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  يخدمت در بخش عموم ةزيثر بر انگؤعوامل م يسطح چند ليتحل

   1نناحامد دهقا

گيري پارادايمي است كه بتوانـد شـكاف    دانش سازماني در حال حركت به سمت شكل :چكيده
به كه  ياز موضوعات يكي .دكنحذف ياكم  ها پژوهشها و  ميان سطوح خرد و كلان را در تئوري

خـدمت در بخـش    ةزيموضوع انگ ،ه استشدتوجه  رياخ هاي پژوهشآن در  يچندسطح تيماه
  يسـطح  چند يساختار  در جايگاه يعمومدر بخش خدمت  ةزيپژوهش، انگ نيدر ا .است يعموم

از  يك ـيكـه  ) HLM( يمراتب ـ سلسـله  يخط ـافزار تحليل  نرم كمك بهها  داده. بررسي شده است
ي ري ـگ روش نمونـه از منـدي   بهرهبا . اند ، تحليل شدهي استسطح چند ليوتحل هيتجز يها روش
قـرار  تهـران  زيرمجموعة شهرداري سازمان  38كاركنان  در اختيار استاندارد ةپرسشنام ،اي طبقه

سـطحي   روابـط چنـد   دهنـدة  افزار نشـان  نرم يخروج .شد ليوتحل هيتجز پرسشنامه  824و گرفت 
تعـديل رابطـه    سـبب  ،متغير سطح گروهـي  عنوان بهانسجام گروه كاري . بودپژوهش  يرهايمتغ

 ،جينتـا بـر اسـاس    .شـود  مـي  يخدمت در بخش عمومافراد براي  ةانگيزي و ميان رهبري تحول
هـاي   گـروه هـاي   مؤلفـه  ،ي استعمومدر بخش خدمت  ةزيانگ ةكنند نييعامل تع ي چه رهبر اگر
متغيـر  (ي عمـوم در بخـش  خـدمت  كه انگيـزة   طوري به ؛دارند نهيزم نيا رد تأثير بيشتري يكار

 ني ـاهاي مهـم   يافتهاز  . گيرد مي قرار ريثأت گروه تحت يارتباط اعضا تيفيتوسط ك) سطح فردي
 ـ ةرابط ـ بـر ) متغير سطح سـازماني (كنندة جو سازماني  تعديلاثر چندسطحي،  ليوتحل هيتجز  نيب
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  مقدمه
از بيشترين موضوعات  دهد و مي شكلكه انگيزش كاري بخش مهمي از رفتار سازماني را  حالي در

شـده    فرامـوش كمابيش ي كشورمان در بخش عموم رود، شمار مي بهشناسي  روانحوزة در  مطرح
هـاي آن بـا    و تفـاوت ي خدمت در بخش عموم ةموضوع انگيزبه داخل كشور،  مطالعاتدر  .است

بهبـود   براي يعموم هاي  كه سازمان وضعيتيامروزه در . شده استن توجه زياديبخش خصوصي 
چگونه  مشخص شودبايد در بخش عمومي و خدمات دولتي  ،طور دائم تحت فشارند بهخدماتشان 
ايـن  . دنبال كنند هوشمندانهاهداف مهم دولتي را  ،كاركنان دولتييختن با برانگ توانند مديران مي

در  كشـور،  انگيزش كاري در بخش دولتـي پيشين در زمينة هاي  پژوهشدر حالي است كه بيشتر 
در در بخـش عمـومي   خـدمت   ةاگرچه انگيز. استاجرا شده متداول رفتاري  هاي  چارچوب تئوري

 در طبقـة عـاملي هرزبـرگ    خودشـكوفايي و در تئـوري دو   وهدر گـر  زلوامراتب نيازهاي م ـ سلسله
 بينشي ،محتوايي هاي  يك از اين تئوري هيچ ،بندي شده است دسته) 440: 2000، ليت(انگيزاننده 

مـؤثر  بخـش عمـومي   خدمت كاركنـان   ةبر سطح انگيز دآن بتوان ةبه واسطكه دهد  به مدير نمي
هـاي   خدمت به جامعه ميان كاركنان دسـتگاه  ةانگيز ها در تشريح سطوح تئورياين ناتواني . باشد

اجتماعي سـازمان و ضـرورت    هاي  مسئوليت رشود كه امروزه توجه ب مطرح مي موقعيتيدولتي در  
  .ه استشدتأكيد  ،اجرايي هاي  هخدمت به جامعه ميان كاركنان دستگا ةانگيز هاي  تقويت شاخص

بيشـتر   ها شمار سؤالهنوز  ي،ت در بخش عمومخدم ةانگيز ةدربار بسيار هاي پژوهش با وجود
 ـ ،كمـك بـه سـعادت جامعـه     براي در خدمت انگيزش دروني .هاست از پاسخ  اي گسـترده طـور   هب

 و توان اندازه گرفـت  را مي اينكه آيا اين انگيزه ةدربار هايي اما همچنان سؤال ،ه استشد فتهپذير
در خـدمت   ةانگيـز  افـزايش  سببتواند  رفتارهاي رهبري مي وآيا نوع خاصي از فرهنگ سازماني 

در كـه   هـايي هسـتند   سـؤال جملـه    از هـا  اين سؤال. به قوت خود باقي است ،شودبخش عمومي 
  .است مطالعات كمتر به آنها پرداخته شده

  پيشينة پژوهش
  هاي انگيزشي در بخش دولتي و خصوصي  تفاوت
گيـري انگيـزة خـدمت در بخـش      سازه، تعريـف و انـدازه   دليل ماهيت پيچيدة  معتقد است بهريني 

گيـري وجـود نـدارد و     انـدازه  ي بـراي هيچ تعريف روشن يا اسـتاندارد دقيق ـ . ار استعمومي دشو
هـا، تغييرپـذيري ذاتـي     دليل اصلي ايـن پيچيـدگي  . هاي ضدونقيض عجيب نيست مشاهدة يافته

كنـد و   هاي مختلف پيدا مـي  سازمانانگيزة خدمت در بخش عمومي است كه اشكال متفاوتي در 
 كنـد  تغييـر مـي   ،مردم از خدمات عمومي متغيررسد در طول زمان و در پاسخ به تصوير  مي نظر به
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 ـ يهـا  به پـاداش  يكرد كه كاركنان بخش عموم تأييدسامتون اخيراً  ).236: 1997 ريني،( ي درون
 شـود  اولويت محسـوب مـي   يبخش عموم رانيمد يبرا ها پاداشو اين دهند  بيشتري مي اهميت

 پرداخـت در نشان داد،  دو دههبيش از  يها پژوهش بري مان فراتحليلنتايج . )138: 2013 ،برونو(
 گـران يبـه د  دهنـد   يم ـ حيترج يو كاركنان عموم نيستاثربخش  يقبال عملكرد در بخش عموم

   ).34: 2012مان، ( باشند ديجامعه مف يو برا نندكمك ك
عمومي، تعريفي است كه جيمز پري و لوئيس  خدمت در بخش ةاز انگيز استنادترين تعريف پر

هايي كـه   آنها انگيزة خدمت در بخش عمومي را تمايل فرد براي پاسخ به انگيزه. وايز ارائه كردند
  ).16: 2012 بروئر،(كنند  تعريف مي ،دارد  هاي دولتي ريشه فرد در سازمان طور منحصربه به

هـاي   را در سـه گـروه انگيـزه    يخدمت در بخش عموم هاي  انگيزه )206: 1997( پري و وايز
عقلايي ريشه در نفع شخصـي افـراد دارد و    ةانگيز. بندي كردند عقلايي، هنجاري و عاطفي دسته 

هنجـاري   ةانگيـز . كه معتقدند منافع آنها با منافع جامعه سازگار اسـت  شود مشاهده مي ديدر افرا
 عـدالت اجتمـاعي را   ةدولت و دغدغ هع عمومي، احساس وفاداري بمناف راستايبه خدمت در تمايل 

