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 خدمت عمومی برای سیاستگذاری بهینه  ساختار انگیزشی مدهای منفی پیا

 دولتی یهاسازمان  توسعهدر جهت 
 1 لی لی فردوسی پور

 *   2 حمد الله منظری توکلی

 3 محمد جلال کمالی

 4 مولائی حمید رضا

 چکیده 
نظر  در و ش  محققان  اتیپرتو  انگدر مورد مثبت  بودن    نیا  با  مقاله  نیا  یخدمت عموم  زهیفاف 

  "ختم شوند  یدولت  یهاسازمان   یمنف  یامدهایپممکن است به    PSM  یسطوح بالا"جمله که  

 رییغت  ی( برایاز بعد مثبت و منفجانبه )همه    یرا با ادراک  نی شیپ  قاتیتحق  یریدارد تا سوگ  یسع

انگ  ینهاد  ساختار  جهان  لیتحل  یزشیدر  منظر  از  و  انگ  یکند  بودن  مثبت  و  خدمت    زهیشفاف 

انگیزه خدمت عمومی  در مورد رابطه    یدر سطح جهان  یبه چالش بکشد. مطالعات کما  ر  یعموم

است که به   یمدل  شنهادیبا پ  خلأ  نی. هدف ما توجه به اانجام شده است  آن  یمنف  یامدهایپبالا و  

انگ  یها   زمیانمک و س  یخدمت عموم  زهیتوسعه  با    یدولت  یهاسازمان   یاستگذار یکمک کند  را 

بالا و نقاط    پی اس ام  نیروابط ب  لیو تحل   ه یتجز  قیمهم از طر  نیود بخشد. اجامعتر بهب  یدید

  کرد یبا استفاده از رو  یادیاز نظر هدف، بن  قیتحق .انجام شد  یو سازمان  یآن در سطح فرده  ریت

اعتبارک ام  یاز روش معادلات ساختار   یکم محقق    ا به وجود آورده و از پرسشنامهالگو ر  یابیان 

با روش    یدولت  یهاسازمان نفر کارکنان    400  یریگنمونه در  .  دیاستفاده گرد  یبررس  یساخته برا 

  زهیانگ  یمنف  یامدها یپبالا و    یخدمت عموم  زهیارتباط انگ  قیتحق  جهینت  .نددکوکران انتخاب ش

  شنهاد یپ  یدولت  رانی. در انتها، به مدکندیم  دییتأرا    یو سازمان  یدر سطوح فرد   یمت عمومخد

  لزوماً  پی اس امکه استخدام بر اساس    ده،یا  نیاز ا  تیخود حما  یها  یگذار ستاسیدر س  گرددیم

محققان علاقه مند    .وبنگرند    دیترد  دهیبا د  را  ،شود یممنجر به عملکرد بالاتر  پیامد مثبت دارد و  

نقاط تاریک انگیزه خدمت عمومی را یک چالش جدی در زمینه برانگیختن    پی اس امحوزه  به  

 . مختلف بررسی کنند  یهاطیمحمتنوع و در    یهامؤلفه با  کارکنان دولتی  

   ساختار انگیزشی، سازمان های دولتی، سیاستگذاری بهینه   ی ملی، نهادها   : اژگان کلیدی و 
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 مقدمه

 .اندگرفتهمورد توجه قرار    یعلوم انسان  یهاشاخهاز    یار ی ر، نهادها در بسیاخ   یدر سالها

آسم  (،  2006)  (، گریف2005  و   1990)  نورث  ، از جمله بسیاری از اندیشمندان  داکنون 

راب  ، جانسوناوغلو  ل رشد و توسعه ین دلاییتب  یبرا(  2008)  ( و شرلی2001)  نسونیو 

  ی ه در سالهاک است    ی توجه به نهادها تا حد  . گسترشکنندیمشورها به نهادها توجه  ک 

حث نهادها  ه ببز  ین  یجهان   کمانند بان  یاستگذاریس  ی، نهادهایز علمک ر، علاوه بر مرا یاخ

توجه  ز  ک پرسش در مر  کیه  ک نهادها سبب شده است    توجه به.  اندداشته  یاژهیوتوجه  

  ؟ کنندیمر  یین است: چگونه نهادها تغیور ا ک رد. پرسش مذیقرار گ   هاپژوهشاز    یاریبس

