد که 
های بخش چنین افرادی به دلیل قرار گرفتن در پست

 ن را مقدم بر منافع خود بدانند. عمومی، منافع دیگرا
هایی از قبیل نظریه انتخاب عمومی و نظریه عاملیت در نظریه

گرا همچون های جمعاین زمره قرار دارند. در مقابل، نظریه
نظریه خادمیت و نظریه انگیزه خدمت عمومی در تلاش 

دیگری را عامل اصلی انگیزش کارکنان  ایمحرکههستند تا 
ها مدیران ومی معرفی کنند. در این نظریهو مدیران بخش عم

سازمان و  دوست، دوستدارگرا، نوعبخش عمومی افرادی جمع
شوند که در تقابل منافع سازمان با خادم اهداف آن تلقی می

منافع فردی، منافع سازمان و جمع را بر منافع خویش ارجح 
 (.2442، دانند. )موغلی و رحمانیمی

 4122در ابتدا در سال  ومیح انگیزش خدمات عملااصط
ه خاص مربوط به خدمات زروشی برای بیان انگی عنوانبه

 4114ح دیگر تا سال لااین اصط. کار برده شده عمومی ب
اولین تعریف ادراکی را ارائه ( 4114) پری و وایز که یزمان

های مربوط به خدمات عمومی شناسی انگیزهدادند و نوع
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هنجار و عاطفی را  بتنی برمهای منطقی، انگیزه ازجمله
 .کار برده نشده شناسایی نمودند، ب

فرد برای  فرضشیپ عنوانبهانگیزه خدمت عمومی  
در  فردمنحصربه طوربهها که در وهله اول و پاسخ به انگیزه

شوند با یک انگیزه ایثارگرایانه سسات دولتی ایجاد میؤم
، انسان و جهت خدمت به منافع افراد جامعه، یک کشور، ملت

یا یک نیروی انگیزش که شامل افرادی برای اجرای خدمات 
گردد. شود، تعریف میعمومی، جامعه و اجتماعی چشمگیر می

هایی که فراتر از ها و نگرشرزش، ااعتقاد عنوانبههمچنین 
که به منافع سیاسی  رودطلبی میمنفعت سازمانی و نفع

کند در هر کجا که یپردازد و افراد را تشویق ممی تربزرگ
)قربانی  شودمناسب است به قرار معلوم عمل کنند تعریف می

 (.2440، و زاهدی
مفهوم انگیزه خدمت عمومی برای تشریح تفاوت 
انگیزشی بین کارکنان بخش عمومی و بخش خصوصی به 

تمایلی فردی برای پاسخگویی به  عنوانبهرود و آن را کار می
ند که اساساً یا منحصراً در نهادها و اهایی تعریف کردهانگیزه

های عمومی ریشه دارند. اساس مفهوم انگیزه خدمت سازمان
عمومی این است که انجام دادن شغلی که منجر به افزایش 
منافع عمومی شده و برای دیگران مفید و سودمند است، برای 
کارکنان دولت هم مشوق و انگیزاننده است. نظریه انگیزه 

و کند که برخی از مدیران چنین فرض میخدمت عمومی 
جز منافع فردی مانند دلسوزی، هایی کارکنان دولتی با انگیزه

اجرای وظیفه شهروندی و فداکاری و ایثار به مشاغل دولتی 
)زاهدی و  شوندمند و از این طریق برانگیخته میقهلاع

 .(2442، منتظری
ت: این ایده اس مبتنی برمفهوم انگیزه خدمت عمومی 

 انجام وظایف شغلی که منجر به افزایش منافع عمومی 
برای  صرفاً شود و برای دیگران نیز مفید و سودمند باشد؛می

کننده است. نظریه انگیزه کارکنان دولت، مشوق و ترغیب
کند که برخی از مدیران و خدمت عمومی چنین فرض می

سوزی، هایی جز منافع فردی مانند: دلکارکنان دولتی با انگیزه
انجام وظیفه شهروندی، فداکاری و ایثار، به مشاغل دولتی 

شوند. بر همین مند هستند و از این طریق ترغیب میعلاقه
انگیزه خدمت عمومی را در قالب یک الگوی  4اساس، پری
از:  اندعبارتها ای بیان کرده است. این مؤلفهچهار مؤلفه

افع عمومی، گذاری عمومی، تعهد به منمشیتمایل به خط
تا (. 2444زده،)منتظری و قربانی دلسوزی، ایثار و فداکاری

                                                            
1. Perry 

ای های پراکنده و ساختار نیافتهمیلادی تلاش 14اوسط دهه 
 رسانی عمومی انجام در خصوص مفهوم انگیزه خدمت

که این مفهوم به صورت رسمی در دو مطالعه گرفت. تا اینمی
 دانشگاهی معرفی و واکاوی شد.

رسانی عمومی مؤید در حال رشد پیرامون انگیزه خدمتادبیات 
های دولتی است. اهمیت این مفهوم در اثربخشی سازمان

رسانی عمومی در میان ترکیب انگیزه خدمت اگرچه
ها های متعدد است. اما در غالب آننویسندگان دارای تعریف

رسانی عمومی به معنی انگیزه کارکنان برای انگیزه خدمت
سهیم شدن در  منظوربهلوب کارها برای دیگران انجام مط

تواند رفاه جامعه تعریف شده است. همچنین این انگیزه می
باور، ارزش و نگرشی ورای منفعت شخصی و  عنوانبه

 مراتببهسازمانی و در ارتباط با منفعت یک نهاد سیاسی 
تعریف شود که براساس این منفعت افراد را  تربزرگ
داند، عمل مطابق آنچه نهاد جمعی صحیح میتا  انگیزدبرمی

است.  چندبعدیرسانی عمومی ساختاری کنند. انگیزه خدمت
رسانی را تعدادی از پژوهشگران این حوزه انگیزه خدمت

 -2انگیزه اثربخشی  -4دانند: ای میمرتبط با سه انگیزه پایه
ساخت  2444انگیزه منطقی؛ در سال  -3انگیزه هیجان محور 

ها بر این توسط دو پژوهشگر دیگر پیشنهاد شد؛ آندیگری 
رسانی عمومی با سه نوع انگیزه؛ عقیده بودند که انگیزه خدمت

های شود. انگیزهمحور و تطبیقی بنیان نهاده میابزاری، ارزش
های عمومی مرتبط است به این ارزش محور با مفهوم ارزش

ش عمومی معنی که افراد از طریق رفتار و عملکرد خود ارز
ها و اهدافی های تطبیقی با افراد، گروهکنند. انگیزهخلق می

رسانی کنند مرتبط هستند ها خدمتخواهند به آنکه افراد می
و به این نکته اشاره دارد که پیوند و ارتباط مؤثر با دیگران، 

های رسانی است. انگیزههای عاطفی رفتاری برای خدمتپایه
دار است. انجام خدمات عمومی معنیای برای ابزاری وسیله

)برای  )چه چیزی؟(، نگرش ها بر ارزشاین سه دسته از انگیزه
کنند: به عبارت بهتر )چگونه؟( تمرکز می چه کسی؟( و رفتار

ها و اخلاقیات مرتبط است، محور با ارزشهای ارزشانگیزه
های ابزاری با رفتار ها و انگیزههای تطبیقی با نگرشانگیزه

های ابزاری، انگیزه زمانهمباشند. برای اقناع رتبط میم
بایست این آمادگی را داشته باشند تطبیقی و ارزشی، افراد می

های مالی کمتری که از منافع شخصی خود بگذرند و مشوق
طلب کنند و در عوض تلاش و تعهد بیشتری نسبت به 

رسانی عمومی از خود نشان دهند. بنابراین در این خدمت
ساخت، از خودگذشتگی پایه و اساس درک و تحقق انگیزه 

رسانی رسانی عمومی است. حالت افراطی انگیزه خدمتخدمت
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آمیزی درگیر عمومی در مفهوم از خودگذشتگی فرد را به نحو مبالغه
کند حتی اگر در مقابل، دستاوردهای سودبخشی به جامعه می

 (.2444، مکاران)نعمتی و ه را از دست بدهد توجهیقابلفردی 
عوامل سازمانی و غیرسازمانی مؤثر بر انگیزه خدمت  ادامهدر 

مؤثر بر انگیزه  عوامل غیرسازمانی .میگذرانیماز نظر عمومی 
: پذیری خانواده و انگیزه خدمت عمومیجامعه (4 :خدمت عمومی

، فرایندی است که در شرایطی اتفاق (در خانواده) پذیری اولیهجامعه
ه بعید است در طول زندگی افراد دوباره رخ دهد و در هر افتد کمی

 سازی عوامل فرهنگی از بافتدرونی صورت نفوذ بسیار زیادی در

پذیری درون نهادهایی بافت اولیه برای جامعه. اجتماعی دارد
 پذیرد. والدین صورت می صخصوه همچون جامعه، خانواده و ب

شتن رابطه مثبت دریافت که صمیمیت و دا( 4124) 4روزنهان
دوستی نوع لایبا حداقل یکی از والدین، دلیلی است برای سطوح با

پذیری مذهبی و انگیزه خدمت جامعه( 2در کارمندان حقوق مدنی. 
پذیری مذهبی، فرایندی است که در آن یک فرد، جامعه :عمومی
ها و رفتارهای موجود در یک سیستم مذهبی ها، ارزشنگرش

 کند.قادات را به دست آورده و درونی میحاوی اعمال و اعت
های های مذهبی مربوط به نگرشدر مطالعه شاخصمحققان 

را تعریف کردند. این  «نزدیکی به خدا»سیاسی اجتماعی، مفهوم 
مفهوم ادراک افراد از نزدیکی به خداوند در هنگام درگیری در 

ی بین دهد. ارتباط مثبتمی های اجتماعی و روانی را نشانلیتفعا
( 3 .نزدیکی به خداوند و انگیزه خدمت عمومی مورد انتظار است

 منزلهبهافرادی که خود را  :ای و انگیزه خدمت عمومیهویت حرفه
 ش لاکنند به صورت پیوسته تیابی میای هویتفردی حرفه

کنند کیفیت عملکردشان را ارتقا دهند. بنابراین منطقی است می
ن افرادی زمانی که در بخش عمومی به نیچانتظار داشت  گونهنیا

محور خود را در راستای  های کیفیتشلاشوند تکار گرفته می
( 1. تحقق اهداف عملکردی و خدمت به جامعه افزایش دهند

در محققان  :شناختی و انگیزه خدمت عمومیهای جمعیتویژگی
کارمند دولتی دریافتند که نمرات انگیزه  444444ای از مطالعه

تر از مردان بوده است؛ لات عمومی در زنان تا حدودی باخدم
تر انتظارات بیشتری در راستای لات بالاهمچنین افراد با تحصی

 تأثیرگذارها ارتقای خدمات سازمان دارند که این خود بر انگیزه آن
 ( 0 مؤثر بر انگیزه خدمت عمومی: عوامل سازمانی. است

های شغل دل ویژگیم :های شغل و انگیزه خدمت عمومیویژگی
هویت  (ب تنوع وظیفه، (الف ؛پنج بعد اساسی است شامل مبتنی بر
های ویژگی. بازخورد (ه و یخودمختار (اهمیت وظیفه، د (وظیفه، ج

مثبت شغل از آن جهت که منجر به پاداش درونی و رضایت شغلی 

                                                            
1. Rozenhan 

رابطه ( 4. شوندمی یبالاترشوند، باعث ایجاد انگیزه خدمت می
از  توجهیقابلبخش  :مند و انگیزه خدمت عمومیکار-رهبر

ها نتیجه مستقیم متفکران مدیریت عقیده دارند موفقیت سازمان
الش رهبران این است که بتوانند افراد را برای چرهبری است. 