دوستي با تمايـل بـراي كمـك بـه ديگـران مشـخص        عاطفي مثل نوع ةكند و انگيز منعكس مي
  . شود مي

  عوامل مؤثر بر انگيزة خدمت در بخش عمومي
هـاي متعـدد در    عمومي از ابعـاد مختلـف موضـوع پـژوهش     خدمت در بخش ةبررسي تأثير انگيز

ي عمومبروئر و سلدون مفاهيم فردي مرتبط با انگيزة خدمت در بخش . هاي اخير بوده است سال
در مـديريت   پري و وايز ةكاربرد ساز به گرگوري). 256: 2000 بروئر و سلدون،( را بررسي كردند

تفاوت عناصر سـازة انگيـزة خـدمت در    هانديگم ). 208: 2006 گرگوري،(د كرتوجه  منابع انساني
بـه   سـانگموك ). 50: 2005هانـديگم،  (ه و هلند بررسـي كـرد   عمومي را در آمريكا، فرانسبخش 
سـانگموك،  ( پرداخـت ي عمومدر بخش خدمت  ةميان رفتارهاي شهروندي با انگيز ةرابط بررسي
 يسـازمان  زيـاد  ، منـافع شده اسـت بر آن تمركز ي كه پژوهشي مهم ها نبهج از يكي). 36: 2006

بـا   يخدمت در بخش عموم ةزيكه انگ چرا ؛ستا يخدمت در بخش عموم ةزياستخدام افراد با انگ
، بيشـتر  يو حقـوق  يهاي مال كمتر به پاداش لياستخدام و تما به، نگرش مثبت تربيش يتعهد شغل

  ).5: 2013نف و كروم، ( ارتباط دارد

  خدمت در بخش عمومي ةتأثير رهبري تحولي بر انگيز
اسـت   بررسـي شـده   افـراد رهبري با عملكرد سبك مستقيم  ةرابط ،مطالعات متعدديدر كنون  تا
 بـر  بيشتراخير  ةمطالعات ده. )2000 پرابهو و همكاران،؛ 2003 كت و همكاران،يه ؛1997 چرچ،(
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؛ 2002 ،ميچـل و  ، رابسـون پرابهـو ( اسـت  كيد داشـته أثر رهبري بر عملكرد سطح بالا تؤنقش م

   ).2005 جابنون و رساسي،؛ 2002 كراسبي،
افـزايش سـطح    سـبب  ،تحـولي دهـد رهبـري    نشان مي) 2010( ، زين و رزالياسري ةمطالع

مطالعـات  ). 2010 ،و همكـاران  اسـري (گويي سازمان در برابر نيازهاي مشتريان خواهد شد  پاسخ
) 2005( جـابنون و رساسـي  ، )2003(، آرمستد و كلي )2002( ، كراسبي)2003( يوسفكراكيتو و 

از  يبخش). 2010 اسري و همكاران،(دهد  نشان مي گويي ميان رهبري و پاسخداري را امعن ارتباط
ال ؤس نيبه ا كند يتلاش م در بخش عموميخدمت  ةزيهاي انگ شاخص ةدربار رياخ هاي پژوهش
پژوهش نتايج  ،مثال براي. ثير بگذاردأخدمت ت ةزيتواند بر سطوح انگ مي رهبري ايكه آ هدپاسخ د

 بـه  يدولت تيريمد ةدر فصلنامكه در صنعت نفت ) 1389( جندقي و احمدي، الواني، نيمت يزارع
كاركنـان در   ةزي ـبا انگ يدارامعن ةرابط ،رانيمد يتحول يسبك رهبر داداست نشان  چاپ رسيده

سـبك   ريثأت ،فصلنامه منتشر شده است نيكه در هم يگريد ةمطالع .دارد نقش فرا يرفتارها بروز
: 1390 ،يآبـاد  ني ـز(كرده است  دأييرا ت يفرانقش كادر مراكز آموزش يبر رفتارها يتحول يرهبر
78.(  

  يخدمت در بخش عموم انگيزةبر  تأثير گروه كاري
نشـان   يروشـن  مدارك و شواهد موجود به. باشد انگيزه ةبازدارند ايتواند مشوق  سازمان و گروه مي

داون و  ،كـارن ( باط شـديدي دارد ارتافراد  يآن با عملكرد كار يگروه و اعضا نيب روابطدهد  مي
 است كه موجـب بهبـود عملكـرد    يعامل ،آن يگروه و اعضا نيثر بؤم روابط). 447: 2009 باربارا،

و كارمنـدانش دانسـت    ريمد نيارتباط مناسب ب ريثأرا فراتر از ت ريثأت نيبتوان ا ديخواهد شد و شا
ارتبـاط   هاي  دهد مهارت نشان مي) 2010( شاسري و همكاران ةمطالع). 2009 كارن و همكاران،(

مديران و اعضـاي گـروه    نيب يتيروابط حما .شود گويي مي افزايش سطح پاسخ سبب ،فردي ميان
كارن و ( افزايد ميافراد  نيا ةشد هئخدمات ارا تيفيكبر  جهينت و در دهد مياسترس افراد را كاهش 

اعضـا   ييند هماهنگاتواند فر مي ،اعضاي گروهجانبه ميان  هاي مناسب دو رفتار ).2009 همكاران،
بنو، آيليس و   گ،جرد( خواهد شدمنجر عملكرد  يفيسطح ك ياتفاق به ارتقا نيكه ا آسان كندرا 
 طور هاي اطلاعاتي بهدآزاد و بازخور روابطگيري از  توانند با بهره كاركنان مي ).71: 2002 ،دهاررگ

 با يدر پژوهش شو همكاران يزاهد ).95: 2006 رايس،( باشندثر ؤهمكاران خود م انگيزةمثبت بر 
مشـاركت   ةنشـان دادنـد توسـع    راني ـكاركنان گمرك ا يور نقش مشاركت در بهره يهدف بررس

كاركنـان منجـر خواهـد     ةزيانگ شيثر در افزاؤهاي م برنده شياز پ يگروه يريگ كاركنان به شكل
 ـ ،در سـطح تحليـل گروهـي    نيهمچن ـ ).76: 1390 ،يزاهد حسني كاخكي و (شد   يالگـو  ريثأت
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و  نيمت ـ يحسـن زارع ـ ( است دهيرس دأييبه ت زهيانگ جاديدر ا يروههاي گ لفهؤم يو برخ يارتباط
 ).1389همكاران، 

  يخدمت در بخش عمومانگيزة  بر جو سازماني ريثأت
 در ).51: 2007 مويليهـان، ( انـد  كـرده ثير جو سازماني را بررسـي  أتگوناگوني ابعاد  ان ازپژوهشگر
انگيزشي در بخش خصوصـي   هاي  تفاوت دربارةتحقيقات  ،حمايتي است جو سازمانيكه  وضعيتي

تصور كلي اين است  ،ها در اين خصوص با هم تناقض دارند اگرچه يافته. اند و دولتي سكوت كرده
 تن،هاس ـ(شوند  تمايل به كار در محيط كاري حمايتي برانگيخته مي با عموميكه كاركنان بخش 

 ني ـهـم ا ) 1390( يطالقـان سبكرو، كلهريان، كـامجو و  هاي پژوهش  افتهي). 1998 كارل،؛ 2000
پرسـتاران بـه بهبـود عملكـرد و      يآمـار  ةدر جامع ـ يسازمان يتيكرد كه جو حما دأييموضوع را ت

كارمنـداني كـه در معـرض     هـا،  پـژوهش براساس نتايج  .خواهد شدمنجر  يكاهش تعارضات شغل
ي را تجربـه  عمـوم تري از انگيزة خدمت در بخـش   سطوح پايين ،مراتبي قرار دارند فرهنگ سلسله

 ـبـه   يدر سـطح سـازمان  همچنين ). 100: 2007؛ دونالد و پاندي، 46: 2007، ميلن( كنند مي  ريثأت
ه اسـت  شـد توجـه   بـاز و كنتـرل سـخت     ستميس ،ييكارمندگرا ،ييگراندايفر همچون ييها لفهؤم
و  يا توسعه ،يسه فرهنگ گروه ريثأت ،يگريپژوهش د در). 53: 1389و همكاران،  نيمت يزارع(