تغ نهادییمسأله  نهادگرا  یبرا  یر  اندیهمه  و  بررسک   یشمندانیان  به  و    یه  توسعه  مسأله 

درباره    یر، توافق عمومیاخ   یرا در سالهایت دارد، زی، اهمپردازندیم  یارذاستگیامور س

و   هستندشورها  ک شرفت  یتوسعه و پ  یه نهادها عامل اصلک آمده است  د  ین موضوع پدیا

دستیا و  تحول  پا  ی ابی جاد  توسعه  تغیبه  به  منوط  استییدار،  آنها  باعث  یا  .ر  موضوع  ن 

تغک   شودیم مسأله  نهادییه  مریر  در  اندتو   زک ،  سیجه  و  گ یشمندان  قرار  رد.  یاستگذاران 

رودر  یبرا اعتقاد  به  اکیمثال،  اقتصاددانان  اسم،  آدام  زمان  ه  ک   دانستندیم  ت یز 

شفاف  ییهایژگ یو برابریارآمدک ت،  یمانند  فساد  یحقوق  ی،  مشارک ،  و  براکم    یت، 

گروهی   هموضوع مقاله حاضر، یک تغییر نهادی است و از آنجائیک . ت داردیومتها اهم کح

 انددادهر  را به عنوان عامل تغییر نهادی مورد توجه قرا  هادهیا  ریتأثاز اندیشمندان موضوع  

انگیزشی   در ساختار  تغییر  در حوزه  تحقیق  از    یهاسازماناین  انتقادی  دیدی  با  دولتی 

تحقیقات در زمینه انگیزه    ی هاافتهی  .کندیمشده، بحث    دییتأآنچه که در اکثر تحقیقات  

بیشتر  توجه    و  متمرکز است   ( PSM)پی اس امروشن    یها جنبهبر    عمدتاًت عمومی  مخد

  ،مانند رضایت شغلی، عملکرد فردی  پی اس امدر مورد نتایج مثبت    یاطلاعاتبه  محققان  

سازمانی خدمات تعهد  کیفیت  و  سازمانی  شهروندی  رفتار  شد  ،  است معطوف  در  .  ه 

خدمت عمومی و پیشرفت آن    یت انگیزهمرمورد اهد(  1990)راستای نظرات پری و وایز

اد تعهد به انگیزه خدمت  این امکان وجود داشته باشد که افزایش سطح زی رسدیمبه نظر 

ادبیات    بسیاری  . در تحقیقات(2017:1،  عمومی به نتایج منفی ختم شود )اسکات و ریتز
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مثبت   به  مربوطه ام) عمومی  خدمات  انگیزه  اهمیت  اس  اثربخشی (پی    ی ها ناسازم  به 

  برای   مناسب   کارهای  انجام  برای»  کارکنان  زهیانگ  به  .پی اس ام  شود یممعطوف    دولتی

  و   ارزش   باور،  عنوانبه  را  همچنین آن.  دارد  اشاره  «اجتماعی  رفاه  به   دادن  شکل  و  دیگران

  نهاد   یک  منافع  به  که  کنندیمتعریف    ،سازمانی  و  شخصی  منافع  از  فراتر  هایینگرش

 اساس  برآن  اقتضا  صورت  در  تا  انگیزدبرمی  را  افراد  و  شودمی  طبو رم  تربزرگ  سیاسی

  که   شود  باعث   عمومی  بالای خدمات  زهیانگ  با  کارکنانی  وجود  رودیم  کنند. انتظار  عمل

 خاص،   نهادی  چارچوب  در  دولتی  کارکنان  مناسب   رفتار   دلیل  به  دولتی  یهاسازمان

  و   باز  سیاست   یک  در  لتیود  هایسازمان  عملکرد.  باشند  داشته  بهتری  عملکرد

آمده  نتایج  و  بروندادها  عدالت در  و  کارایی  اثربخشی،  شامل  دموکراتیک  توسط  بدست 

محتوایمختلف  یهاحوزه.  شودیممشخص    هاسازمان  این   نسبی   اهمیت   و  خاص  ، 

  ی هاسازمان  عملکرد  که  است   این  نتیجه.  کنندیم  تعریف  را  عدالت   و  کارایی  اثربخشی،