 العاده در سازمان بسیج کنند.انجام کارهای فوق
ای مثبت بین ابعاد انگیزه دهد رابطهها نشان میپژوهش

ت عمومی و رابطه رهبر کارمند وجود دارد که با افزایش این خدم
رابطه، شاهد افزایش در همه ابعاد انگیزه خدمت عمومی خواهیم 

کلی نقش  طوربه :وضعیت نقش و انگیزه خدمت عمومی( 2 .بود
محققان شود. ای از انتظارات رفتاری تعریف میمجموعه منزلهبه

در نقش، ارتباطی منفی با انگیزه که هم ابهام و هم تضاد  دریافتند
 درونی دارند.

در نقش اثری  ضپژوهش دیگری نشان داد که ابهام و تعار
همچنین، کامیلری در . منفی بر ابعاد انگیزه خدمت عمومی دارند

ای منفی با انگیزه نقش رابطه پژوهشی دیگر دریافت که وضعیت
 اران،زاده و همک)حمیدی خدمت عمومی و تعهد سازمانی دارد

ند در تأثیرگذارعوامل مختلفی بر انگیزه خدمت عمومی  (.2441
 ،جوسازمانی مشارکت شهروندی، ازجملهبرخی عوامل  تأثیرادامه 

را بر انگیزه  سازمانی یرفتار شهروند و رهبری تحولی ،گروه کاری
انگیزه خدمت عمومی . میدهیمخدمت عمومی مورد بررسی قرار 

ی دارد که مسئولیتی در جهت فراهم آوردن نیاز به مدیران و مجریان
دار با همشهریان خود و حفظ این ارتباط ارتباطات مقام صلاحیت

است. در سطوح بالای انگیزه خدمت عمومی، هرچه مشارکت 
ها نیز بالاتر شهروندی از اهمیت بیشتری برخوردار باشد، ارزیابی آن

ومی بیشتر دهد که انگیزه خدمت عماین مهم نشان می و رودمی
هایی همچون مشارکت شهروندی است که با مرتبط به فعالیت

های مرتبط مانند تعهد سازمانی درک شده، افزایش استناد به ارزش
که  این استتصور کلی  (.4314، )شول و همکاران یابدمی

کارکنان بخش عمومی با تمایل به کار در محیط کاری حمایتی 
 . شوندبرانگیخته می

موضوع را  هم این ،(4314همکاران ) پژوهش سبکرو هایافتهی
تأیید کرد که جو حمایتی سازمانی در جامعة آماری پرستاران به بهبود 

کاهش تعارضات شغلی منجر خواهد شد. براساس نتایج  عملکرد و
مراتبی قرار دارند، فرهنگ سلسله ها، کارمندانی که در معرضپژوهش

  در بخش عمومی را تجربهتری از انگیزة خدمت سطوح پایین
دهد روابط بین می نشان یروشنبهمدارک و شواهد موجود د. کننمی

 .گروه و اعضای آن با عملکرد کاری افراد ارتباط شدیدی دارد
 نشهههههان  ،(2444) اسهههههری و همکهههههارانشمطالعهههههه 

، سهبب افهزایش سهطح یفهرد انیهم های ارتبهاطدهد مهارتمی
ین مههدیران و اعضههای شههود. روابههط حمههایتی بههپاسههخگویی مههی
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نتیجهه بهر کیفیهت  دههد و دراسترس افهراد را کهاهش مهی گروه
 .افزایدافرادمی شدة این خدمات ارائه

تاکنون در مطالعات متعددی، رابطة مستقیم سبک رهبری با  
نقش  مطالعات دهة اخیر بیشتر بر. عملکرد افراد بررسی شده است

ات مطالع. ته استمؤثر رهبری بر عملکرد سطح بالا تأکید داش
پاسخگویی  دهد رهبری تحولی، سبب افزایش سطحنشان می

ارتباط ات مطالع. سازمان در برابر نیازهای مشتریان خواهد شد
، )دهقانان دهدمعناداری را میان رهبری و پاسخگویی نشان می

اند که کارکنان وقتی که سطح . دانشمندان چنین بحث کرده(4311
کنند. بر رسانی عمومی دارند، بهتر عمل میتدمخبالایی از انگیزه 

د که کارکنان دولتی با انگیزه کرتوان چنین فرض می این اساس
رسانی عمومی بالا، دست به رفتارهای شهروندی بیشتری خدمت

ها برای های دولتی نیاز و انگیزه آنخواهند زد چرا که سازمان
اکاری و خدمت به جامعه را از طریق ایجاد فرصتی برای فد

، )منتظری و قاسمی کنددلسوزی برای عموم مردم، ارضا می
4312.) 

 

 گرامثبترفتار سازمانی 
ایجاد و حفظ یک زندگی خوب هدف مشترک همة افراد و جوامع 

دار مولد بودن و معنی است. زندگی خوب شامل شادمانی، سلامت
. بودن است که فراتر از نداشتن بیماری، اختلال و مشکل است

شناسی عمدتاً بر شناسایی مشکلات و ویکردهای سنتی روانر
یکی  گرامثبتشناسی ها تمرکز دارند. در حالی که روانکاهش آن

های افراد شناسی است که بر تواناییهای رواناز جدیدترین شاخه
 بینیخوشاز قبیل شادکامی، لذت بردن، قدرت حل مسئله و 

به  گرامثبتشناسی طالعة روانهای اصلی مورد مزمینه. تمرکز دارد
رای نمونه )ب شود: الف. احساسات مثبتچهار دسته تقسیم می

و فیزیکی؛ ب.  شناختیروانها بر عملکرد اثرات آن و یخوشبخت
ها و استعدادها( و نقش مثال، ارزش عنوانبه) صفات مثبت فردی

ها در مقابل اختلالات روانی و فیزیکی مختلف؛ ج. محافظتی آن
دوستی و ازدواج( و د. نهادها و  )مثلاً بین فردیوابط مثبت ر

، )ناعمی و فائقی ()مثلاً خانواده، مدرسه و غیره های مثبتسازمان
2442 .) 

های پژوهشی جدید یکی از موضوع گرامثبتشناسی روان
است. در گذشته رویکرد  رفتار سازمانیمورد توجه پژوهشگران 

وهشگران رفتار سازمانی بر نقاط ضعف شناسان و پژبسیاری از روان
شناسی رفتارهای آنان برای ارائه راهکارهای کارکنان و آسیب

ها و مناسب در کاهش نقاط ضعف آنان متمرکز بود و به توانمندی
شد، ولی با ظهور های مثبت رفتار کارکنان توجهی نمیجنبه

و  گرایی، این رویکرد به سوی مثبتگرامثبتشناسی نهضت روان

های مثبت رفتاری تغییر جهت داد و رویکردهای بر جنبه تأکید
 (.2441، )منفرد و خوراکیان مطرح شد گرامثبت رفتار سازمانی

 مانند مختلفی مفاهیم شامل کار محیط در مثبت شناسیروان
 در هااست. آن مثبت سازمانی دهیسازمان یا مثبت سازمانی رفتار

 متفاوتی اندازهایچشم و هستند متحد قوت نقاط بر خود تمرکز
 .است سازمان در درون فرد بر سازمانی مثبت رفتار تمرکز .دارند
 از استفاده و مطالعه» عنوانبه را مثبت سازمانی لوتانز رفتار 
  تعریف روانی هایظرفیت و منابع انسانی مثبت قوت نقاط
 و است یریگاندازهقابل معنا این مثبت به سازمانی رفتار«. کندمی

 این از مورد است. سه باز فردی تغییر و یادگیری برای بنابراین
 خودکارآمدی، از اندعبارت مثبت سازمانی رفتار هایظرفیت
 بودن، مثبت خاص معیارهای هاآن همه که امید و بینیخوش

 و توسعه و یادگیری توانایی گیری،اندازه بودن، فردمنحصربه
 (.2442 ،4)هینیتز و همکاران دارند را عملکرد بهبود برای مدیریت

 طی دو دهه اخیر با تغییر نگرش در به سمت 
سوی ای بهطور فزایندههای نیروی انسانی، توجهات بهتوانمندی

جلب شده است و بسیاری از محققان بر ان  گرامثبتروانشناسی 
های انسانی و رابطه آن ها و توانمندیاند تا به بررسی ظرفیتشده
این در حالی  .(2441، 2)پائول و گرنج ایج سازمانی بپردازندبا نت

است که تا پیش از این بیشتر مطالعات سازمانی روی مفاهیم و 
، 3ریازودینو   ومریماثوک) های منفی متمرکز شده بودندپدیده
-بدین ترتیب محققان و مدیران توجه چندانی به ویژگی (.2444

ا فرایندهایی که تعالی در محیط های افراد با عملکرد استثنایی و ی
 (.2440، 1)یوسف و لوتانز کنند نداشتندکار را تسهیل می

عنوان مطالعه به عبارت رفتار سازمانی مثبت توسط لوتانز
های و کاربرد نقاط قوت منابع انسانی مثبت و ظرفیت

گیری و توسعه یافتن دارند و که قابلیت اندازه شناختیروان
ی مدیریت بهبود عملکرد در محل کار طور مؤثری برابه

لوتانز و همکاران ترکیب . کاربرد دارند، ابداع و معرفی شد
اجتماعی را انسانی و سرمایهشناسی مثبت، سرمایهبهینه روان

سازمانی  دهی رفتارهایناپذیر برای شکلضرورت اجتناب
 .(2442، زایی و همکاران)ناستی دانندمثبت می

مزیت  یابی بهای دستانی مثبت برسازم رویکرد رفتار
بیشتر  شده است که این حقیقت پذیرفته مبتنی بررقابتی 
 خود بهره  منابع انسانیهای قابلیت ههم ها ازسازمان

ها و ت و رفتار مثبت انسانلاکه حا در حالی. رندگینمی
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2. Paul & Garg 

3. Muthukumar  & Riasudeen  

4. Youssef & Luthans 
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مثبتی بر  تأثیر ممکن است اساساً گرامثبتهای سازمان
 ذاشته باشد کهگسازمانی ای مطلوبعملکرد و دیگر پیامده

 سیک و لاک وکارکسبفراتر از منابع مادی الگوهای 
 .محور استهای کاستینگرش
ریف کرد: علوتانز رفتار سازمانی مثبت را بدین شرح ت 

و نقاط  شناختیروانهای مثبت ه و کاربرد توانمندیعمطال»