نشـان   پـژوهش  ني ـهاي ا افتهي. شد يبررس  يا و مبادله يتحول يبر دو سبك رهبر يمراتب سلسله
 رگذاريثأت يبر هر دو سبك رهبر يا و فرهنگ توسعه يا بر سبك مبادله يدهد فرهنگ گروه مي

  ).55: 1389، استيري و شريفي، رايج، ينيحس( است

  خدمت در بخش عمومي زةتحليل چندسطحي انگي
دانـش سـازماني در    ،اخير ةتحليلي چندسطحي در دو ده هاي  شدن ساختارها و چارچوب با مطرح

گيري پارادايمي است كه بتواند شكاف ميان سطوح خرد و كلان را در  حال حركت به سمت شكل
ها  سازمان ةسازي و مطالع اخير در راستاي مفهوم هاي  تلاش. دكنحذف  ياكم  پژوهشها و  تئوري

 ةگرايان رفتار را نتيج تعامل. گرايان استوار است رويكرد تعامل ةبر پاي ،سيستم چندسطحي منزلة به
 ةدر ظهـور و توسـع   بسـزايي  تـأثير  ،تكـويني  هاي پژوهشهمچنين . دانند تعامل فرد و محيط مي

توجـه بـه    يـت سـو اهم  از يـك هـا   پـژوهش ايـن  . اند داشته يرويكرد چندسطحي در رفتار سازمان
مشخص  از سوي ديگر و نشان دادندسطح پايين  هاي  ثيرهاي بافتي چندسطحي بالا را بر پديدهأت

ح پـايين  وهـا، وظـايف و فراينـدها در سـط     مشي سطح بالاي سازمان مانند خط هاي  پديده كردند
   ).341: 2012، كاپمن(شه دارند سازمان ري
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. كنند انگيزة خدمت در بخش عمومي با رويكرد چندسطحي توجه مي به بررسي اخيراً محققان

در پژوهشي مفهوم انگيزة خـدمت در بخـش عمـومي را بـا روش تحليـل      ) 2014(جي هاتسون 
ي از سـطح  ، مـدلي چنـد  شهمچنين رايت و همكـاران ). 109: 2014ون، تهاس(د  چندسطحي آزمو

ليـو،  پژوهشگراني نظير ). 502: 2014پاندي،  و تيرا(انگيزة خدمت در بخش عمومي ارائه دادند 
زمـان بـه    هم با تأكيد بر توجـه هـم  ) 40: 2007( پانديهان و  ينيموو ) 949: 2014( يانگ و يو

 تأثير متغيرهاي خرد و كلان، تأثير جو سازماني بر انگيـزة خـدمت در بخـش عمـومي را بررسـي     
در هاي اخير در زمينـة انگيـزة خـدمت     ي كه طي سالهاي اي از پژوهش نمونه 1در جدول  .كردند

   . شود اجرا شده است، مشاهده ميبخش عمومي 

  دهة اخيرطي انگيزة خدمت در بخش عمومي  اجرا شده در زمينةهاي  پژوهش. 1جدول 

 موضوع پژوهش سال نام پژوهشگر
  انگيزة خدمت در بخش عموميسطحيتحليل چند 2014  ونتسياه

  تأثير جو سازماني بر انگيزة خدمت در بخش عمومي 2014  برونو 
 ارائة مدل چندسطحي انگيزة خدمت در بخش عمومي 2014 رايت و همكاران

  تأثير سبك رهبري تحولي بر انگيزة خدمت در بخش عمومي 2014  گرارلد كايلير
 خدمت در بخش عموميتأثير سبك رهبري بر انگيزة 2014  بل 

  بررسي تأثير انگيزة خدمت در بخش عمومي بر رضايت شغلي  2014  لوتس و كايسر
  نقش انگيزة خدمت در بخش عمومي بر عملكرد و استرس شغلي 2013 ، كافنگانگ چنگوي، ب

 مقايسة عوامل انگيزاننده در بخش دولتي و خصوصي 2013  سامتون
  بالا يخدمت در بخش عموم ةزياستخدام افراد با انگيمنافع سازمان 2013  نف و كروم

  تأثير انگيزة خدمت به جامعه بر عملكرد افراد  2012  لويز
  بررسي رابطة انگيزة خدمت در بخش عمومي و عملكرد كاركنان 2011 اسكات و همكاران

  هاي دروني و بيروني در بخش عمومي و خصوصي تفاوت انگيزش پاداش 2011  فيليپ كروسن
  تأثير جو سازماني بر انگيزة خدمت در بخش عمومي 2007 مويني هان و همكاران

  در بخش عموميتأثير متغيرهاي فرهنگ سازماني بر انگيزة خدمت  2007  ميلن، پاندي و ماينديهن
  رابطة رفتارهاي شهروندي با انگيزة خدمت در بخش عمومي  2006 سانگموك

پانـــدي، ســـنجاي، گـــوردون،
  پاندياسكات و 

  تأثير منفي تشريفات زائد اداري در انگيزة خدمت در بخش دولتي 2005

  مقايسة تطبيقي انگيزة خدمت در سه كشور آمريكا، فرانسه و هلند   2005  هانديگم
  

 يسطح چند يدر الگو يخدمت در بخش عموم ةزيثر بر انگؤدهد عوامل م مطالعات نشان مي
 اي ـد مشـوق  ن ـتوان سازمان و گـروه مـي   پيشين، مطالعات جينتابر اساس  نيهمچن. شوند ظاهر مي



  727   ــــــــــــــــــــــــــ يخدمت در بخش عموم ةزيثر بر انگؤعوامل م يسطح چند ليتحل

 زانيگروه و م يروابط اعضا هيدر سطح گرو. دنباش يخدمت در بخش عموم يافراد برا ةبازدارند
 يرهـا يمتغ ةكننـد  لينقش تعد ،گريمهم د ةنكت. گذارد مي ريثأكاركنان ت ةزيبر انگ يانسجام گروه

  . است يخدمت در بخش عموم ةزيسطح كلان بر انگ
و  يدو متغيـر سـبك رهبـر    ،سطحي روابط در چارچوب مدل چند كند اين پژوهش تلاش مي

در  يدر سطح تحليل فرد، روابط اعضاي گـروه و انسـجام گروه ـ   يخدمت در بخش عموم ةزيانگ
پاسـخ   پرسش نيو به ا كند يبررس سطح تحليل گروه و جو سازماني در سطح تحليل سازماني را

چگونـه   يمراتب ـ سلسـله  يط ـخ ليها در چارچوب روش تحل لفهؤم نيا يدهد كه روابط چندسطح
  .است

  

  
  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

  :اند از پژوهش عبارت هاي هاساس مدل مفهومي يادشده فرضي بر
H1: دارد يخدمت در بخش عموم ةداري با انگيزاارتباط معني رهبري تحول.  
H2 :داري با اارتباط معن  يافراد براي خدمت در بخش عموم ةروابط گروه كاري و انگيز تيفيك

  .ندداريكديگر 
H3: داري با يكـديگر  اارتباط معن  يافراد براي خدمت در بخش عموم ةو انگيز يانسجام گروه

  .نددار
H4: را  يخـدمت در بخـش عمـوم    ةانگيز و يرهبري تحول ةرابط ،روابط اعضاي گروه تيفيك

  .كند تعديل مي
H5: كند را تعديل مي يخدمت در بخش عموم ةو انگيز يرهبري تحول ةرابط ،انسجام گروه.  

 )PSM(خدمت در بخش عمومي ةانگيز )TL( رهبري تحولي

  )GC(انسجام گروهي  )QR(روابط اعضاي گروه كاري

سازمانيجو)IOC(  3سطح )سازمان( 

 )گروه( 2سطح 

 )فرد( 1سطح 



  1394 زمستان، 4 شمارة ،7دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ   ــــــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــ   728
H6 :داري وجود دارداارتباط معن يبخش عموم خدمت در ةميان جو سازماني و انگيز.  
H7: كند را تعديل مي يخدمت در بخش عموم ةو انگيز يرهبري تحول ةرابط ،يجو سازمان .  