اثر  .است   رقابت   قابل  و  اسییس  شدت  به  دولتی از    عملکرد  در  امناشی    برای   .پی اس 

سوگیری  این  نتایج  ارزیابی که  دارد  وجود  گرفتن   رایج  روش  احتمال  نظر  در  بدون 

و موارد    که به دلیل عدم تناسب محیط متفاوت    ییهاسازمانمنفی در جوامع و    یامدهایپ

 . متفاوتی برسد جشرایط ارائه این خدمت وجود ندارد به نتای دیگری

معطوف   مساله  این  به  کلیت    شودیمتوجه  آیا  امکه  اس    "شفاف"مفهومی    (PSM)پی 

دولتی  بهتر  اهداف  رسیدن    برایوقابل درک   نه؟نهادهای  یا  مبهمی    ، است  تیره و  نقاط 

بحث در این اهمیت   محدودی در مورد آن انجام شده است.تا کنون مطالعات    ،دارد که

در مجاورت   پی اس ام  بالقوهگاهی از نتایج منفی رفتاری  آسطح    مورد است که افزایش

ممکن است به    پی اس امنقاط مثبت و شفاف آن امری مهم است. چرا که به عنوان مثال  

ختم شود زیرا تعهد زیاد به بعدی بنام دلسوزی و    "رفتارهای غیر قانونی و غیر اخلاقی"

کارکنان بخش عمومی و    بودن ی طرفبممکن است در منافات با    پی اس امفداکاری در  

  کاملاً   هاسازمانچنین رفتاری برای  .  برابری و قانون مندی باشداعتماد و احترام به اصول  

به عدم سازگاری یا بی ثباتی در رفتارهای فرد درسازمان ختم    تواندیممنفی است زیرا  

 . شود
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سی گردید توجه  ررب  پی اس امزمانی که ادبیات موضوع برای شفافیت  در این پژوهش  

را  بالاانگیزه خدمت عمومی  دارد که    ل اینکه نتایج کمی وجودمحدود شد: او  خلأبه سه  

بررسی کند. دوم اینکه محققان توجه زیادی به این مسئله نداشتند که به چه نحوی  نقد و 

. به عبارت دیگر، اطلاعات کمی  ردیگ یمشکل  رویکردهای منفی انگیزه خدمت عمومی  

اشاره    پی اس امبالقوه تیره    نقاطکانیزم های علی و سببی وجود دارد که به  مدر مورد  

مورد  کندیم این  طریق  شاید  .  از  که  است  روانشناسی  های  مکانیزم  درک  با  ارتباط  در 

.  شودی م، عدم تناسب فرد و سازمان به تمایل کارمندان برای انصراف از شغل ختم  آنها

از طریق یافتن نقاط    تواندیمدولتی    یها سازمانزشی  یسوم اینکه بازنگری در ساختار انگ

. پس این امکان وجود  آورد توسعه بهتر به وجودتیره بالقوه یک تغییر نهادی را در جهت 

بالا در تناقض با منافع سازمانی باشد و این    پی اس امدارد که تمرکز سازمانی بر روی  

فتارهای غیر  لکه ممکن است به ربو فرسودگی ختم شود    قط به خستگیموارد نه اینکه ف

مطرح    ییهاهیفرض  برای  نظری  زیربنای  یک  طرح  این مطالعه با  .اخلاقی هم منجر شود

با  رابطه  اندنشدهبررسی    قبلاًکه    شودیم بالا  پی   منفی  یامدهایپ  انگیزه خدمت عمومی 

پژوهش   ی ها، یافتهپیشینه  ارائه  از  پسو    شودیمسازمانی دیده    و  فردی  سطح  در  ،اس ام

 .گرددیمپیشنهاداتی مطرح  ،ث و بررسیو بح

 ( PSM) رهیتمنفی یا نقاط  یامدهایپپیشینه 

و    )مثل: گیاکو، اندرفوهرن  پی اس ام  ک یتار  ی هاجنبهدر مورد  اکثر ادبیات در حال رشد  

آندرفوهرن  ؛2013،وارونه و  وارونه  و  ریتز  و  2012،گیاکو،  ایبل  واندن  لون،  وان  ؛ 

پی اس   ارتباط مثبت   هاافتهی،  دهندیمارائه    سمیمکان  نی ا  یبرا  یحاتیض تو   (2015،لسینک