ند و ی باشگیره و اندازهعتوس لکه قاب منابع انسانیقوت 
طور اثربخش ها را برای بهبود عملکرد کارکنان بهبتوان آن

شناسی لوتانز و همکارانش ترکیب روان.« مدیریت کرد
 اجتماعی را برای  هانسانی و سرمای همثبت، سرمای

 دانندری رفتارهای سازمانی مثبت ضروری میگیلشک
 (.2444، )رحمتی و همکاران

 

 

 

 

 

 

 
 

 (4311، )رحمتی و همکاران مثبت رفتار سازمانی دهندهعوامل شکل .1شکل 
Figure 1. Factors Shaping Positive Organizational Behavior (Rahmati et al., 2015) 

 
 

های فردی، انسانی به عواملی مانند دانش، مهارت، ظرفیت هسرمای
موقع وظایف و دادن دقیق و به تجربه، باورها و نگرش به انجام

 .طوف استعفرد مبه امور مربوط
ها و ها، تواناییانسانی با عنوان دانش فردی، مهارت هسرمای

کردن  لهای کارکنان یک سازمان برای خلق ارزش و حتجربه
 (.2444 ،)رحمتی و همکاران ریف شده استعت وکارکسب ئلمسا

ب تسهیل در باعی شکلی از سرمایه است که سماجت هسرمای
لکرد و ممنظور ارتقای عحیاتی به ععات و منابلادسترسی به اط

پور و )دیهیم شودهای محیطی میاز فرصت باستفادة مناس
 (.2442، همکاران

اجتماعی به پیوندها و ارتباطات میان اعضای یک  هسرمای
کند که با خلق هنجارها و با ارزش اشاره می عمنب عنوانبهشبکه 

ورکانی و مطلبی) شوداعتماد متقابل، موجب تحقق اهداف اعضا می
ود در جهنجارهای مو همجموع یماعجتا هسرمای(. 4312، همکاران

اری کح همطقای ستب ارجاست که مو جتماعیهای امتسیس
 تبادلات و ارتباطات میانهای هزینکاهش هو امعه جای یک ضاع
 (.2442، نیا)خیراندیش و جعفری شودیها مآن

توسط لوتانز،  یازگتبهمفهوم جدیدی که  شناختیروانسرمایه 
معرفی شده و برگرفته و مشتق شده از رفتار سازمانی مثبت است. 

رقابتی پایداری تواند مزیتها میسازمان شناختیروانسرمایه 
 ةهای انجام شده درزمینها فراهم کند. نتایج پژوهشبرای آن

های حاکی از آن است که ظرفیت گرامثبترفتارسازمانی 
، بینیخوشآوری، بیل: امیدواری، تاباز ق شناختیروان

سرمایه »خودکارآمدی، در کنار هم عاملی را با عنوان 
 دهند.تشکیل می« شناختیروان

  شناختیروان، از متغیرهای شناختیروانسرمایه 
، توسعه و یریگاندازهگرایی تشکیل شده است که قابل مثبت

د دارد. ها وجوپرورش هستند و امکان اعمال مدیریت بر آن
عبارت از  بینیخوش (.2441 و نصر اصفهانی، )نصراصفهانی

ها را از وقایع آینده حالت یا نگرشی در افراد است که انتظار آن
نگرش  بینیخوشسازد. به عبارت دیگر مثبت و مطلوب می

مثبت نسبت به رخدادهای آینده است و انتظار اینکه آنچه واقع 
براساس تحقیقاتی که . شود خوب و مطلوب خواهد بودمی

میلادی انجام دادند  24و  44های شناسان شناختی در دههروان
هستند و در  گرامثبتها طبیعتاً به این نتیجه رسیدند که انسان

گزینشی مثبت  یاگونهبهگفتار، نوشتار، افکار و خاطرات خود 
و  بینخوشاندیشند. این تحقیقات نشانگر آن بود که افراد 

شوند. تر بوده و دچار افسردگی نمیتر، سالمدیش موفقانمثبت
روانی ناشی از نگرش منفی فرد، به  یختگیرهمبهزیرا افسردگی 

 بینخوشاند افراد طور کلی تحقیقات نشان دادهخویش است. به
اکثراً شاد، مقاوم در برابر مشکلات، موفق در کار و سالم در 

که  نکته ضروری استباشند. در اینجا ذکر این زندگی می

 شناسی مثبتروان

 سرمایه انسانی

 یسرمایه اجتماع

 رفتار سازمانی

 مثبت
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نباید جنبه افراط به خود بگیرد و از واقعیات زندگی  بینیخوش
فرد دور شود. چه در این صورت حاصل آن ناامیدی و یأس و 

بسیاری  زعمبه بینیخوش اگرچههای پیاپی خواهد بود. شکست
 است اما  آدمیاز نویسندگان رفتار و روان، بخشی از سرشت 

بیان اثرات مثبت آن این خصوصیت را در و  آموزشتوان با می
د. تعالیم مذهبی و ارائه تصاویر روشن و زیبا از کرافراد تقویت 

 منشأتواند آینده انسان و انتظار روزهای روشن و خوب داشتن می
ها را پربارتر و ها گردد و زندگی کنونی آنانسان بینیخوش

 (.2442، )الوانی پرثمرتر سازد
خود رابطة بین  پژوهشنیز در  ،(2442) نشلوتانز و همکارا 
در بخش بهداشت و درمان و و عملکرد کارکنان را  بینیخوش

دهد در مطالعة خود نشان میاسنیدر . دانصنایع بانکی تأیید کرده
هدف رای رسیدن به عزم راسخی ب تنهانهافراد با امیدواری بالا، 

یابی به دستهای متعددی را برای دارند، بلکه مسیرها و روش
بینی موانع و گیرند و از توانایی خاصی در پیشر میهدف در نظ

 اند ان دادهها برخوردارند. تحقیقات همچنین نشچالش
که کارکنان امیدوارتری دارند، سودآورترند و مدیران  هاییسازمان

، شناس)یزدان دهای کاری با عملکرد بهتری دارندامیدوارتر، واح
2442.) 

سازمانی، تلاشی اندیش یا نیک رفتاریمثبت انیرفتار سازم
های مثبت و نیکی که در وجود انسان یا توانمندیاست برای اح

های الهی است به ودیعه نهاده شده است و ارج نهادن به موفقیت
ها محروم ساخته است. که زندگی امروز سازمانی انسان را از آن

را در  زمانیرفتار ساهای نیک خوشبخت کسی است که ویژگی
آن زندگی فردی و جمعی خود را با  یخود فعال سازد و به اتکا

 (.2440، زاده)فرحانی سعادت و بهروزی و خجستگی همراه کند
مثبت بر رفتار افراد و  هایها و حالت گونهخصیصه تأثیر
شهروندی و  عنوان مثال، رفتاراست. به یریگاندازهقابلها سازمان

گرای سازمانی رفتارهای مثبت ازجملهنه اقدام اصولی شجاعا
های وسیله ویژگی تواند بهمی یسازمان یشهروندرفتار  .هستند

 گرامثبتهای سازمانی ها و ویژگیگرایش ،گرامثبتشخصیتی 
. ای حاصل شودو رویه عدالتو  حمایت سازمانی همچون
 همچونمختلف  عوامل سازمانیو  حالات فردیها و خصیصه

 ثر وؤعوامل و شرایط م ازجملهسازمان  حیشکل و طرا
گرایی بر روی مثبت .توانمندساز اقدام اصولی شجاعانه هستند

که  یپژوهشطی  چنانچهدارد،  تأثیرغیرارادی(  )ارادی و غیبت
این نتیجه حاصل شد که  در و همکارانش انجام شد،ایتوسط اسن

 تیو حالات مثبتی همچون امید، روی سلام گراییتوسعه مثبت
بسیار امیدوار به ورزش  طوری که افرادبه. دارد تأثیرافراد بسیار 

 .تر هستنددر مواجه با درد و استرس قوی و دهندیماهمیت 

 معمولاً بینخوشکه افراد  کنندبیان می ،(2443) کارور و شیر
شادابی  روانی و که باعث ارتقا و تقویت سلامتی رفتارهایی را

که این امر باعث کاهش ریسک  دهندمیشوند، از خود بروز می
 توانآور، میافراد تاب در خصوصشود. روانی می هایبیماری

 خوبی مواجه ها با عوامل بالقوه استرس بهگفت آن
کنند که این امر را درک می شوند و سطح استرس کمتریمی

کاهش  اثرات منفی استرس روی افراد و همچنین باعث کاهش
شود که عاملی اصلی فرد به افسردگی می احتمال مبتلا شدن

افرادی که سطح بالایی از خودکارآمدی  .است کاری افرادغیبت
ها توانایی انجام دارند که آن نفس را دارند، عقیدهیا اعتماد به

موفق  توانندشود دارند و میها محول میبه آن وظایفی را که
 شوند.
 خت عواطفو سا در تئوری توسعه ،(2444) فردریکسون 

عواطف مثبت شامل شادی، علاقه و  مثبت به یک مجموعه از
 کند و می رضایت و خرسندی، عشق و دوستی اشاره رغبت،

مجموعه اقدامات و تفکرات  واسطهبهگوید که این عواطف می
 کند که اینبیان می و توانند توسعه داده شوندفرد می یک

منابع ساخت و تقویت  تواند بهها میعه آنسعواطف مثبت و تو
 جسمانی و ذهنی یک فرد کمک کند و ، اجتماعی،روانی

چه از لحاظ روانی و چه  ترو سالم ترخلاقتر و کارمندانی باهوش
نیز باعث  سازمان ایجاد کند. تقویت عواطف مثبت جسمانی برای

شود و از منفی و نامطلوب می کاهش درگیری فرد در رفتارهای
تواند از و می ی در سازمان مسری استگرایدیگر مثبت طرف

، زاده)فرحانیسازمانی منتقل شود  سطح فردی به گروهی و
2440.) 