  پژوهششناسي  روش
 بـراي . هـاي تـابع آن اسـت    كاركنان ستادي شـهرداري تهـران و سـازمان    پژوهشآماري  ةجامع

هـاي مختلـف بـا     زيرگـروه  ةبه كل جامعـه و مقايس ـ  پژوهشآماري و تعميم نتايج  ةانتخاب نمون
 ـ  نيـي تع و بـراي كار رفت  بهاي  گيري احتمالي طبقه روش نمونه ،يكديگر فرمـول  از  هحجـم نمون

به نسبت تعداد كاركنان پژوهش هاي  نامهپرسش .و مورگان استفاده شد يجدول كرجسكوكران و 
   .دهندگان قرار گرفت در اختيار پاسخو با توجه به جنسيت، مدرك تحصيلي و ردة شغلي 

 ـ  يدرون گـروه نـوع   شود كـه  اجرا مي كه هنگامي يا طبقه يريگ روش نمونه  نيتجـانس و ب
 يشـتر يعدم تجانس ب ،يا خوشه يريگ كه در نمونه يحال در. عدم تجانس وجود دارد يها نوع گروه

 ةجامع تياساس با توجه به ماه نيبر هم. ها وجود دارد گروه نيب يشتريها و تجانس ب درون گروه
در همـين راسـتا نمونـة    . ي صـورت گرفـت  ا طبقه يصورت احتمال به يريگ ، نمونهپژوهش يآمار

ارسال شد و  كاركناننفر از  875ي ابر ها پرسشنامه. شرح انتخاب شد دينپژوهش در سه سطح ب
در سـطح   لي ـتحل يمبنا نسخه 824  تينهادر شده، آوري جمع هاي ناقص پس از حذف پرسشنامه

). اسـت  يتعداد نمونة آماري در سطح تحليل فردمعرف  1n ،1n= 824(  قرار گرفتتحليل فردي 
 يگـروه كـار   42 به پژوهش يآمار ة، نمون)يهاي كار گروهتحليل (دو سطح در  ليمنظور تحل به

 ني ـا. )اسـت  تعداد نمونة آمـاري در سـطح تحليـل گـروه    معرف  2n ،2n=  42( بندي شدند دسته
تعـداد  معـرف   3n ،3n=  38(انتخاب شـدند  زيرمجموعة شهرداري سازمان  38از  يهاي كار گروه

  ).است نمونة آماري در سطح تحليل سازمان
 بـاقي و  يمـان ينفر استخدام پ 349، ياستخدام رسم پژوهش يآمار ةنمون ينفر از اعضا 273
نفـر   39و  كارشـناس  نفر 690 ،ارشد كارشناسنفر  95ي ليتحص تياز نظر وضع. هستند  يقرارداد
سـال،   10كـار كمتـر از    ةسابق يدارا يآمار ةنفر از نمون 444كار  ةاز نظر سابق. دارند پلميفوق د

 سـن  نيهمچن ـ .دارنـد  سال 20از  شيكار ب ةسابقباقي سال و  20تا  10 نيكار ب ةنفر سابق 180
 باقيسن سال و  50تا  40 نينفر ب 95سال،  40 تا 30 نينفر ب 499سال،  30تا  20 نينفر ب 198
 و از رود مـي كـار   چندسطحي به هاي  فنون مختلفي براي تحليل داده. استسال  50از  شيبافراد 

و  هـا  الؤتحليـل مناسـب بسـتگي بـه س ـ     راهبـرد سـطحي انتخـاب    چنـد  هاي  كه در تحليل  آنجا 
 اجـراي  بـراي ، SPSSافـزار   ها به نـرم  پس از ورود اطلاعات پرسشنامه ،دارد پژوهشهاي  هفرضي
  . استفاده شد HLMافزار  نرم 7نسخة ها از  آماري و تحليل داده هاي   آزمون
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تـايي   پـنج  با مقياساستاندارد  ةپرسشنامچهار از  ،پژوهشگردآوري اطلاعات متغيرهاي  براي
پـس از اخـذ نظـر     ،ها پايايي پرسشنامهروايي و اطمينان از  براي. استفاده شدبه شرح زير ليكرت 
كـه   محاسبه شـد  هياول ةنمون كمك هآلفاي كرونباخ ب ،آنانپيشنهادي اصلاحات اعمال و استادان 

  .دست آمد درصد به 84و  83، 86، 85هاي زير  براي هر يك از پرسشنامه
هـاي   هاي شـاخص  آوري داده جمع براي: در بخش عموميخدمت  ةسنجش انگيز ةپرسشنام .1

، يپري و وايز كه چهار شاخص تعهد به منافع عموم ةشد اصلاح ةاز پرسشنام ،خدمت ةانگيز 
بهره برده  ،سنجد ال ميؤس 14را در قالب  يخودگذشتگ و از يگذاراستي، علاقه به سيهمدرد

النسـو و  (ه اسـت  شـد ييـد  أت مختلـف  هـاي   و پايايي اين پرسشـنامه در پـژوهش   ييروا. شد
  ؛)2000 ،، سلدن و فيسربروئر؛ 2001 گرگوري،

 ةهاي رهبري تحـولي از پرسشـنام   سنجش شاخص براي: تحولي سنجش رهبري ةپرسشنام .2
را در  يتحول يكه شش شاخص مرتبط با سبك رهبر استفاده شده است يرهبر ةفاكتور چند

  سنجد؛ مي ليكرت مقياسمبناي  ال برؤس 21قالب 
و بعداً توسط اسـكات   طراحي كردندسيگل و كمرر  راپرسشنامه  اين: سازماني جو ةپرسشنام .3

بـا   سازمانيقبلي، ضريب پايايي پرسشنامة جو  هاي  پژوهش در. دشاصلاح ) 1994( و بروس
  ؛)2004 كراس،(دست آمده است  به درصد 83كرونباخ براي كل پرسشنامه روش آلفاي 

منظور ارزيـابي كيفيـت    اين پرسشنامه را سيرز به: سنجش كيفيت تبادل تيم عضو ةپرسشنام .4
سه حيطة كيفيـت روابـط     ،اي ماده 10اين مقياس . طراحي كردرابطة بين تيم و اعضاي آن 
پايـايي ايـن   . گيـرد  را دربرمـي گروهي و انسجام گروهي  هاي هبين كاركنان، اثربخشي جلس

  ). 1994 اسكات و بروس،(گزارش شده است   درصد 84پرسشنامه به روش آلفاي كرونباخ 

  مراتبي هاي سلسله وتحليل داده روش تجزيه
تـر   سطح پـايين  هاي  واحد بر اين اصل استوار است كهمراتبي  خطي سلسله هاي  فرض اصلي مدل

هـا و   مثـال گـروه   طـور  بـه (انـد   قرار گرفته يسطح بالاتر مشخص هاي  د، در واح)ل افرادمثا براي(
هايي ضروري است كه  ها از چنين سازمان آوري داده در جمع ،بنابراين). مختلف سازمان هاي  واحد

بـا   پژوهشگر هنگام مواجهة. دشوتر به يك واحد مشخص سطح بالاتر خود مرتبط  هر واحد پايين
 :2012، ، هير، بلك، بابين و اندرسونتاتهم ( سه گزينه براي انتخاب وجود دارد، متغيرهاه گون اين
سطح پايين ي كه به واحدها طوري به ؛ندها را تجزيه و تفكيك ك تواند داده ميپژوهشگر  بتداا). 52
روش،  دومـين . دهد اي تخصيص داده شود كه امتياز آنها را در متغيرهاي سطح بالاتر نشان  نمره

مزيت ايـن  . همانند متغيرهاي سطح بالاتر است ،تر در همان سطح تركيب متغيرهاي سطح پايين
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يكـي از عوامـل    ،سـطح فـردي در معيـار خروجـي    ي هـا  روش اين اسـت كـه بـا حـذف تفـاوت     