استرس    ام همکاران،)   یکاربا  و  فرسودگ   (2013گیاکو  رضا  یشغل   یو  با  و    تی دارد 

لون،   دارد  یمنف  یهمبستگ  یشغل نشان    (2015)وان  و  او  ریتفس.  دهد یمرا  لون  ن 

جامعه   یخود را برا  بالا   یمومعخدمات    زهیاست که افراد با انگ  نی( ا2015همکاران )

  . (2010،  )جانز  رندیگ یقرار م  یشغل  یبالقوه در حالت فرسودگ   نیبنابرا  ،کنندیم  «ی»قربان

  ریسک خود ارزیابی سلامت عمومی   ییورگرا ضحتجربی نشان داده است که    یهاافتهی

 . (2012و همکاران،  )تالویان دهدیم شیرا افزا
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پی روشن و مثبت  یادی از مطالعات در خصوص نقاط  زبه طور کلی در تضاد با تعداد  

ه انگیزه خدمت  نقاط تیر  تجربی اشاره داشت که به بررسی  مطالعهبه نه    توان یم،  اس ام

 طهیح. این بخش توجه به این نوع از مطالعات و نیز خلاهائی که در  پردازندیمعمومی  

دار وجود  بحث  این  از  دارددانش  اشاره  سال  د  از  قبل  تا  و    2012.  تجربی  مطالعات 

 آغاز نشده بود، زمانی که گیوکو و همکارانش  پی اس ام  رهیتزمایشگاهی در مورد نقاط  آ

پی  تجربی پی بردند که از ابعاد    ی هاافتهی با    پرداختندیم به بررسی این مسائل  (  2012)

ام پیش  اس  که  دلسوزی  و  فداکاری  پشتیبانی    برنده،  را  مدت  بلند  در   کنندیمرضایت 

باعث کاهش این  عمومی    یهاارزشاد، تمایل به خدمات عمومی و تعهد به  یکه ابعلحا

که ارتباط مثبتی   شودیمبه عنوان مفهومی دیده  پی اس ام، . دراین راستاشوندیمرضایت  

( فرسودگی و عدم 2013؛ گلدویلیام و همکاران،  2012با استرس )گیوکو و همکاران،  

)کومنتا،    ، غیبت غیر عمد یا طولانی مدت(2015  ،)وان لون و همکاران  رضایت شغلی

مردم برای کار کردن کارکنان حتی روزهایی که فرد احساس ضعف   -و پیشگویی (2015

بیماری   همکاران،    کندیمو  و  با سلامت   (2016)آندرسن  منفی  ارتباط  دارد و   جسمی 

و   و پا گیر  ت و در ادامه باعث تشدید اثرات منفی مقررات دس  (2015،  ویانگ ویو   لئو )

شغل ترک  به  روی تمایل  پس  کار  ورفتار    ،  در  مشارکت  کاهش  از    شود یمرضایت 

، این است که کلیت  شودیمآنچه باعث انسجام این مطالعات    .(2015،  )کراتولین و کاهن

بر   تناسب فرد  دهیاآن مبتنی  یا   (.1996،)کریستوف  محیط است   -عدم  نتایج رویکرد  تا 

منفی   امنگرش  اس  دهشرا    پی  که  رح  است  این  نظریه  این  اساسی  بحث  عدم  د. 

اثرات منفی را در پی    تواندیمیک فرد و محیط کاری او    یهایژگ یوسازگاری در بین  

سال   از  کریستوف  باشد.  عدم   1996داشته  مختلف  انواع  بین  نمودن  متمایز  صدد  در 

  پی اس ام   رهیت  تناسب فرد و محیط است. به ویژه آنهائی که در مطالعات مرتبط به نقاط

در خصوص شغل  ب  توانیمکه    اندشدهاستفاده   تناسب  یا  یا    -ه عدم سازگاری  و  فرد 

تناسب    -سازمان   عدم  باشد.  داشته  اشاره  زمانی   تواندیمفرد  باشد،  گر  تعدیل  نوع  از 

  باشند ینمدر محیط فعلی    خلأ  کنندهفرد، کامل    یهایتوانائ یا    هایژگ یوکه    دهدیمروی  