 

 های پژوهشپیشینه
 شودهای تحقیق پرداخته میادامه به پیشینه در 

 یهامؤلفهشناسایی ابعاد و به  ،(2421نانگیر و همکاران )حسن 
در  گرامثبتی بر رفتار سازمان تأکیدارتباطات سازمانی با 

 ورزشی دولتی )مورد مطالعه : وزارت ورزش و جوانان( یهاسازمان

 یهاسازماندر  ارتباطات سازمانی امروزه، کیفیتپرداختند که 
ورزشی دولتی اهمیت زیادی در تحقق اهداف سازمانی و 

براساس  .منابع انسانی دارد یهایتوانمندبرای مناسب  یریگبهره

بر  تأکیدبا  ارتباطات سازمانی برای مؤلفه 44، سه بعد و هاافتهی
شناسایی شد. ابعاد شناسایی شامل  گرامثبترفتار سازمانی 

ارتباطی و اقدامات ارتباطی هستند.  هایشبکهارتباطی،  ایمحرکه
ی نیز گویای آن است که متغیرهای شناسایی بخش کم هاییافته

هستند. همچنین، نتایج تحقیق گویای آن است که  دییتأشده مورد 

ارتباطات  ةدرزمین گرامثبتاستفاده از مبانی رفتار سازمانی 
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دارای کارآمدی مناسبی بوده و نقش مهمی در استفاده  سازمانی

 .داشته باشد تواندیماثربخش از منابع انسانی 
در پژوهش خود با عنوان مربیگری  ،(2421خوشحال )

ا دیگر منابع ب سهیدر مقاسرمایه انسانی سازمانی پرداخت که  
رقابتی  تیمز تواندیم و دارد یتربلندمدت یوربهرهسازمان 

به آفرینش  تواندیم از آن تیو حما کند تأمین پایدارسازمان را
 طیدر شرابه حیات سازمان  زند کهدامن  ییهاوهیو ش هایاستراتژ

.امروزه با تغییرات پرشتاب جوامع نیاز به . رقابتی یاری رساند
، شودیمنوین مدیریتی بیش از پیش احساس  رویکردهای

خود را با تغییرات  کندیمکمک  هاسازمانرویکردهایی که به 

این  جملهاز مربیگری ، هماهنگ سازند ووکارکسبپیچیده دنیای 
، باعث افزایش یادگیری در سازمانرویکردها است.اجرای مربیگری 

بهبود بالفعل نمودن استعدادهای بالقوه کارکنان،رفع موانع شغلی و 
 ندیفرااین  مؤثر یریکارگبهشود.لذا می عملکرد کارکنان یاثربخش

 یفایدر اسبب توسعه قدرت و موفقیت نیروی انسانی  هاسازمان در
 در سازمانپیشرفت و نوآوری  ریو مس خود شده و کارکردها هانقش

 مقاله حاضر ضمن رونیازا. دینمایم را هموار

عملکرد  یقادر ارت تواندیمسازمانی به نقشی که  مربیگری معرفی

 .داشته باشد، اشاره شده است هاسازمانکارکنان در 
 یارتقا یهایاستراتژتدوین به  ،(2421حقایقی و همکاران )

انگیزه خدمت عمومی )مورد مطالعه شرکت توزیع برق استان 
انگیزه خدمت عمومی عاملی است که رفتار پرداختند که   فارس(

و  هاتیفعالر کیفیت کارکنان را در جهت خاصی سوق داده و ب
حاکی از آن است که  هاپژوهشاست.  رگذاریتأث هاآنپیشرفت 

بهبود  ازجملهدر کارکنان نتایج مثبتی  گیزه خدمت عمومیان یارتقا
 22رضایت شغلی و اثربخشی سازمان را در پی دارد. در مجموع 

عامل بیرونی )  24( ،  ضعفنقطه 1نقطه قوت و  41عامل درونی ) 
نقطه تهدید(، شناسایی گردید. براساس نتایج 44نقطه فرصت و  44

ف و تهدیدها غلبه داشتند. بر نقاط ضع هافرصت، نقاط قوت و 
بنابراین استراتژی تهاجمی در انتخاب استراتژی دارای ارجحیت 

 . استراتژی در سازمان تدوین گردید 1بوده است . در نهایت 
تبیین نقش میانجی رفتار »به   ،(2422) سلاجقه و همکاران

مدیران و خلاقیت  یطبعشوخگرا در ارتباط بین سازمانی مثبت
نتایج پرداختند که « ارات ورزش و جوانان استان کرمانکارکنان اد

گرا و مدیران بر رفتار سازمانی مثبت یطبعشوخنشان داد که 
خلاقیت کارکنان تأثیر مستقیم و معناداری دارد. همچنین رفتار 

گرا نیز اثری مثبت و مستقیم بر خلاقیت کارکنان سازمانی مثبت
نقش متغیر میانجی نشان  حاصل از بررسی جینتادارد. در نهایت 

گرا بر رفتار سازمانی مثبت واسطهبهمدیران  یطبعشوخداد که 
 .خلاقیت کارکنان تأثیر غیرمستقیم و معناداری ندارد

بررسی تأثیر مربیگری سازمانی »به  ،(2442) اسماعیلی و همکاران
در محیط کار: نقش میانجی  بر رفتارهای غیرمولد فردی

ها، تجزیه و پس از بررسی دادهداختند که پر« مثبت یجوسازمان
مربیگری سازمانی  ها نتایج بدین صورت حاصل شد کهتحلیل آن

همچنین  مثبت دارد. یجوسازمانتأثیر مثبت و معناداری بر 
قلدری )رفتارهای غیرمولد فردی در محیط کار مثبت بر یجوسازمان

اداری دارد. معن تأثیر منفی و (در محیط کار و از خود بیگانگی شغلی
مثبت در رابطه بین مربیگری  یجوسازماننتایج نشان داد که 

فردی در محیط کار نقش میانجی  سازمانی و رفتارهای غیرمولد
 .کندکامل ایفا می
بررسی عوامل مؤثر بر »به  ،(2441) زاده و همکارانحمیدی

-دهد جامعهنتایج نشان می پرداختند که « انگیزه خدمت عمومی

های ای، ویژگیپذیری مذهبی، هویت حرفهنواده، جامعهپذیری خا
شغل، رابطه رهبر/ پیرو و وضعیت نقش بر انگیزه خدمت عمومی 

های اثرگذار است. از طرف دیگر، نتایج نشان داد که ویژگی
شناختی بر انگیزه خدمت عمومی اثرگذار نیست. طبق نتایج جمعیت

دگی مستحکم و های خانوازمینهپژوهش جذب افرادی که پیش
تری دارند منجر به ارتقای مرتبطی داشته و باورهای مذهبی قوی

این، ارتقای  برعلاوهشود. ها میانگیزه خدمت عمومی در شهرداری
ای منعطف و ای، بازطراحی مشاغل به شیوههویت جمعی و حرفه

 مبتنی بر آزادی عمل، ایجاد اعتماد میان رهبر و پیرو، و 
انگیزه خدمات  دهندهتوسعهی سازمانی هاسازی نقششفاف

 .ها استعمومی در شهرداری
 رفتار پرورشدر پژوهشی به بررسی (،  2420)یان و همکاران 

 رفتار قیطر از نوازمهمان کارکنان گرا خدمات و گرامثبتی سازمان
ی سطح چند یبیترک یهاروش مطالعه: یتیریمد یگریمرب

 نیب ارتباط یبررس به مطالعه نیا پرداختند که نتایج زیر حاصل شد.
 در محور خدمات یسازمان شهروند رفتار و  یتیریمد یگریمرب رفتار

 هماهنگ اقیاشت یاواسطه نقش و پردازدیم ینوازمهمان صنعت
(HP) رشد ازین قدرت کنندهلیتعد نقش و (GNS )لیتحل را 
 شامل یمتوال یحیتوض طرح کی از استفاده با قیتحق. کندیم

 MCB که داد نشان یکم جینتا. شد انجام یفیک و یکم همرحل
 از ریتأث نیا و دارد محورخدمات OCB بر یمعنادار و مثبت ریتأث
 HP بر MCB ریتأث ن،یهمچن. شودیم یگرواسطه HP قیطر
. است ترفیضع نییپا سطح در و تریقو GNS از بالا سطح در
 بر MCB ریتأث «چگونه» و «چرا» حیتوض به زین یفیک یهاافتهی

OCB لیتکم را یکم جینتا درک و کرده کمک محورخدمات 
 دیبا ینوازمهمان یهاسازمان که دهدیم نشان جینتا نیا. کندیم
 .کنند توجه محورخدمات OCB شیافزا یبرا MCB تیتقو به
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https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%B1%D8%A8%DB%8C%20%DA%AF%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D9%86%DA%AF%DB%8C%D8%B2%D9%87%20%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%AA%20%D8%B9%D9%85%D9%88%D9%85%DB%8C/
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 رفتار یرهایمسدر پژوهشی به بررسی  (،2421)فام و همکاران 
 خدمات زهیانگ نقش یبررس: یشغل عملکرد و نوآورانه یکار

 بخش در سازمان-فرد تناسب و نیآفر تحول یرهبر ،یعموم
 به قیتحق نیا پرداختند که نتایج زیر حاصل شد.  تنامیو یعموم
 ن،یآفرتحول یرهبر ،یعموم خدمات زهیانگ انیم ارتباط یبررس

 عملکرد و یسازمان تعهد نوآورانه، یکار رفتار سازمان،-فرد تناسب
 نفر 141 یهاداده لیتحل با. پردازدیم تنامیو یدولت بخش در یشغل

 یساختار معادله مدل از استفاده و یعموم یهاسازمان کارکنان از
PLS-SEM، نیا انیم معنادار مثبت ارتباط دهندهنشان جینتا 

 نیب ارتباط در یانجیم عنوان به سازمان-فرد تناسب. است عوامل
 نوآورانه یکار رفتار با نیآفرتحول یرهبر و یعموم خدمات زهیانگ

 به یسازمان تعهد و نوآورانه یکار رفتار ن،یهمچن. شودیم تأکید
 عمل یشغل عملکرد بر نیآفرتحول یرهبر ریتأث در یانجیم عنوان

 در یشناختروان یتوانمندساز تیاهم بر مطالعه نیا. کنندیم
 به تواندیم آن یلعم جینتا و کرده تأکید نوآورانه یکار رفتار تیتقو

 .کند کمک کارکنان زهیانگ شیافزا و یشغل عملکرد بهبود
 تبادلدر پژوهشی به بررسی  ،(2421)شانگ و همکاران 

 یشهروند رفتار و کارکنان تیرضا م،یت یاعضا تبادل عضو،-رهبر
 اثر: یالمللنیب کیلجست صنعت در محور خدمات یسازمان

 نقش نتایج زیر حاصل شد. پرداختند که خدمات جو کنندهلیتعد
 یشهروند رفتار یارتقا یبرا کارکنان یتوانمندساز در ارشد رانیمد

 کیلجست صنعت در شرکت عملکرد بهبود و محورخدمات یسازمان
 یسازمدل از استفاده با قیتحق نیا. دارد یادیز تیاهم یالمللنیب

-رهبر مبادله انیم روابط یبررس به( SEM) یساختار معادلات
 جو کارکنان، تیرضا ،(TMX) میت یاعضا تبادل ،(LMX) ضوع

 پرداخته( SOCB) گراخدمات یسازمان یشهروند رفتار و خدمات
 جینتا و شد یآورجمع کیلجست صنعت فعال 423 از هاداده. است
 کارکنان تیرضا بر میمستق طوربه TMX و LMX که داد نشان

 میمستق طوربه خدمات جو و کارکنان تیرضا ن،یهمچن. دارند ریتأث

 عامل کی عنوانبه خدمات جو و گذارندیم ریتأث SOCB بر
 تأکید قیتحق نیا. کندیم عمل رابطه نیا در مثبت کنندهلیتعد

 SOCB یارتقا در خدمات یفضا و LMX، TMX که کندیم
 .دارند یمهم نقش یالمللنیب کیلجست یهاشرکت در