ارزش  شـده ممكـن اسـت     اين انحـراف حـذف  . دار خواهد بوداصورت بالقوه معن ده بهنكن بيني پيش
 ،سطح فردي وجـود داشـته باشـد    هاي معناداري در اگر تفاوت ،براين هعلاو. باشدداشته اطلاعاتي 

هاي سطح گروهي ممكن اسـت بـه    دادن ويژگي براي نشان ،پس از تركيب و اجماع اين متغيرها
مراتبـي،   خطي سلسـله  هاي مدل .دشو منجراي قابل ترديد  سازه  متغيرهاي سطح گروهي با اعتبار

طـور   بهها  اين مدل. مراتبي است هاي سلسله سومين گزينه براي برخورد با ساختار داده ةكنند بيان
 ،هاي تجزيه و تركيبي كه در قسمت قبـل اشـاره شـد    ها و ناتواني روش براي غلبه بر ضعف ويژه

بـه  در يـك گـروه   حاضر افراد  كه كنند مشخص ميصورت صريح  ها به اين مدل. اند طراحي شده
ند يـا ممكـن اسـت    يكديگر داشته باش هبممكن است مشابهت بيشتري ها  ير گروهنسبت افراد سا

 راخطاهاي تصادفي  ،اين روش. ندكن ارائه مي مشاهدات مستقلي  ،بنابراين مشابهتي نداشته باشند،
هـاي   وابستگي متقابل و جزئـي افـراد در گـروه    كند و ميسازي  در هر دو سطح بالا و پايين مدل

هـا در سـطوح    تعامل داده به يسطح چند كرديدر رو ،گريد بيانبه . شود داده ميمشابه، تشخيص 
د در ن ـتوان مي ونيخط رگرس اصرشود كه عن و فرض مي شود توجه ميزمان  طور هم و بالا به نييپا

 تي ـشـدن آن بـه واقع   كي ـها و نزد ليتحل يموجب غنا كرديرو نيا. دننك رييهر سازمان و فرد تغ
  ). 55: 2012تاتهم و همكاران، ( دشو  مي

  نيازهاي تحليل چندسطحي هاي آماري و پيش فرض پيش
در . سـت  هـا  هاي خاصي در زمينة ماهيـت داده  فرض مراتبي مبتني بر پيش هاي خطي سلسله مدل
همچنـين   .انـد  هري ـمتغ ها نرمال چند مدلاين است كه  نيفرض بر امراتبي  هاي خطي سلسله مدل

بـا  . كننـد  رفتـار مـي   يتصـادف  هـاي   ريمستقل همانند متغ هاي  ريها با متغ دلمشود اين  فرض مي
ايـن   .ندشـو همبسـته  هـا   مانده يمستقل با باق يهاريممكن است متغ ها فرض نيبودن ا مشخص

 ـ يرهايشده با متغ حذف ريمتغ دهد كه حالت زماني رخ مي  اي ـموجـود در مـدل    ةكننـد  ين ـيب شيپ
فرض   ،ها مدلي در اين طول هاي  با توجه به داده  تينهادر. كند دايپ يمستقل، همبستگ يرهايمتغ
 يسـر  هاي  داده يساز مدلفرض در  نيا كه يدرحال. اند مستقل يكسطح  هاي  مانده يباق شود يم

منطـق تحليـل آمـاري در     كننـدة  هاي يادشده كـه بيـان   فرض بر پيش علاوه .يستبرقرار ني زمان
هاي درسـت،   ، در مطالعات چندسطحي براي رسيدن به تحليلاستمراتبي  هاي خطي سلسله مدل
نيازهـا شـرط    ايـن پـيش  . آوري شده رعايت شـود  هاي جمع نيازهايي از نظر كيفيت داده پيشبايد 

نيازهـا رعايـت    چنانچه اين پـيش . شوند سطحي محسوب مي هاي چند ورود به تحليل مهمي براي
پذيري  منظور بررسي امكان به .پذير نيست امكانه شد هاي گردآوري تحليل چندسطحي دادهنشود، 
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نيازها به شرح زيـر   شده از نظر انطباق با اين پيش هاي گردآوري تحليل چندسطحي، وضعيت داده
 :بررسي شد

در مطالعـات  : در سـطح گـروه و سـازمان    شـده  تفاوت ميانگين متغيرهاي بررسـي  .1
احتمال تفاوت ميانگين كلية متغيرهاي پژوهش در سطح تحليل گـروه   بايدچندسطحي ابتدا 

وجـود  اي  پديده امكان بررسي ،ي ايجاد نشده باشدتغيير چنانچهزيرا  ؛و سازمان بررسي شود
ها  در ميانگين خود بين گروهرا بنابراين، هر متغيري كه در اين آزمون تفاوت معناداري . ندارد

  ). 79: 2002 ،ييولا(رسي چندسطحي وارد شود تواند در بر نمي ،نشان ندهد
شود اين اسـت كـه    در تحليل چندسطحي سؤال مهمي كه مطرح مي :گروهي توافق درون .2

هـا   هايي كه قرار است تجميع شوند زياد باشد آيا تجميـع آن داده  اگر تغيير واريانس بين داده
بـه كليـة اعضـاي     كه خصوصيات مشترك بيانگر خصوصياتي است كه آنجا منطقي است؟ از

. درون يك سطح قابل تعميم است لازم است تا اعضا در ارزيابي آن سازه توافق داشته باشند
گروهــي بــراي متغيرهــاي  رو محاســبة شاخصــي بــراي تعيــين ميــزان توافــق درون از ايــن
گروهـي از طريـق    شـاخص توافـق درون  . در سطح گروه و سازمان الزامي اسـت  شده بررسي

 .ه شدفرمول زير محاسب

ௐீሺ݆ሻݎ  )1رابطة  = ݆ሾ1 − ሺܵ2/2ߪሻሿ݆ሾ1 − ሺܵ2/2ߪሻሿ +  2ߪ/2ܵ

 A، شده از سـوي افـراد   به متغير مشاهدهيافته  اختصاص هاي هواريانس نمر2Sܵ كه در اين رابطه، 
୫୳୪୪2ߪ ،)A=  5(هاي جـواب در مقيـاس ليكـرت     تعداد گزينه = σ2:     واريـانس توزيـع خنثـي در

  .هاي هر متغير تعداد سؤال:	ܬ، موقعي كه هيچ توافقي وجود ندارد

  نيازهاي متغيرهاي پژوهش براي تحليل چندسطحي آزمون پيش. 2جدول 
  نتيجه ࢍ࢝࢘ ANOVA (F Values)  متغير

GC( 8/455(انسجام گروهي a 83/0  پذير آزمون 

QR( 2/603(كيفيت روابط اعضاي گروه a 77/0  پذير آزمون 

OC( 9/103(جو سازمان  a 7/0  پذير آزمون 

a = p <0/001  
دهد چنـد درصـد از واريـانس     اي نشان مي طبقه همبستگي درون :همبستگي درون طبقات .3

اي  طبقـه  همبستگي درون. شود ها بيان مي متغير وابسته سطح فردي توسط تفاوت بين گروه
 05/0اي از  طبقـه  صورتي كه همبسـتگي درون   در ،يكي از الزامات تحليل چندسطحي است
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 ميــزان همبســتگي). 2002 ،جانســرد و روســر(امكــان تحليــل وجــود نــدارد كمتــر باشــد 

  .به دست آمد 05/0اي براي متغيرهاي خروجي اين پژوهش بالاتر از  طبقه درون

  سطحي متغيرهاي پژوهش تحليل سه
بين سطح گروه و سازمان بر انگيزة افـراد بـراي    سطحي اثر مستقيم متغيرهاي پيش در تحليل سه

كنندة متغيرهاي سطح گروه و سازمان بر رابطة ميان رهبري  عمومي و اثر تعديلخدمت در بخش 
بـراي الگـوي    HLMافزار  خروجي نرم. شود تحولي و انگيزة خدمت در بخش عمومي بررسي مي