سب متذکر شده زمانی وجود دارد که  . عدم تناشوندینمفرد براورده  که نیازهای  یا زمانی 

تجربه    ی هاارزشفردی   به صورتی  را  از    کندیمسازمانی خود  متفاوت    ی هاارزشکه 
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پی اس  با توجه به مطالعات در زمینه    (.4:  2017اسکات و ریتز،)  استشخصی خود او  

  خود را برای استفاده از   یهاهدفافراد نتوانند    ر به این مساله پی برد که اگ   توانیم  ام

محیطی کامل کنند   یها ت یمحدودمنافع عمومی و به خدمت رساندن به دیگران به دلیل  

شخصی    یهاارزشاستخدام کننده را طوری تجربه کنند که با    یهاسازمان  یهاارزشیا  

باشد،   متفاوت  م  ریتأثآنها  افراد  این  نگرش  و  رویکرد  روی  شد. شمنفی  خواهد  اهده 

مطالعا جز  به  شبنابراین  انجام  ویلیامت  گلد  توسط  سال    ده  در  همکارانش  ،  2013و 

محققان تنها به سنجش تناسب در بین افراد و محیط روی نیاوردند بلکه از آن به عنوان 

خود استفاده کردند. برای مثال وان لون و همکارانش در    یهاافتهیروشی در تبین نمودن  

مبتنی بر اثر اجتماعی کار   و عدم رضایت،  پی اس ام  بین  رابطهکه    اندبردهپی    2015سال  

 . باشدیم

که  یافتند  به شواهدی دست  که    دهدیمنشان    آنان  در    درجه افرادی  ام بالایی    پی اس 

دارند به احتمال زیاد میزان بالایی در تمایل به استعفا دادن از شغل، کناره گیری، استرس  

تجربه   پاگ   دنکنیمرا  و  دست  مهم  عامل  را  مقررات  و  قوانین  آنان  ارائه  زیرا  در  یری 

احساس    یهاارزش سال  کنند یمخود  در  کومانتا  بحث  که   2015.  است  مورد  این  در 

زیادی دارند ممکن است به دلیل عدم توانائی در    زهیانگافراد بخش خدمات عمومی که  

آنها مهم است   ارائه بن، از مسائلی رنتایجی که برای  ه تفاوت بین آنچه که ج ببرند. نظر 

کار آنها باشد و نیز نتایج واقعی محیط کاری و کار    جهی نت، آنچه که باید  کنندیمآنها فکر  

گیوکو ابدییمافزایش    تواندی مآنها، خطری چون غیبت طولاتی مدت   ، 2012در سال   . 

بحث در مورد    هب  2014در سال    و فستر ، هامان2013گلد ویلیام و همکارانش در سال  

پی  و محیط به عنوان تبینی برای ارتباط دیده شده بین    ع دیگری از عدم تناسب فرد نو 

ام نشان  پردازندیمواسترس    اس  آنها  دیدگاه  توسط    دهدیم.  است  ممکن  استرس  که 

با   با توجه به شغل خود    زهیانگافراد  انتظارات زیادی را  تبیین شود که  خدمت عمومی 

، که متوجه عدم توانائی خود  برندیماز استرس در صورتی رنج  لتبع  او ب  دهندیمنشان  

ای بالای عملکرد شغلی شده باشند. مسئله این نیست  نسبت به مواجه شدن با استاندارده

یا    یهایژگ یوکه   ، باشدینمدر محیط کاریشان    خلأ  کنندهآنها تکمیل    یها یتوانائافراد 
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نظر   به  ارسدیمبلکه  از  ناشی  استرس  افری،  که  است  حقیقت  به    توانندینماد  ن 

 زیاد جواب دهند.  یهادرخواست 

 انگیزه خدمت عمومی منفی فردی  یامدهایپ

و   کنندیمکار    ترسخت هویت خود    دییتأبیشتر باشد، برای    افراد  پی اس امهر چه سطح  

عملکرد نقششان از استانداردهای هویت خدمات عمومی دور شده است    ،اگر درک کنند

ا درگیریسبه  بیش  فرسودگی،  ختم  تمایل  ،  یا  ترس،  کار  و  )  شودیمترک  اسکات 

و  6:  2017ریتز، اخیر  مطالعات  نشان    ی هاافتهی(  فرسودگی شغلی  مورد  در  کسب شده 