ژوهشی به بررسی مقدمه و در پ (،2421 )فرد لوتاز و همکاران 
  یشناختروانخلاصه موضوع ویژه رفتار سازمانی مثبت  و سرمایه 

پرداختند که نتایج زیر حاصل شد. هدف اصلی این شماره ویژه، 
گرایی بررسی و گسترش تفکر مفهومی و کاربردهای عملی مثبت

 شناختی و تأثیررفتار سازمانی مثبت  و سرمایه روان ةویژه درزمینبه
شود، به ای که در ادامه ارائه میها بر بهزیستی است. نه مقالهآن

پردازند که برای بسیاری از افراد عمیقاً های مختلفی میچالش

شخصی و برای همه کاملاً روشن و کاربردی است. این مقالات 
اند، که توسط گروهی بااستعداد از محققان و نویسندگان منتشر شده

ها از طریق تلاش برای ارتقاء رفاه انسان یک هدف مشترک دارند:
POB  وPsyCap ،توان به می یسختبه. در دنیای امروز

تر از این برای بررسی پویایی سازمانی فکر کرد. هر موضوعی بزرگ
هستند، اما  فردمنحصربهیک از مقالات با تمرکز خاص خود، 

د و تواننمی PsyCapو  POBدارند که  تأکیدهمگی بر این نکته 
اند که نقش مهمی در توانایی ما برای دستیابی به نتایج نشان داده

کنند. در حالی که ای و شخصی ایفا میهای حرفهمطلوب در زمینه
پردازند، می PsyCapتر مقالات به گسترش دامنه و درک عمیق

تواند به مقابله با می PsyCapدهند که چگونه همچنین نشان می
نمایش شده در مواجهه با های کمهایی که جمعیتعدالتیبی

 رو هستند، کمک کند.ها با آن روبهها و سوگیریفرصت
مثبت  در پژوهشی تحت عنوان رفتارهای ،(2424) 4دیرزل

 یدر بخش دولت یشناختروان هیسرما و ،یاز زندگ تیرضا ،یسازمان
 یمطالعه با هدف بررس نیای بیان داشته است؛ و خصوص

 از تیو رضا یشناختروان هیمثبت، سرما یسازمان یدهاعملکر
 هاافتهیانجام شد.  یو خصوص یدولت یهاکارکنان در بخش یزندگ

 ت،یثیاز ح ینمرات بالاتر ینشان داد که کارکنان بخش خصوص
را نسبت  یمثبت سازمان یمراقبت، بخشش و عملکردها ت،یحما

 یخش خصوصنشان دادند. کارکنان ب یبه کارکنان بخش دولت
و  یبخش دولت اننسبت به کارمند یبالاتر ینیبخوشنمرات 

نسبت به  یبالاتر ینمرات خودکارآمد یکارکنان بخش دولت
با  سهینشان دادند. کارمندان مرد در مقا یکارمندان بخش خصوص

معنا و بخشش نشان  ت،یثیدر ح یبالاتر یتوجهقابلزنان نمرات 
مثبت و  یسازمان یهاوهیش تیمدهنده اهنشان جینتا نیدادند. ا

 کارکنان است. یاز زندگ تیرضا یبرا یشناختروان هیسرما
با موضوع ارزیابی اثر متغیر  یامطالعهدر  ،(2424) 2کومار پنچا

بیان داشته  شرکت یاثربخش روی گرامثبتی رفتار سازمان مکنون
 ،یشناختروان یرفتار یهاییایپو نیکار و همچن یطراحاست؛ 

 گذارند،یم ریتأث یسازمان تیکه بر موفق یفرد نیو ب یعاطف
در رفتار  تیریهستند. مد یتحت پوشش رفتار سازمان یهمگ

و نظارت بر  اتیبر مطالعه نظارت بر عمل رایاست ز یاتیح یسازمان
شرکت  ییکارادر رابطه با  نیمع فیانجام وظا یاشخاص برا

و  یادار یا، ساختارهوکارکسب یاثربخش یمتمرکز است. برا
 یهادگاهیها دکه اشخاص و گروه یاست. در حال یضرور یسازمان

ها، دانش، باورها، اهداف و فرد خود را دارند، مهارتمنحصربه

                                                            
1 Dirzyte 

2 Anup Kumar Panja 
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بر  یرگذاریبا تأث نیو بنابرا ندینمایمها را در سازمان ادغام نگرش
و  هایمشها را با ساختار، فرهنگ، خطآن، اشخاص و گروه

 .ندینمایم یبازساز ایصلاح ا شیهااستیس
 چگونه: مربیگری برای آموزش»( به 2442میلنر و همکاران )

 پرداختند که  « کنند پشتیبانی را مدیران توانندمی هاسازمان
 عمومی مربی، آموزش که دهدمی نشان پژوهش این هاییافته

 یگریمرب مورد در هماهنگ و ترافتهیساختار رویکرد یک بایستی با
و  .باشد متناسب مدیریتی، رویکرد به توجه با ،ازیموردن یانسازم

های استراتژی با مدیران حمایت توانند ازها میهمچنین سازمان
 که دهند توضیح وضوحبه باید هاسازمان -)چرا :شوند مندزیر بهره

 آموزش -است؛ چگونه سودمند برای مربی رهبری سبک یک چرا
 محل در» یادگیری به هاکارگاه زا مختلف هایشکل به تواندمی
 بیشتری بینش خواهندمی مدیران - کهشود؛ هنگامی تبدیل «کار

باشند؛ و  داشته مربیگری سبک از استفاده مکان و زمان به نسبت
 هایمهارت رهبران همه که شود تصور نباید - چیزی چه

 و آورد دست به را مربیگری هایمهارت باید بلکه دارند، مربیگری
 (.داد وسعهت
 

 ی پژوهششناسروش
 پژوهش حاضر براساس هدف، کاربردی است زیرا در 

شود برای نیازها و های کاربردی نتایجی که حاصل میپژوهش
هدف این نوع  نیبنابراشوند حل مشکلات به کار گرفته می

کارگیری نتایج در حل مسائل و ، کاربست یا بههاپژوهش

 -ن پژوهش از نوع پیمایشیمشکلات جامعه است. همچنین ای
 .استتوصیفی 

کارکنان ستاد جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه  
باشد، تعداد این کارکنان در می تبریزدانشگاه علوم پزشکی 
نفر بوده است. برای تعیین حجم  144زمان انجام پژوهش، 

از  موردنظرنمونه به دلیل مشخص بودن تعداد جامعه آماری 
تفاده شده که براساس روش فوق حجم اس فرمول کوکران

 نفر تعیین گردید. 241نمونه 
ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه بوده که 

لیکرت تنظیم گردیده است. این  سنج دهیعقبراساس طیف 
انگیزه خدمت عمومی ها دارای سه قسمت پرسشنامه پرسشنامه

ری سازمانی مربیگ، پرسشنامه پرسش 41به تعداد ( 2441) کیم
پرسشنامه و پرسش بوده  24به تعداد ( 2442همکاران )پارک و 

پرسش است.  21به تعداد ( 2442) لوتانز گرامثبترفتار سازمانی 
سازی پرسشنامه، روایی آن توسط جهت اطمینان از میزان بومی

دانشگاه مورد تأیید قرار گرفت. همچنین در مرحله اول  تاداناس
امه بین نمونه آماری توزیع شد و براساس عدد پرسشن 34تعداد 

 144/4نتایج به دست آمده پایایی پرسشنامه با آلفای کرونباخ 
و  انگیزه خدمت عمومیبرای  144/4، مربیگری سازمانیبرای 
مورد تأیید واقع شد و در  گرامثبت رفتار سازمانیبرای  144/4

 pls افزارها از نرمنهایت برای تجزیه و تحلیل پرسشنامه

استفاده گردید. در این تحقیق از مدل مفهومی زیر برای انجام 
 تحقیق استفاده شده است.

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

                                             

 مدل مفهومی پژوهش .2شکل 
 Figure 2. Conceptual Research Model 

مربیگری سازمانی پارک و 

 (2002) همکاران

 باز ارتباطات

 تیمی رویکرد
 وظیفه به نسبت فرد ارجحیت

 ابهام پذیرش

 کارکنان توسعه و آموزش تسهیل

 

 (2002) انگیزه خدمت عمومی کیم
 گذاری عمومیمشیتمایل به خط

 تعهد به منفعت عامه
 شفقت و دلسوزی

 دگذشتگیایثار و از خو

 (2002رفتارسازمانی مثبتگرا لوتانز )

 خودکارآمدی

 امیدواری

 تاب آوری

 ینیبخوش
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 اصلی فرضیه
 ی تأثیرگذار است.مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عموم 
 مربیگری سازمانی بر انگیزه  تأثیر گرامثبت رفتار سازمانی

 کند.خدمت عمومی را میانجیگری می

 

 های فرعیفرضیه

 باز بر انگیزه خدمت عمومی تأثیرگذار است. ارتباطات -

 تیمی بر انگیزه خدمت عمومی تأثیرگذار است. رویکرد -

عمومی وظیفه بر انگیزه خدمت  به نسبت فرد ارجحیت -
 تأثیرگذار است.

 ابهام بر انگیزه خدمت عمومی تأثیرگذار است. پذیرش -

کارکنان بر انگیزه خدمت عمومی  توسعه و آموزش تسهیل -
 تأثیرگذار است.

مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی  تأثیر خودکارآمدی -
 کند.را میانجیگری می

ومی را مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عم تأثیر امیدواری -
 کند.میانجیگری می

مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی را  تأثیر آوریتاب -
 کند.گری میمیانجی

مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی  تأثیر بینیخوش -
 کند.را میانجیگری می

نتایج بخش سؤالات عمومی پرسشنامه که توسط کارکنان پر 
 شده است در زیر آمده است.