  .صورت زير است سطحي پژوهش به سه
  

௜௝௞ܯܵܲ :Level-1 Model  )2  رابطة = 0௝௞ߨ + 1௝௞ߨ × ൫ܶܮ௜௝௞൯ + ݁௜௝௞ 
 
Level-2 Model: 0ߨ௝௞ = 00௞ߚ + 01௞ߚ × ൫ܴܳ௝௞൯ + 02௞ߚ × ൫ܥܩ௝௞൯1ߨ௝௞ = 10௞ߚ + 11௞ߚ × ൫ܴܳ௝௞൯ + 12௞ߚ × ൫ܥܩ௝௞൯1ݎ௝௞ 
 
Level-3 Model: 00ߚ௞ = 000ߛ + ௞ሻܥ001ሺܱߛ + 01௞ߚ 00௞ߤ = 02௞ߚ 010ߛ = 10௞ߚ 020ߛ = 100ߛ + ௞ሻܥ101ሺܱߛ + 11௞ߚ 10௞ߤ = 12௞ߚ 110ߛ =  120ߛ
 
Mixed Model: ܤ௜௝௞ = 000ߛ + 001ߛ × ௞ܥܱ + 010ߛ × ܴܳ௝௞ + 020ߛ × ௝௞ܥܩ + 100ߛ × +௜௝௞ܮܶ 101ߛ × ௜௝௞ܮܶ × ௞ܥܱ + 110ߛ × ௜௝௞ܮܶ × ܴܳ௝௞ + ×120ߛ ௜௝௞ܮܶ × ௝௞ܥܩ + 1௝௞ݎ × ௜௝௞ܮܶ + 00௞ߤ + 10௞ߤ × +௜௝௞ܮܶ ݁௜௝௞ 

متغيـر وابسـته    ௜௝௞ܯܵܲ، يكرايب سطح ضΠijk ،كياثر تصادفي سطح  ௜௝௞݁ در اين رابطه،
بـين   متغير پـيش  ௜௝௞ܮܶ، )امkام سازمان jام در گروه iانگيزة خدمت در بخش عمومي براي فرد (

، دوضرايب سطح  ௜௝௞ܤ، )امkام سازمان jام در گروه iنمرة رهبري تحولي براي فرد ( يك  سطح ܴ௜௝௞  دواثر تصادفي سطح ،ܴܳ௝௞ نمرة كيفيت روابط اعضـاي گـروه،    (دو بين سطح  متغير پيش
نمرة انسجام گروهي براي گـروه   (دو بين سطح  متغير پيش ௝௞ܥܩ، )امkام در سازمان jبراي گروه 
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j ام در سازمانkߛ، )ام୮୯ୱ  ߤ، سهضرايب سطح୮୯୩  ܥܱ، سهاثر تصادفي سطح௞	 بين  متغير پيش
 .)امk نجو سازماني در سازما(سه سطح 

  :سطحي پژوهش مراحل زير بايد طي شود براي تحليل مدل سه
در اين مدل انگيزة خدمت در بخش عمـومي متغيـر خروجـي     :يكتبيين مدل سطح  .1

مـدل سـطح   . شـود  ميدر نظر گرفته  يكبين سطح  و رهبري تحولي متغير پيشاست 
عـرض از  . كنـد  دو ضريب ارائه مـي  ،ازاي هر يك از افراد نمونة آماري پژوهش بهيك 

   ؛مبدأ و شيب رهبري تحولي
متغيـر   دوبـراي مـدل سـطح    يـك  ضـرايب سـطح    :دوبين سطح  تبيين مدل پيش .2

كنندة منحنـي تغييـرات متغيـر     در اين مدل پارامترها تعيين. شوند خروجي محسوب مي
   ؛هاي كاري هستند وابسته به تفكيك هر يك از گروه

بـه تحليـل   در ايـن مرحلـه   : سـطحي  صـورت ميـان   بهيك تبيين ضرايب سطح  .3
پرداختـه   تغييرات عـرض از مبـدأ و شـيب رهبـري تحـولي     ) فرد و گروه(سطحي  ميان
  شود؛ مي

هر يك از ضرايب مـدل سـطح دو خروجـي بـراي      :سهبين سطح  تبيين مدل پيش .4
كه در اين مرحله تغييرات سازمان به سازمان  طوري به  ؛شود محسوب ميسه مدل سطح 

  .شود محاسبه مي دودر ضرايب سطح سه بين سطح  متغيرهاي پيش
بـين   سطحي را بدون متغيرهاي پيش ابتدا مدل سه ،اساس مراحل يادشده براي آغاز تحليل بر

افـزار   نـرم . اين مدل كاملاً مشابه مـدل دوسـطحي اسـت   . كنيم سطح گروه و سازمان بررسي مي
HLM آزمـون  سـه  سطحي براي هر يـك از ضـرايب ثابـت سـطح      هاي سه  در تحليلt   و بـراي

  :سطحي در اين مرحله عبارت است از مدل سه. كند اجرا مي 2χضرايب تصادفي آزمون 

௜௝௞ܯܵܲ :Level-1 Model  )3   رابطة = 0௝௞ߨ + 1௝௞ߨ × ൫ܶܮ௜௝௞൯ + ݁௜௝௞ 

Level-2 Model:	0ߨ௝௞ = 00௞ߚ + 1௝௞ߨ0௝௞ݎ = 10௞ߚ +  1௝௞ݎ

Level-3 Model: 00ߚ௞ = 000ߛ + 10௞ߚ00௞ߤ = 100ߛ +  10௞ߤ

Mixed Model: ܲܵܯ௜௝௞ = 000ߛ + 100ߛ × ௜௝௞ܮܶ + 0௝௞ݎ + × 1௝௞ݎ ௜௝௞ܮܶ + 00௞ߤ + 10௞ߤ × ௜௝௞ܮܶ + ݁௜௝௞ 

ميـان  اين است كه ميانگين نمرة متغيرهـاي وابسـته    كنندة بيان 000ߛمقدار و سطح معناداري 
 100ߛو  000ߛاستاندارد را بـراي پارامترهـاي    tآزمون  Hlm. متفاوت است ،شده مطالعه هاي   سازمان
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پارامترها در سطح تحليل سازمان تفاوت معناداري بـا   يعني باشد، معنادار tمقدار  اگر .كند اجرا مي

صـورت   دهـد رهبـري تحـولي بـه     نشان مي ،100ߛ پارامترهاياستاندارد براي  tآزمون . صفر دارند
  معناداري در سطح جامعة آماري پژوهش بر انگيـزة خـدمت در بخـش عمـومي تأثيرگـذار اسـت      

براي شيب آميختة رگرسيون از متغيرهاي وابسـته نسـبت بـه متغيـر سـبك رهبـري       ). 3جدول (
تحـولي ميـان   هـاي رهبـري    كه شاخصموقعيتي طور متوسط در  كند كه به بيان مي 100ߛتحولي 

  .كند مقدار متغيرهاي وابسته هم ميل به افزايش پيدا مي ،قرار دارندبيشتري مديران در سطح 
Hlm دكن ـ مـي اجـرا  آزمـون كـاي مربـع    ) 000ߛو  100ߛ(مانـده   همچنين، براي واريانس باقي .