ارتباط    دهندیم در  افراد  هویت  اگر  باشدکه  آنها  کاری  محیط  نفعان  ذی  استرس با   ،

ی ( این مساله عدم توانائ2012)سینگر  کلیمکی و  مطالعه. طبق  کنندیمبیشتری را تجربه  

قرار   سختی  معرض  در  که  زمانی  در  دیگران  به  کردن  کمک  نشان  ،  رندیگ یمبرای  را 

، که شامل حالات  پی اس اماستدلال کرد که بعد دلسوزی    توانیم. براین اساس  دهدیم

یا خاص که ضعیفند  با گروههایی  پنداری  و  نیستند    عاطفی همدلی و همذات  )جنسن 

 فی فردی داشته باشد. من یامدهایپ تواندیم( 2016؛ترگاردسو

را نسبت به این    یادهیا  سازمانی، کارکنان  یهاروشانین و  قو   مشاهدهو  تعامل کارکنان  با  

که در قبال کارفرما چه وظایفی دارند و به چه نحوی سازمان نسبت    دهندیم  مسئله بسط

که در نهایت    (1993،  روسیو و پارکز)  دو شیمآنها متعهد    یهاتلاشبه افزایش و تقویت  

قرار ختم  به  روانشناختی  این    .شودیم دادی  در  تضمینی  هیچ  که  است  این  مسئله  اما 

مایل به انجام تمام   و یا  توانندیمکنان همیشه  ویا کار  هاسازمانخصوص وجود ندارد که  

نده ایجاد  نچنین نقصی که توسط سازمان استخدام ک   جهینت،  تعهدات متقابل خود هست 

به    شودیم به   "منجر  کار    تمایل  در  مشارکت  و   شودیم  "کاهش  )گیوکو 

ندارد    .(2012همکاران، سازگاری  آنها  کاری  محیط  با  کارکنان  انتظارات  که    یا زمانی 

در   تا  نیستند  قادر  که  زیادزمانی  باشند  سطح  فعال  دلیل  در جامعه  به  یا   هات یمحدود، 

کاری،   زیاد  در    دنکن یماحساس  فشار  متقابل    ایجاد که  تعامل  یا  داد  در  تعادل  قرار 

تظارات ان  مشکلحل و فصل کردن این  برای  شده است و بالتبع    خلل ایجادروانشناختی  

کاریرا    شخصی روابط  تعادل  در  به  رسیدن  و    دهندیمکاهش    مجدد  برای  )گیوکو 

نظر  (188:  2012همکاران، به  به عبارت دیگر،  به عنوان   "یاصلاح ورود"که    رسدیم. 
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  باشد و به پذیرش  مؤثر  فرد و محیطناسازگار    یهات ی موقعدر کاهش تنش در    یاوهیش

در این مورد است که   یدیگر  دیدگاه  .(1963،آدامز)  شودیمختم    شرایط توسط کارکنان

به   فوق  کار  شالودهقراردادهای  بینی  پیش  و  کنترل  از  افراد  و    کندیم اشاره    شانتصور 

افزایش   باشند  ابدییمزمانی  نداده  روی  قراردادها  این  به  مرتبط  تعهدات  و    که  )شور 

  ر کا  لافت یا از دست دادن کنتر  به این ترتیب  (.1987؛ تیتریک و لاروکو، 1994،  تیتریک

تواناییو ویژگی   بینی  مثل  منتهی    کار  پیش  کارمند  کاری  استرس  به  است   شود ممکن 

و کار خود را از دست بدهد. این    (2001،چافلی و لیتر  ماسلاچ،  ؛1994،شور و تیتریک)

به   یا مسئله محور    مقابله   یهاوهیشعدم قطعیت  این شکل  مستقیم  دلیل    که   ردیگیمبه 

عدم توانائی در حل و فصل یا .  (1987،)میلر  کشف و کنترل کرد  توانینممنبع حادثه را  

بر   توجه  و  حادثه  با  آمدن  منفعل    یهاوهیشکنار  یا  فعال  اجتغیر  ورزنمانند  یا  اب  یدن 

انتظارات   کردن  مناگان و مروس1984،کرونکیتندموس)  یفردمحدود  تنش   (1984،؛  پر 

نگرانی    باشندیم افزایش  باعث  همراه    شوندیمزیرا  به  را  استرس  و  ترس  از  حالتی  و 