 

 های دموگرافیک کارکنان مورد بررسیتوزیع فراوانی ویژگی .1جدول 
Table 1. Frequency Distribution of Demographic Characteristics of Reviewed Employees

 درصد تعداد وضعیت درصد تعداد وضعیت

ت
سی

جن
 

ن 42/00 440 مرد
س

ی 
فراوان

21/1 44 سال 34تا  24   
31 سال 14تا  34 12/11 11 زن  11/11  

42/14 20 سال 04تا  14 444 241 جمع کل  

ت
ت خدم

ضعی
و

40/44 24 سال 04بیشتر از  04/1 24 سال 0کمتر از    
 241 جمع کل  34/40 32 سال 44تا  0

ت 21/14 12 سال 40تا  44
لا

صی
ح

ن ت
میزا

12/4 4 دیپلم   
02/1 24 فوق دیپلم 02/24 13 سال 24تا  40  
42/23 401 لیسانس 44/2 44 سال به بالا 24  

02/1 24 فوق لیسانس 444 241 جمع کل  
24/4 41 دکتری     
 444 241 جمع کل    

 

های آماری به توصیف با استفاده از شاخص ،4در جدول 
  پرداخته شده است. پژوهشمتغیرهای 
 شود میانگینملاحظه می طور که در جدولهمان

گرا مثبت(، رفتار سازمانی 12/3سازمانی )مربیگری متغیرهای 
 محاسبه شده است. (12/3( و انگیزه خدمت عمومی )03/3)

ضرایب چولگی و کشیدگی متغیرهای مورد مطالعه در بازه 
های گردآوری دهد که داده( قرار دارد و نشان می-2+ و 2) امن

قابل اعتماد و ها نیز شده مناسب بوده و نتایج حاصل از آن

عناداری آزمون نرمالیتی باشد. همچنین سطح ماستناد می
( و 441/4) گرامثبترفتار سازمانی اسمیرنف برای -کلموگروف

آمده  به دست 40/4بیشتر از  (24/4عمومی )انگیزه خدمت 
های شود که توزیع دادهاستنباط می گونهنیالذا  .است

داری مربیگری . سطح معنااستمتغیرهای مذکور نرمال 
آمده که نشان از غیرنرمال  به دست 40/4سازمانی کمتر از 

 های این متغیر دارد.بودن توزیع داده

 

 های توصیفی و آزمون نرمالیتی متغیرهای مورد مطالعهشاخص .2جدول 
Table 2. Descriptive Indicators and Normality Test of Variables under Study 

 پژوهشمتغیرهای 

 کشیدگی چولگی بیشترین کمترین انحراف معیار واریانس میانه میانگین

 کلموگروف اسمیرنف

 
مقدار 

 آماره

 سطح

 معناداری
 44/4 444/4 32/4 -11/4 0 2/4 01/4 30/4 04/3 12/3 سازمانی مربیگری

 441/4 44/4 40/4 -32/4 12/1 43/4 02/4 31/4 01/3 03/3 گرامثبت سازمانی رفتار

 24/4 40/4 -42/4 -33/4 0 1/4 24/4 04/4 02/3 12/3 عمومی خدمت انگیزه
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 ها از روش معادلات ساختاریجهت تجزیه و تحلیل داده
(SEMبا رویکرد حداقل مربعات جزئی و نرم ) افزار

smartpls3  استفاده شده است. تحلیل مدل مستخرج از 
( 4: ردیپذیم سازی معادلات ساختاری در سه مرحله انجاممدل

و  سؤالاتیری، بررسی روابط بین گاندازهبرازش مدل 

( برازش مدل ساختاری، بررسی 2متغیرهای مکنون مربوطه؛ 
( 3) شکل( برازش مدل کلی. 3مکنون؛ و  یرهایمتغروابط بین 

رایب ساختاری استخراجی پژوهش با ض بیانگر مدل معادلات
 .استاستاندارد شده بار عاملی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 مدل اصلی() یعاملبار  استانداردشدهمدل پژوهش با ضرایب . 3شکل 
Figure 3. Research Model with Standardized Factor Loadings (Main Model) 

 

-Tهمچنین مدل مستخرج معادلات ساختاری در فرمت 

Values طور که رآمده است. هماند شینمابه  (1) در شکل
تواند وضعیت معناداری روابط این مدل میشود، مشاهده می

و همچنین متغیرهای مکنون و آشکار  بین متغیرهای مکنون

 .را مشخص نماید

 
 )مدل اصلی(T-Valuesضرایب  مدل پژوهش با. 5شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 مدل پژوهش با ضرایب استانداردشده بار عاملی)مدل اصلی( .4 شکل

Figure 4. Research Model with Standardized Factor Loadings (Main Model) 
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 گیریهای اندازهارزیابی مدل
در آن روابط بین متغیرهای گیری مدلی است که مدل اندازه

 گیری پذیر و مکنون مورد توجه قرار گرفته و اندازهمشاهده
، مقدار شودملاحظه می 3طور که در جدول شود. همانمی

ونباخ، میانگین واریانس ضریب پایایی ترکیبی، آلفای کر
محاسبه شده  پژوهشهای ستخراج شده برای تمامی سازها

است و مشخص است که مقادیر پایایی ترکیبی و آلفای 

ی باشد که پایایمی 2/4کرونباخ برای همه متغیرها بیشتر از 
ی یدهد. جهت بررسی روامناسب متغیرهای مدل را نشان می

( استفاده AVEگذاشته )تراک یانگین واریانس به اشز ما همگرا
نشان از کافی بودن و مناسب بودن  0/4شده است. مقدار بالای 

 این معیار است. 
 AVEشود مقدار ملاحظه می 3که در جدول  گونههمان

 باشد.می 0/4بالای  مناسب و هابرای تمامی سازه
 

 و روایی همگراترکیبی  ییایپا نتایج ضریب آلفای کرونباخ،. 3جدول 
Table 3. Results of Cronbach's Alpha, Composite Reliability, and Convergent Validity 

یپایایی ترکیب آلفای کرونباخ متغیرها  AVE 

 444/4 124/4 144/4 گرارفتار سازمانی مثبت

 024/4 244/4 241/4 خودکارآمدی

 420/4 121/4 142/4 امیدواری

 432/4 143/4 214/4 آوریتاب

 024/4 241/4 223/4 بینیخوش

 441/4 122/4 144/4 مربیگری سازمانی

 430/4 221/4 242/4 ارتباطات باز

 020/4 212/4 204/4 رویکرد تیمی

 041/4 234/4 231/4 ارزش فردی

 412/4 224/4 242/4 پذیرش ابهام

 420/4 212/4 212/4 تسهیل آموزش و توسعه کارکنان

 410/4 123/4 144/4 انگیزه خدمت عمومی

 222/4 224/4 242/4 گذاری عمومیمشیخط

 422/4 243/4 244/4 تعهد به منفعت عامه

 444/4 240/4 212/4 شفقت و دلسوزی

 443/4 222/4 234/4 ایثار و از خودگذشتگی
 

شود چون مقادیر جذر ملاحظه می 1طور که در جدول همان
AVE قطر اصلی  ین و راستهای زیراز مقادیر موجود در خانه

توان گفت که در مدل پژوهش متغیرهای بیشتر است می

ه خودشان تعامل دارند تا با الات مربوط بؤبیشتر با س مکنون
مدل  های دیگر. به بیان بهتر، این جدول مطلوبیت رواییسازه

 دهد.را نشان می
 

 نتایج روایی واگرا. 4جدول 
Table 4. Results of Divergent Validity 
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224/4 خودکارآمدی  
            

12/4 امیدواری  23/4  
           

34/4 آوریتاب  02/4  24/4  
          

04/4 بینیخوش  01/4  14/4  23/4  
         

32/4 ارتباطات باز  12/4  22/4  30/4  24/4  
        

14/4 رویکرد تیمی  12/4  14/4  04/4  14/4  24/4  
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31/4 ارزش فردی  31/4  34/4  32/4  04/4  32/4  20/4  
      

34/4 پذیرش ابهام  34/4  32/4  12/4  14/4  44/4  03/4  24/4  
     

14/4 آموزشتسهیل   10/4  34/4  02/4  10/4  42/4  13/4  42/4  23/4  
    

14/4 گذاری عمومیمشیخط  11/4  12/4  00/4  31/4  31/4  32/4  32/4  31/4  20/4  
   

04/4 تعهد به منفعت عامه  01/4  03/4  44/4  10/4  00/4  14/4  04/4  02/4  42/4  22/4  
  

14/4 شفقت و دلسوزی  02/4  11/4  04/4  12/4  12/4  31/4  14/4  13/4  14/4  24/4  21/4  
 

04/4 ایثار و از خودگذشتگی  04/4  12/4  02/4  12/4  04/4  32/4  03/4  03/4  12/4  04/4  44/4  24/4  

 

 ارزیابی مدل ساختاری

بتا( و ) ریمسهای، ضرایب د با استفاده از شاخصدر مرحله بع
( متغیرهای R2) نییتع(، ضریب t-valueمقادیر آن )معناداری 

( به بررسی برازش مدل Q2) نیبزا و ارتباط پیشنون درونمک

ساختاری مستخرج پرداخته خواهد شد. مدل ساختاری تنها 
 کند.ها بررسی میمتغیرهای پنهان را به همراه روابط میان آن

 

 های ساختاری مربوط به مدل اصلینتایج معیارهای برازش مدل .5جدول 
      Table 5. Results of Structural Model Fit Criteria for the Main Model 

 T_value  مسیر
سطح 

 معناداری

جهت 

 رابطه
 

 متغیر وابسته
 

 متغیر وابسته

 344/4 424/4 + 44/4 242/4 332/4 انگیزه خدمت عمومی مربیگری سازمانی

 431/4 141/4 + 44/4 244/43 4414/4 گرارفتار سازمانی مثبت مربیگری سازمانی

 344/4 424/4 + 44/4 4444/44 042/4 انگیزه خدمت عمومی گرارفتار سازمانی مثبت

 
آورده شده  1مقدار ضریب تی بین متغیرهای مکنون که در شکل 

بوده و معنادار بودن این مسیرها و در  14/4بیشتر از  است، همگی
ست معیاری ا  دهد.ختاری را نشان مینتیجه مناسبت مدل سا

زا را بر روی یک متغیر که میزان تأثیر یک یا چند متغیر برون
 42/4و  33/4، 41/4دهد و سه مقدار زا را نشان میدرون

در  مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  عنوانبه
شود، می مشاهده 0طور که در جدول نظر گرفته شده است. همان

( و انگیزه 11/4گرا )مثبتار سازمانی مقدار ضریب تعیین رفت
دهد که متغیرهای مربیگری ( نشان می424/4عمومی )خدمت 

توانند در مجموع می گرامثبتسازمانی و رفتار سازمانی 
درصد از تغییرات انگیزه خدمت عمومی باشد  42 کنندهینیبشیپ

و مابقی تغییرات انگیزه خدمت عمومی وابسته به سایر عوامل و 
در نظر گرفته نشده  پژوهشیرهایی است که در مدل و این متغ

درصد از  11 توانسته ییتنهابهاست. همچنین مربیگری سازمانی 
 معیار بینی نماید.را پیش گرامثبتتغییرات رفتار سازمانی 

کند در ل در متغیرهای وابسته را مشخص میبینی مدقدرت پیش
را  30/4 و 40/4 ،42/4زا سه مقدار های درونمورد تمامی سازه

اند. کم، متوسط و قوی تعیین نمودهبینی قدرت پیش عنوانبه
رفتار  مقدار شود، مشاهده می 2طور که در جدول همان

( در 344/4عمومی )( و انگیزه خدمت 431/4) گرامثبتسازمانی 
سب مدل در بینی مناحد مناسبی قرار دارد و نشان از قدرت پیش

 ها است.خصوص این سازه
 

 ارزیابی مدل کلی
که توسط تننهاوس و  GOFبرای بررسی برازش مدل کلی معیار 

شود و طبق فرمول ( ابداع گردید، استفاده می2441همکاران )
و  20/4 ،44/4گردد. سه مقدار موجود در جدول محاسبه می

معرفی  GOFمقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  عنوانبه 34/4
 شده است.
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 GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار  .6جدول 
               Table 6. Results of Overall Model Fit with GOF Criterion 

 
 میانگین

R square 

 میانگین
Communality 

 026/6 690/6 
 

برابر  GOFشود، مقدار مشاهده می ،4طور که در جدول مانه
 آمد که با توجه به  به دست 34/4بیشتر از و  110/4با 

 پژوهشبندی مذکور نشان از برازش قوی مدل کلی دسته
 است.