ها تفاوت  گروه )11߬( و شيب )00߬( دهند واريانس در عرض از مبدأ  هاي كاي مربع نشان مي آزمون
ها  دهد واريانس در عرض از مبدأ گروه آزمون كاي مربع نشان مي يا خير و معناداري با صفر دارند

  ).4جدول (  تفاوت معناداري با صفر دارد

  تأثير رهبري تحولي بر متغيرهاي وابسته پژوهش.  3جدول 
 0/001 > 37 4/198 0/06162 0/25870  بخش عمومي نگيزه خدمت درا 	100ߛ P-Value  درجة آزادي tمقدار  S.E  ضريب  اثر ثابت

  

  )تأثيرات تصادفي(براي الگوي ضرايب تصادفي  HLMافزار  نتايج نرم. 4جدول 

 S.D  اثر تصادفي
 سهم واريانس

),στ(  
درجة 
  آزادي

2χ  P-Value 

انگيزة خدمت در بخش 
  عمومي

r0 0/81454 0/66348 4 742/34970 <0/001 
r1 0/05775 0/00334 4 1/96463 >0/005 

  
دار ميان متغيرهاي انسجام گروهي و  ارتباط معنا برقراريفرضية  120ߛو  110ߛ پارامتر tآزمون 

 02ߚو  01ߚ بـراي  دومعادلة سطح . كند بيان مي كيفيت روابط اعضاي گروه را با متغيرهاي وابسته
اسـاس نتـايج     بـر . نشان داده شده است  5است، نتايج تحليل در جدول  هكنند بيني شامل دو پيش

كنندة معنادار از  بيني انسجام گروهي و كيفيت روابط اعضاي گروه، عامل پيشدو شاخص تحليل، 
طـور   و بـه  هسـتند واريانس بين گروهي در عامل عرض از مبدأ انگيزة خدمت در بخش عمـومي  

  .گذارند تأثير ميمستقيم بر انگيزة افراد 
مانده در عرض از مبدأ بين گروهي دلالـت بـر ايـن     مرتبط با واريانس باقيآزمون كاي مربع 

  ).6جدول (  دارد كه هنوز واريانس معناداري در پارامترهاي بين گروهي وجود دارد
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كنندگي متغيرهاي انسـجام گروهـي و كيفيـت     فرضية اثر تعديل 020ߛو  010ߛ پارامتر tآزمون 
ن رهبري تحولي و انگيـزة خـدمت در بخـش عمـومي نشـان      روابط اعضاي گروه را بر رابطة ميا

انسجام گروهي و كيفيت روابط اعضاي گروه كاري بـر رابطـة ميـان رهبـري تحـولي و      . دهد مي
  ).7جدول (  كنندگي دارد متغيرهاي انگيزة خدمت در بخش عمومي اثر تعديل

ميـان رهبـري تحـولي و    دهد جو سازماني بـر رابطـة    ، نشان مي101ߛاستاندار پارامتر  tآزمون 
  .كنندگي دارد انگيزة خدمت در بخش عمومي، اثر تعديل

  بين سطح گروه بر متغيرهاي وابسته تأثير متغيرهاي پيش. 5جدول 

 P-Value  درجة آزادي  tمقدار  S.E  ضريب  اثر ثابت

 0/001> 38 1/098- 0/210499 0/231194- 120ߛ 0/001> 38 0/523 0/233983 0/122412 110ߛ  انگيزة خدمت در بخش عمومي
  

  افزار براي تأثيرات تصادفي نتايج نرم. 6جدول 

 S.D  اثر تصادفي
 سهم واريانس

),στ(  
درجة 
  آزادي

2χ  P-Value 

انگيزة خدمت در بخش
  عمومي

U00 0/23538 0/05541 2 22/8589 <0/001 
U01 0/44300 0/19625 2 62/2305 <0/001 

  

  متغيرهاي سطح گروهيكنندگي  اثر تعديل. 7جدول 

-P  درجة آزادي  tمقدار  S.E  ضريب  اثر ثابت
Value 

 0/058 0200/2142770/1095871/95538ߛ 0/030 0/2937500/1298402/26237 010ߛ  انگيزة خدمت در بخش عمومي
  

  كنندگي جو سازمان اثر مستقيم و تعديل. 8جدول 
 P-Value  درجة آزادي  tمقدار  S.E ضريب اثر ثابت

 γ001-0/0199130/040810-0/488 36 0/629 γ1010/2600350/1011522/571 36 0/014  انگيزة خدمت در بخش عمومي
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  گيري و پيشنهادها نتيجه
خـدمت در   يافـراد بـرا   ةزي ـبـر انگ  يتحول يرهبر ريثأت يبررس پژوهش نيا هاي پرسشاز  يكي

 يافـراد بـرا   ةصورت معناداري با انگيـز  به يتحول دهد رهبري نشان مينتايج . بود يبخش عموم
طور مثبـت بـر    گروه به يرهبر، گروه و اعضا نيب هاي رابطه .ارتباط دارد يخدمت در بخش عموم

 ني ـا زاني ـالبتـه م . نـد كن مـي  يبانيرا پشـت  گريكـد ي يكار هاي راكو اشت استگذار  ريثأعملكرد ت
 ها كه اشتراك نيستدور از ذهن  ،نيبنابرا است؛متفاوت  ليوتحل هيدر سطوح مختلف تجز راتيثأت

  .نشود ييشناسا يآسان به ،گروه يعملكرد رهبر، گروه و اعضا يو همپوشان
خـدمت در   ةزي ـآن بـر انگ  راتيثأو ت يهاي كار گروه يميان اعضا هاي رابطهپژوهش در اين 
 ـ تي ـاهم ةدهنـد  وضـوح نشـان   به پژوهش جينتا. بررسي شد يبخش عموم  اني ـم روابـط  راتيثأت

ي گروه و اعضا ميان روابطدهد  نشان مي يروشن مطالعات هم به ريشواهد سا. گروه است ياعضا
ايـن   هاي  اساس يافته بر). 2009 كارن و همكاران،( ارتباط داردشدت  افراد به يبا عملكرد كار آن

 كـه  يو افـراد  گـذارد  تـأثير مـي  افراد  ةزيبر انگ يطور مثبت گروه به ياعضا روابطكيفيت  پژوهش
كه از آنها وجـود دارد   يبا انتظارات سهيرا در مقا يعملكرد بهتر دارند،در گروه  ييبالا روابطسطح 

مناسب و مثبت اسـت در   گريكديآنها با  يكه سطح ارتباط اعضا ييها ميت .دهند از خود نشان مي
 يهمكار شنهاديپ يگروه به فرد ياعضا ريشكل كه سا نيبه ا .ثر خواهند بودؤبهبود رفتار افراد م
 دايپ يرسم ريتعهد غ گريكديگروه نسبت به  ياعضا با اين اتفاق. دهند ميرا ي ارو مشاركت در ك

  . ندكن مي تيتقو گريكديمثبت را در  يرفتارها گونه اين كنند و مي
 ـؤم روابطاست كه  نيفرض بر ا يرات سطوح فرديثتأ يابيدر ارز آن  يگـروه و اعضـا   نيثر ب

ارتباط  راتيثأرا فراتر از ت ريثأت نيبتوان ا دياست كه موجب بهبود عملكرد خواهد شد و شا يعامل
 زي ـاز هر چ شيخود ب يط كارياز مح فرد يادراك شخص. و كارمندانش دانست ريمد نيمناسب ب

 ـ ي كار ميمثال برداشت افراد از ت برايقرار دارد،  يهاي اجتماع شاخص ريثأت تحت ت شـد  هخـود ب
 ياعضـا  ريسـا  هـاي كاركنان اغلـب از نظر . گروه خواهد بود دربارةآنها  يثر از قضاوت شخصأمت

  . خود استفاده خواهند كرد يكار برا موقعيتدرك درست از  جاديگروه در جهت ا
هـا و   دانند كه به كاركنان كمـك كننـد نقـش    ، مديران خود را موظف مييطور سنت به اگرچه

 ـ  يكاركنـان  يانجام دهند، ول يدرست و آنها را به ندكنخود را درك  يكار فيوظا هـاي   ميكـه در ت
همكـاران   ريبـا سـا   يارتباط و هماهنگ يوقت خود را صرف برقرار شتريب ،كنند مي تيفعال يكار
 دادهافراد را كاهش  نياسترس ا ،مديران و اعضاي گروه نيب يتيروابط خوب و حما .كنند يم خود
   ).2009 كارن و همكاران،( دهد مي شيافراد را افزا نيا رساني خدمات تيفيك جهينت و در
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 ةتعـديل رابط ـ  سببتواند  مي يكه آيا انسجام گروه بوداين  پژوهش هاي سؤالاز ديگر يكي 
دهد انسجام  نشان مي پژوهش جينتا ؟شود يخدمت در بخش عموم ةزيو انگ يتحول يميان رهبر