این مسئله اشاره به این دارد که    پی اس امبرای    (.1966، و لازاروس  1972،اپستین)  دارند

که قادر    کنندیمرا در صورتی تجربه    ت دادن کنترل و قابلیت پیش بینیس، از دکارکنان

خدمت   منظور  به  خود  نیازهای  تکمیل  برایبه  یا    کردن  عمومی  عمومی    بهرهمنافع 

را   داد  قرار  نقص  نوع  این  اینکه  به  نظر  کنترل    توان ینمنباشند.  افراد  پس  توسط  کرد 

به   ارجاع  اجتممنفعل    یامقابله  یهاوهیشاحتمال  گرفتن  انند  نادیده  یا  ورزیدن  ناب 

   .(6: 2017اسکات و ریتز،) داردوجود مشارکت 

  یک  افرادنوع    فرسایش  -انتخاب-، جذبدرنتیجه سه فرایند پویای مرتبط    ASA  مدل 

نظر  را  سازمان و    اشنایدر)  کندیم  تعریف  فرهنگ  و  فرآیندها  ساختار،  ماهیت   از 

معنا  .(1995:748  همکاران، بدین  جساین  مناسب  افراد  سازمان  ت  در   شوندیمذب  و 

. فرایند فرسایش به این ایده اشاره  شوندیمصورتی که متناسب با سازمان باشند انتخاب  

. در اثر این سه کنندیمدارد که کارمندان در صورتی که سازمان مناسب نباشد آن را ترک  

ضیه توسط تعداد ن فری. اابدیی مایش  فرایند، تجانس و همگنی کم کم در طی زمان افز

شده   تائید  آزمایشی  و  تجربی  مطالعات  از  همکاران،  )دکاماناست  زیادی  ؛ 2009و 

 P-Eتناسب    ه یفرضلازم به ذکر است که بر خلاف پیش بینی    (1995همکاران  اشنایدر و  
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ختم   مثبت  نتایج  به  تناسب خوب  مدل  شودیمکه   ،ASA    یا   دهدیم نشان تجانس  که 

اس   زیادمگنی  ه همراه    با   ت ممکن  منفی  و  مثبت  و    باشدیمنتایج  )اشنایدر 

همگن فعال   یهاگروهدرصورتی که افراد باانگیزه خدمات عمومی در    .(1995همکاران،

به    وباشند پس درگیر شدن در فرایندی چون تفکر گروهی برای آنها محتمل خواهد بود  

ساز حاکم  شرایط  به  نسبت  کورکورانه  وفاداری  و  ناپذیری  ختم  مانعطاف  .  شودیمان 

امهر چه   (8:  2017)اسکات و ریتز، اینکه درفرایندی   پی اس  بیشتر باشد، احتمال  فرد 

  (برای یک پایان خوب  یالهیوستوجیه بد  )  است چون توجیه اخلاق گرفتار شود بیشتر  

منجر   قانون  از  تخطی  مثل  اخلاقی  غیر  رفتارهای  به  مساله  این  و  شودیمو  )اسکات   .

گیج کننده باشد به این ترتیب که به    تواندیم  این ایده به نام فساد نجیب   (9:  2017ریتز،

به او داده شده   شخصیکه مفسد بهره یا سود    کندینمفساد بر اساس این مفهوم اشاره  

عوض در  م  است.  که  این  است  گفته  این  با  ارتباط  در  توجیه  "ساله  را  وسیله  هدف 

به"کندیم که  پلیسی  ماموران  مثال  برای  عمومی   .  منافع  برابر  در  جرم  علیه    جنگ 

غیر قانونی به مانند شهادت دروغین،    یهاروشیا از    کنندیماز قانون تخطی    پردازندیم

ر برای  مدارک  وتهیه  نمودن  تهدید  اسناد،  در  استفاده  دستکاری  به هدف   کنند یمسیدن 

 . ( 1977،مانینگ)

 منفی سازمانی انگیزه خدمت عمومی  یامدهایپ

-Pمانند استرس، فرسودگی شغلی، و قصد ترک شغل ناشی از عدم تناسب    ییهانگرش

E    از ناشی  امکه  انگیزه خدمات عمومی،  شود یم  پی اس  دارای  افراد  بر خود  تنها  نه   ،