 

 مدل اصلی()پژوهشهای یافته
گیری و کلی، های ساختاری، اندازهیید مدل در بخشأبعد از ت

 و ضریب tبه بررسی فرضیات مطرح شده با استفاده از آماره 

شود. ضرایب پرداخته میضریب مسیر( ) یونیرگرسبتای 
معنادار  پژوهشهای دهند که آیا فرضیهنشان می tمعناداری 

متغیرها بر یکدیگر  تأثیرهستند یا خیر؟ گام بعدی تعیین شدت 
 با استفاده از ضرایب استاندارد شده مسیرها است.

 

فرضیه اصلی اول: مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت 

 عمومی تأثیرگذار است.

 

 پژوهشاول اصلی  نتایج آزمون فرضیه .2جدول 
                     Table 7. Results of the First Main Hypothesis Test 

 ضریب مسیر فرضیه اول
(B) 

 مقدار تی
(t-value) 

 نتیجه آزمون سطح معناداری

 تأیید 66/6 213/0 663/6 انگیزه خدمت عمومی سازمانی یربیگمر
 

 Tشود که چون مقدار آماره نتیجه میبا توجه جدول فوق، 
باشد و سطح معناداری کمتر از می 14/4( بیشتر از 242/4)

مربیگری سازمانی بر انگیزه  تأثیرمحاسبه شده است،  40/4
درصد  10و با احتمال  332/4با ضریب مسیر  خدمت عمومی

بدین  )بتا( مثبت بین متغیرها باشد. ضریب مسیرمعنادار می
ه با افزایش یک انحراف استاندارد در مربیگری مفهوم است ک

انحراف  332/4 اندازهبه سازمانی، انگیزه خدمت عمومی
استاندارد افزایش خواهد یافت. لذا فرضیه اصلی اول تحقیق 

 مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی یاثرگذار مبنی بر
 شود.تأیید می

 

 تأثیر گرامثبت رفتار سازمانیفرضیه اصلی دوم: 

 مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی را 

 کند.میانجیگری می

ثیرگذاری مربیگری أجهت بررسی فرضیه اصلی دوم دو مسیر ت
و مسیر اثرگذاری رفتار  گرامثبتسازمانی بر رفتار سازمانی 

بر انگیزه خدمت عمومی مورد آزمون قرار  گرامثبتسازمانی 
متغیر  تأثیرت که اگر گرفت. نحوه داوری بدین صورت اس

 زمانهممتغیر میانجی بر وابسته  تأثیرمستقل بر میانجی و 
غیرمستقیم را  تأثیریید شده و أری تگمعنادار شود، نقش میانجی

 یید خواهیم کرد.أت

 پژوهشبررسی فرضیه اصلی دوم  .2جدول 
         Table 8. Examination of the Second Main Hypothesis 

 نتیجه معناداری سطح آماره تی ب مسیر استانداردضری مسیر
 ییدأت 44/4 242/4 332/4 انگیزه خدمت عمومی مربیگری سازمانی

 تأیید 44/4 244/43 414/4 گرارفتار سازمانی مثبت مربیگری سازمانی

 تأیید 44/4 444/44 042/4 انگیزه خدمت عمومی گرارفتار سازمانی مثبت

 آزمون سوبل مانی بر انگیزه خدمت عمومیثیرات مربیگری سازأت

 سطح معناداری مقدار آماره کل تأثیر غیرمستقیم تأثیر مستقیم تأثیر
232/4  342/4 411/4 224/2 44/4 

 

 

متغیر  تأثیرگردد، مشاهده می ،2طور که در جدول همان
با ضریب مسیر  گرامثبتمربیگری سازمانی بر رفتار سازمانی 

مورد قبول واقع شد. همچنین  244/43آماره تی  و مقدار 41/4

بر انگیزه خدمت عمومی نیز با  گرامثبترفتار سازمانی  تأثیر
یید گردید. با أت 444/44مقدار آماره تی  و 042/4ضریب مسیر 

توان توجه به آزمون این دو مسیر در قالب یک مدل می
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ای طهنقش واس گرامثبتاستنباط کرد که متغیر رفتار سازمانی 
نی در انگیزه خدمت عمومی گذاری مربیگری سازماأثیررا در ت
اینکه مقدار قدر مطلق آماره نماید. از طرفی با توجه به ایفا می
بیشتر محاسبه شده  14/4و از  224/2( برابر با Sobelسوبل )

به  40/4( کمتر از سطح خطای 44/4) و سطح معناداری آزمون
 تأثیردرصد  10ح اطمینان توان در سطآمده است، می دست
را در رابطه بین مربیگری  گرامثبتگری رفتار سازمانی میانجی

 یید کرد.أسازمانی و انگیزه خدمت عمومی را بار دیگر ت
 
 
 
 

 

 )مدل فرعی بخش اول( پژوهشهای یافته
بار دیگر  پژوهشجهت بررسی فرضیات فرعی بخش اول در 

های در آن مؤلفهافزار ایجاد شد که سازی در فضای نرممدل
عنوان متغیرهای مستقل و انگیزه خدمت همربیگری سازمانی ب

های مهم شاخص متغیر وابسته مطرح گردید. عنوانبهعمومی 
 .آورده شده است 2این مدل نیز در جدول 

( و 04/4) GOF کنید مقدارطور که ملاحظه میهمان
 و در سطح قوی قرار گرفته است. مقدار 34/4بیشتر از 

های دهد که مؤلفه( نشان می044/4) نگیزه خدمت عمومیا
واریانس( ) راتییتغدرصد از  4/04تواند مربیگری سازمانی می

 انگیزه خدمت عمومی را برآورد کند.
 

 

 مربوط به مدل فرعی بخش اول هایشاخص. 2جدول 
            Table 9. Indicators for the Submodel of the First Section 

 T_value  مسیر
سطح 

 معناداری
 

 متغیر وابسته
 

 متغیر وابسته
 نتیجه

 تأیید 221/6 561/6 66/6 353/6 262/6 انگیزه خدمت عمومی ارتباطات باز

 تأیید 221/6 561/6 661/6 612/6 260/6 انگیزه خدمت عمومی رویکرد تیمی

 تأیید 221/6 561/6 660/6 161/2 161/6 انگیزه خدمت عمومی ارزش فردی

 تأیید 221/6 561/6 621/6 191/2 155/6 انگیزه خدمت عمومی پذیرش ابهام

 تأیید 221/6 561/6 629/6 190/2 151/6 انگیزه خدمت عمومی تسهیل آموزش

 
 

 دهد.حالت ضرایب استاندارد را نشان مینمودار زیر مدل فرعی در 
 

 
 مدل فرعی بخش اول() ریمسبار عاملی و ضرایب  نداردشدهاستامدل پژوهش با ضرایب  .5شکل 

Figure 5. Research Model with Standardized Factor Loadings and Path Coefficients 

 (Submodel, First Section) 
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 دهد.لت ضرایب معناداری تی را نشان مینمودار زیر مدل فرعی در حا

 
 (بخش اول )مدل فرعیT-Valuesضرایب  مدل پژوهش با .6شکل 

Figure 6. Research Model with T-Values (Submodel, First Section) 
 

باز بر انگیزه خدمت عمومی  اول: ارتباطاتفرعی فرضیه 

 معناداری دارد. تأثیر

 باز بر انگیزه خدمت عمومی با ضریب بتای ارتباطات تأثیر
چون  عبارتیبه . استمعنادار  t، 202/3و مقدار آماره  232/4

باشد می 14/4مسیر بیشتر از قدر مطلق  این tآماره مقدار 
باز بر  ارتباطات تأثیروجود  مبنی برفرض صفر این قسمت 

باشد. از درصد معنادار می 10می با احتمال انگیزه خدمت عمو
 به دستها مثبت ضریب بتای بین این سازه طرفی چون مقدار

، باز ه با افزایش ارتباطاتتوان نتیجه گرفت کآمده است، می
نمرات انگیزه خدمت عمومی خواهیم بود. لذا  شاهد افزایش در

 شود.أیید میفرضیه فرعی اول ت
 

تیمی بر انگیزه خدمت عمومی  دوم: رویکردفرعی فرضیه 

 معناداری دارد. تأثیر

تیمی بر انگیزه خدمت عمومی با ضریب بتای  رویکرد تأثیر
چون  به عبارتیباشد. معنادار می t ،342/3و مقدار آماره  234/4

فرض  است 14/4مسیر بیشتر از قدر مطلق  این tمقدار آماره
تیمی بر انگیزه  رویکرد تأثیروجود  مبنی برصفر این قسمت 

باشد. از طرفی درصد معنادار می 10می با احتمال خدمت عمو
آمده  به دستها مثبت ون مقدار ضریب بتای بین این سازهچ

، شاهد تیمی توان نتیجه گرفت که با افزایش رویکردمیاست، 
ود. لذا فرضیه نمرات انگیزه خدمت عمومی خواهیم ب افزایش در

 شود.فرعی دوم تأیید می
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وظیفه بر  به نسبت فرد سوم: ارجحیتفرعی فرضیه 

 معناداری دارد. تأثیرانگیزه خدمت عمومی 

مت عمومی با بر انگیزه خد وظیفه به نسبت فرد ارجحیت تأثیر
به . استمعنادار  t ،441/2و مقدار آماره  434/4ضریب بتای 

 14/4مسیر بیشتر از قدر مطلق  این  tآماره چون مقدار  عبارتی
 ارجحیت تأثیروجود  مبنی برباشد فرض صفر این قسمت می
 10می با احتمال وظیفه بر انگیزه خدمت عمو به نسبت فرد

ون مقدار ضریب بتای بین ی چباشد. از طرفدرصد معنادار می
توان نتیجه گرفت که آمده است، می به دستها مثبت این سازه

 وظیفه، شاهد افزایش در به نسبت فرد با افزایش ارجحیت
نمرات انگیزه خدمت عمومی خواهیم بود. لذا فرضیه فرعی سوم 

 شود.أیید میت
 

ابهام بر انگیزه خدمت  چهارم: پذیرشفرعی فرضیه 

 معناداری دارد. ثیرتأعمومی 

بر انگیزه خدمت عمومی با ضریب بتای  ابهام پذیرش تأثیر
چون  به عبارتی. استمعنادار  t ،412/2و مقدار آماره  400/4

باشد می 14/4این مسیر بیشتر از قدر مطلق  tآماره مقدار 
بر  ابهام پذیرش تأثیروجود  مبنی برفرض صفر این قسمت 

باشد. از درصد معنادار می 10مال می با احتانگیزه خدمت عمو
 به دستها مثبت ون مقدار ضریب بتای بین این سازهطرفی چ

ابهام،  توان نتیجه گرفت که با افزایش پذیرشآمده است، می

نمرات انگیزه خدمت عمومی خواهیم بود. لذا  شاهد افزایش در
 شود.أیید میفرضیه فرعی چهارم ت