 ،شـود  مـي  يو رهبري تحـول  عموميخدمت در بخش  ةميان انگيز ةتعديل رابط سببگروه كاري 
 ةو انگيـز  ياز واريانس موجود در روابط بـين رهبـري تحـول    درصد 6 يكه انسجام گروه طوري به

 ةانگيـز  ،داردانسـجام بيشـتري    كند و زماني كـه گـروه    را تشريح ميشهرداري تهران خدمت در 
  .كنند برقرار ميكديگر تري با ي ارتباط قوي يو رهبري تحولعمومي  خدمت در بخش

 ـ يكنندگ لياثر تعد ةفرضيهاي پژوهش  اساس يافته بر  اني ـم ةبـر رابط ـ  يسـازمان  ةجو نوآوران
 ـ  طوري به ،شد دأييت يخدمت در بخش عموم ةزيو انگ يتحول يرهبر  5 يسـازمان  ةكه جـو نوآوران
را  يخـدمت در بخـش عمـوم    ةزي ـو انگ ياز واريانس موجود در روابط بين رهبـري تحـول   درصد

زيرمجموعة شهرداري هاي  در سازمان رانيكه مد ستاهميت اين موضوع از آنجا .كند تشريح مي
. اكتفا نكننـد  »ميكن كار مي يصورت گروه از امروز به بعد ما به«كه نيكردن ا فقط به اعلامتهران 
بـوده و  سازمان لازم  يبرا ياتيح يرهايمتغ دربارةگروه  ياعضا روابطرات متقابل يثتأدادن  نشان

آنهـا بـا    روابـط  زاني ـوابسته بـه م  يسازمان فيها و وظا تيمشاركت كاركنان در انجام فعال زانيم
هـاي   گـروه  يبايد روابط اعضازيرمجموعة شهرداري تهران هاي  سازمان ،نيبنابرا. است گريكدي

 انيم ي وگروه درون روابط نيا .كاركنان خود را ارتقا بخشند يفرد نيروابط ب ي،كل طور و به يكار
هـاي   اسـت كـه سـازمان    ني ـمهـم ا  ةنكت ـ .شـوند  شـمرده مـي  سازمان  ياجتماع يةسرما ،يفرد

توسـعه و   ةفلسـف  ةدهنـد  گسـترش  رانيمطمئن شوند كـه مـد   ديبا زيرمجموعة شهرداري تهران
 ديبا رانيمثال مد يبرا .اند مناسب ناتيها و تمر استيس كارگيري به قياز طر يكار گروه شيافزا
  : را مد نظر داشته باشند يديكل هاي پرسش نيا

  ثر است؟ؤمها  او در اين سازمانانتخاب  نديفرد، در فراهر  يكار گروه ييتوانا ايآ  −
نظـر گرفتـه    در ي، پاداش خاصشهرداريجبران خدمت  ستميدر س ييتوانا نيا يبرا ايآ −

  شده است؟
  ؟ عملكرد مد نظر قرار گرفته است يابيارز ندايدر فر ييتوانا نيا ايآ −
مناسـب آمـوزش    نـات يهاي خود را بـا تمر  گروهزيرمجموعة شهرداري هاي  سازمان ايآ −

  ؟ندا داده
 تياهم رانيمد ، بايدو كاركنان رانيمد انيمناسب م روابط يكاركنان به برقرار قيتشو يبرا

اهـداف و   نيـي تع قيتوان از طر سازمان را مي يمنابع انسان. ندكنگونه روابط را درك  نيا برقراري
. دكـر آگـاه   رانيكاركنـان و مـد   اني ـمناسب م روابط برقراري تياهم بارةدر يهاي آموزش تيفعال
هاي  مهارت لهيوس نيتا بد رديپذ  انجام يهاي كار در گروه يو اساس يا هيصورت پا به ديبا ناتيتمر
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 روابـط  يبرقرار له،ئحل مس ،يريگ ميزمان، تصم تيريتعارض، مد تيريمانند مد يگروه يارتباط

  .ابنديشوند و گسترش  تيتقو رييتنوع و تغ جاديو ا
در مطالعـات   يسطح منظور ايجاد تئوري چند وتحليل به يكپارچگي سطوح تجزيه رياخ ةدر ده
همچنـان در   اغلـب  است كه مطالعات سازمان در كشور ما يدر حال نيا. است رشد كردهسازمان 
 يچندسطح ليتحل درو دقت برآوردها  جيتفاوت نتا. رديگ صورت مي يسطح كي كرديب روچارچو

 كپارچـه ي يكرديرو جاديمنظور ا به ،ليزمان به سطوح خرد و كلان تحل لزوم توجه هم نيو همچن
 ـ  تيريهاي مد در پژوهش يهاي چندسطح مدل نييضرورت تب ، بريو چندوجه از  شيكشـور را ب

بـه   سـخ پا يبـه مطالعـات سـازمان بـرا     دي ـجد كرديرو نيشود ا مي شنهاديپ. كند مي ديكأت شيپ
خطـي   ايه ـ مـدل  .دشـو  در نظـر گرفتـه   تي ـاولو ،هـا  شيگـرا  ريدر سـا  پژوهشگران هاي الؤس

با توجه بـه   .ارائه داده است يسطح چند يها براي آزمون برخي از تئوريي سازوكارمراتبي  سلسله
 شنهاديپ ،خود قرار دارد نيان كشور در مراحل آغازپژوهشگر انيدر م كرديرو نياستفاده از ا نكهيا

  .شوداجرا  CLOP و  WABAي ديگري چون ها كيتكن كمك به يآت هاي پژوهششود  مي
بـه   فـردي سطح  يرهايسطح گروه بر متغ نيب شيپ يرهايمتغ ريثأت يحاضر در بررس پژوهش
كند؟ اما از  كنند، تفاوت ايجاد مي كار ميال بود كه آيا گروهي كه افراد در آن ؤس نيدنبال پاسخ ا

اسـت كـه چگونـه افـراد، خصوصـيات و       نيشود ا كه مطرح ميديگري  يال اساسؤس گريد يةزاو
تواننـد بـه    نمـي  يمراتب سلسله يهاي خط مدل دهند؟ تأثير قرار مي را تحت كاريهاي گروه  ويژگي

هـاي خطـي    ط مـدل ي بـه ايـن سـؤال توس ـ   يگـو  سـختي و مشـكل پاسـخ    .پرسش پاسخ دهنـد 
ترين سـطح   ها در پايين مدل نيمراتبي به علت اين فرض است كه معيارهاي خروجي، در ا سلسله
حـدود و مقـداري اسـت كـه      ةنندك كه اين سؤال بيان يحال در ،ندشو  گيري مي مراتبي اندازه سلسله

و   دنك ميبيني  هاي جامع و كلي سطح بالاتر را پيش هاي سطح فردي، پديده خصوصيات و ويژگي
و سـازمان بـا اسـتفاده از     روهفرد بر گ ريثأت يبررسدر همين راستا . دهد تأثير قرار مي آنها را تحت

 ـ هـاي  پـژوهش موضـوع   عنـوان  بـه  توانـد  مي يسطح هاي چند كيتكن ريسا در دسـتور كـار    يآت
  . رديان قرار گپژوهشگر

درك بهتـر از   بـراي  يمراتب ـ سلسـله  يهاي خط ـ از مدل توان مي يآت هاي پژوهش اجراي در
ها  ميت ميان روابطدارند  ليان تماپژوهشگر. كرداستفاده  يهاي سازمان يو خروج يميت يندهايفرا

. نـد كنمطالعـه   را انيمشـتر  تيو رضا عملكردسازمان مانند  يثر بر خروجؤم يديكل يرهايو متغ
هـاي   يكاري و خروج هاي  گروه نيب روابط تشخيصدر  يمراتب سلسله يهاي خط كاربردن مدل به
  .واقع شود ديمغفول مف ياتيو عمل كيآوردن اطلاعات تئور دست هتواند در ب مي ،آنها يديكل
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