 

کارکنان بر انگیزه  عهتوس و آموزش فرضیه پنجم: تسهیل

 معناداری دارد. تأثیرخدمت عمومی 

بر انگیزه خدمت عمومی  کارکنان توسعه و آموزش تسهیل تأثیر
به . استمعنادار  t ،414/2و مقدار آماره  401/4با ضریب بتای 

 14/4شتر از قدر مطلق این مسیر بی t آمارهچون مقدار  عبارتی
 تسهیل تأثیروجود  مبنی برباشد فرض صفر این قسمت می

می با احتمال کارکنان بر انگیزه خدمت عمو توسعه و آموزش
ون مقدار ضریب بتای بین . از طرفی چاستدرصد معنادار  10

توان نتیجه گرفت که آمده است، می به دستها مثبت این سازه
 کارکنان، شاهد افزایش در توسعه و آموزش با افزایش تسهیل

خواهیم بود. لذا فرضیه فرعی  نمرات انگیزه خدمت عمومی
 شود.أیید میپنجم ت

 

 )مدل فرعی بخش دوم( پژوهشهای یافته
جهت بررسی فرضیات فرعی بخش دوم در تحقیق بار دیگر 

های افزار ایجاد شد که در آن مؤلفهسازی در فضای نرممدل
متغیرهای میانجی مطرح  عنوانبه گرامثبترفتار سازمانی 
آورده شده  2هم این مدل نیز در جدول های مگردید. شاخص

( و 144/4)GOF  کنید مقدارطور که ملاحظه میاست همان
 و در سطح قوی قرار گرفته است. 34/4بیشتر از 

 
 های مربوط به مدل فرعی بخش دومشاخص. 10جدول 

        Table 10. Indicators for the Submodel of the Second Section 

 T_value  مسیر
سطح 

 یمعنادار
 

 متغیر وابسته
 

 متغیر وابسته
 نتیجه

 تأیید 340/4 244/4 44/4 422/4 342/4 انگیزه خدمت عمومی مربیگری سازمانی

 تأیید 440/4 234/4 44/4 224/2 120/4 خودکارآمدی مربیگری سازمانی

 تأیید 424/4 224/4 44/4 003/1 024/4 امیدواری مربیگری سازمانی

 تأیید 413/4 442/4 44/4 312/4 141/4 آوریتاب سازمانی مربیگری

 تأیید 442/4 330/4 44/4 442/42 022/4 بینیخوش مربیگری سازمانی

 تأیید 340/4 244/4 44/4 102/3 421/4 انگیزه خدمت عمومی  خودکارآمدی

 رد 340/4 244/4 301/4 142/4 411/4 انگیزه خدمت عمومی  امیدواری

 تأیید 340/4 244/4 44/4 211/1 211/4 انگیزه خدمت عمومی  آوریتاب

 تأیید 340/4 244/4 44/4 241/0 221/4 انگیزه خدمت عمومی  بینیخوش

 
 

 
 نمودار زیر مدل فرعی در حالت ضرایب استاندارد را نشان می دهد.
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 ل فرعی بخش دوم()مد بار عاملی و ضرایب مسیر شده استانداردمدل پژوهش با ضرایب  .2شکل 

Figure 7. Research Model with Standardized Factor Loadings and Path Coefficients 

 (Submodel, Second Section) 
 

 دهد.لت ضرایب معناداری تی را نشان مینمودار زیر مدل فرعی در حا

 
 (بخش دوم )مدل فرعیT-Values ضرایب  مدل پژوهش با .2شکل 

Figure 8. Research Model with T-Values (Submodel, Second Section) 
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مربیگری سازمانی  تأثیرفرضیه ششم: خودکارآمدی 

 کند.بر انگیزه خدمت عمومی را میانجیگری می
متغیر  تأثیرگردد، مشاهده می 44طور که در جدول همان

و  120/4مربیگری سازمانی بر خودکارآمدی با ضریب مسیر 
 تأثیرمورد قبول واقع شد. همچنین  224/2ی مقدار آماره ت

 خودکارآمدی بر انگیزه خدمت عمومی نیز با ضریب مسیر
یید گردید. با توجه به آزمون أت 102/3 و مقدار آماره تی 421/4

د که متغیر توان استنباط کراین دو مسیر در قالب یک مدل می
گذاری مربیگری أثیرای را در تخودکارآمدی نقش واسطه

 نماید.نی در انگیزه خدمت عمومی ایفا میماساز
 

مربیگری سازمانی بر انگیزه  تأثیرفرضیه هفتم: امیدواری 

 کند.مینخدمت عمومی را میانجیگری 

متغیر  تأثیرگردد، مشاهده می 44طور که در جدول همان
و مقدار  024/4 مربیگری سازمانی بر امیدواری با ضریب مسیر

ر امیدواری ب تأثیرول واقع شد. اما مورد قب 003/1 آماره تی
(. با توجه به p>0.05) ستینانگیزه خدمت عمومی معنادار 

توان استنباط عدم معناداری ارتباط متغیر میانجی و وابسته، می
گذاری أثیرای را در تکرد که متغیر امیدواری نقش واسطه

 کند.مربیگری سازمانی در انگیزه خدمت عمومی ایفا نمی
 

مربیگری سازمانی بر  تأثیرآوری شتم: تابفرضیه ه

 کند.گری میانگیزه خدمت عمومی را میانجی

متغیر  تأثیرگردد، مشاهده می 44طور که در جدول همان
و مقدار  141/4 آوری با ضریب مسیرمربیگری سازمانی بر تاب

آوری تاب تأثیرمورد قبول واقع شد. همچنین  312/4 آماره تی
و مقدار  211/4 عمومی نیز با ضریب مسیربر انگیزه خدمت 

یید گردید. با توجه به آزمون این دو مسیر در أت 211/1آماره تی 
آوری نقش توان استنباط کرد که متغیر تابقالب یک مدل می

نی در انگیزه خدمت گذاری مربیگری سازماأثیرای را در تواسطه
 نماید.عمومی ایفا می

 

مربیگری سازمانی بر  تأثیر بینیخوشفرضیه نهم:  

 کند.گری میانگیزه خدمت عمومی را میانجی

متغیر  تأثیرگردد، مشاهده می 44طور که در جدول همان
و مقدار  022/4با ضریب مسیر  بینیخوشمربیگری سازمانی بر 

 تأثیرمورد قبول واقع شد. همچنین  442/42آماره تی 
 221/4 مسیربر انگیزه خدمت عمومی نیز با ضریب  بینیخوش

یید گردید. با توجه به آزمون این دو أت 241/0 و مقدار آماره تی
توان استنباط کرد که متغیر مسیر در قالب یک مدل می

گذاری مربیگری سازمانی أثیرای را در تنقش واسطه بینیخوش
 .نمایدایفا میدر انگیزه خدمت عمومی 

 گیرینتیجهبحث و 

ربیگری سازمانی بر انگیزه م تأثیربررسی این پژوهش برای 
در  گرامثبت رفتار سازمانیخدمت عمومی با نقش میانجیگری 

صورت گرفته  تبریزبین کارکنان ستاد دانشگاه علوم پزشکی 
مربیگری سازمانی بر  .. نتایج پژوهش مشخص ساختاست

بنابراین به استناد نتایج است. تأثیرگذار  انگیزه خدمت عمومی
ریزی در راستای انگیزه داشت برنامه توان عنوانحاصله می

تواند موجب بهبود و افزایش مربیگری خدمت عمومی می
سازمانی گردد. در تبیین این مهم برخی بر این اعتقادند که 

های تعیین شده ها زمانی از عهده مأموریت و استراتژیسازمان
آیند که ضمن ایجاد انگیزه خدمت لازم برای پاسخگویی برمی

ط محیطی از ثبات نسبی و یکپارچگی کافی برخوردار به شرای
ها دارای هایی که نسبت به دیگر سازمانامروزه سازمانباشند. 

 توانند بقایباشند، میبهتر می انگیزه بیشتر برای خدمت
برداری و یک مزیت رقابتی در بهره عنوانبهسازمانی مربیگری 

یط پویای ها در محهای موجود برای سازماناکتشاف فرصت
تحقیقی در مقام  به حال. متأسفانه تا دنبهبود دهرا  وکارکسب

راستای این در مقایسه با تحقیق فوق انجام نگرفته است. 
شود؛ و در ارتباط با انگیزه خدمت عمومی پیشنهاد می فرضیه

ها، ارزشیابی تعیین معیارهای منصفانه در پرداخت مزایا و پاداش
کارکنان براساس شایستگی، ارائه علمی عملکردها، ارتقای 

و دادن استقلال عمل به  کارکنانها به بازخورد ارزشیابی
کننده و تقویت عنوانبه در انجام وظایف شغلی کارکنان

 رفتار سازمانیهمچنین قرار بگیرد.  ملاحظهمورد  بهبوددهنده
 را مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی  تأثیر گرامثبت

 کند.می میانجیگری
مشتمل بر ابعادی نظیر  گرامثبت رفتار سازمانیکه  آنجا از 

نگرش  است، بینیخوشآوری و خودکارآمدی، امیدواری، تاب
گونه های انسانی، منجر به توسعه و تقویت اینت به سرمایهبمث

گرایی و توجه به مثبت و شودهای مثبت در کارکنان میتوانایی
تواند مفید واقع شود. ن سازمان میتمرکز بر نقاط قوت کارکنا

 گرامثبت رفتار سازمانیدر راستای این فرضیه و در ارتباط با 
های آموزشی، از طریق برگزاری کارگاهشود؛ پیشنهاد می

مثبت کارکنان نظیر خودکارآمدی،  شناختیروانهای ظرفیت
. با ها تقویت نمایدرا در آن بینیخوشآوری و امیدواری، تاب

های مادی و و اهدای پاداش هاه و تقویت نظام پیشنهادتوسع
دهندگان آراء، احتمال ابراز نظرات و پیشنهادهای معنوی به ارائه
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های نوجویی همچنین تداوم جریان و دنکارکنان را افزایش ده
 .و نوآوری در سازمان

ملاحظات اخلاقی این پژوهش عبارت بودند از: محرمانه 
ستاد دگان، کسب اجازه از مدیریت دهنبودن اطلاعات پاسخ

جهت توزیع پرسشنامه، رعایت  تبریزدانشگاه علوم پزشکی 
با دوری از هرگونه  پژوهشصداقت و امانت علمی، انجام 
طرفی، تکمیل پرسشنامه با گرایش خاص و با رعایت بی

رضایت کامل پاسخگویان، دادن فرصت کافی به پاسخگویان 
 جهت پاسخگویی.

 سپاسگزاری
ارائه الگوی »تحت عنوان  جانبنیا از رسالهن مقاله مستخرج ای

های سازمان کارکنانگرا در تقویت رفتارهای سازمانی مثبت
باشد.  از کلیه  پژوهشگرانی که در تدوین این می «دولتی

 نماییم.پژوهش ما را یاری  کردند ، تقدیر و تشکر می
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