اغلب با غیبت    هانگرش، زیرا این  گذاردیمو مشتریان نیز تأثیر منفی    هاسازمانبلکه بر  

همکاران،  هاکت)است  همراه   غیر قفو .(1996و  های  بر    مجازی  ه  منفی  اثر  که  هستند 

. باید توجه داشت که سطوح زیاد  (2002،هانیچ)  داردکیفیت و کمیت خدمات عمومی  

مکهاگ  )  شودیمبخش عمومی منتهی    یهاسازماناثربخشی و راندمان    کاهشاسترس به  

 . (1994،و برینا

منفعل مقابله    یهاهو یشدر کار که ناشی از استفاده از    نگرش رضایت از کاهش مشارکت 

اما  است   کردن ندارند  توجهی  خود  کار  به  کارمندان  که  دارد  این  به    توانندیم  اشاره 

  رسدیمبه نظر  شودیم نتایج سازمانی تعمیم داده  اما وقتی به. داشته باشندرضایت شغلی 
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که  باشن  وقتی  نداشته  توجهی  خود  کار  به  آرمانی کارکنان  کاهش سطوح  در صدد  و  د 

ب  غیر  اخود  پس  که    ممکنشند  نسبت    ی هاتلاشاست  و    کارجدی  کمیت  اساس  بر 

 . (2017اسکات و ریتز،) باشندکیفیت ارائه و عرضه خدمات داشته 

تائید هویت خدمت عمومی    برایناموفق    یهاتلاش نگرشی چون بیش درگیری ناشی از  

مدت  مثبت   ی انکتهاست   کوتاه  و  بر  در  کارمندان  مشتریان،  زیرا    باشدیم  هاسازمانای 

. اما در سطح  ابدییمبهبود    یزمان  این پروسهکیفیت و کمیت شرایط خدمات عمومی در  

کار    یهاتعارضفردی، تعهد بیش از حد یا بیش درگیری عامل بسیار قوی در پیش بینی  

دیده    مختلفی  یهاشکلبه    هاتعارضاین نوع  .  (2008،کینمان و جانز )   باشدیمو زندگی  

نا  شوندیم از زمشکه  کار و    انی  به  که  داده  زیادی است  این   شودیمتلاش تخصیص 

اهمیت   بسیار حائز  اثرات    مشخص.  (1996،نتمیر)   است مسئله  بلند مدت،  در  که  است 

 . رودیمو مشتریان انها انتظار  هاسازمان ر رویمنفی ب

خدمات    هزیباانگبد برای افراد    یا مسئلهوفاداری کورکورانه نسبت سازمان فقط    از طرفی

 به  قاطع  طور  به  بلکه اشاره به نتایج منفی در سطح سازمانی هم دارد.  باشدینمعمومی  

 کندیم  کمک  دولتی  کارمندان  به  که  شده  شناخته  یامقابله  استراتژی  یک  عنوان  به  قوانین،

بتوانند ط  با  تا  نگاه  شرایط  کنند،  کار  کاری  فرسای  وهمکاران،    تامرس)  شود یماقت 

 به  پاسخگویی  باشند بدون  پایبند  مقررات  و  قوانین  به  کارکنان  اگر  وجود،  نای  با  .(2015

نظر  در  دولتی  یهاسازمان  شهروندان، از  شد خواهند    ارزیابی  منفی  شهروندان  کل 

 (. 2008و همکاران،   ینگلرش)

ام اس  مانند   پی  اخلاقی  غیر  رفتارهای  داردکه  رابطه  سازمانی  اعتماد  غیرقابل  بازده  با 

ونقضت درآ  خطی  میانجیگریقانون  نقش  مشخص    دارد.  ن  واقعیت  این  راستا  این  در 

اثرات  شودیم ام  منفی  که  اس    به   تنها  و  باشد  انتظار  حد  از  ترمتنوع  است   ممکن  پی 

باشند.  بستگی  P-E  شرایط تاریک    نداشته  نقاط  درک  که  معناست  بدان  ام این  اس    پی 

به نتایج فردی    پی اس امست  کن امو م  و نیاز به مطالعات چند بعدی دارد  پیچیده است 

محدود   اخلاقی  غیر  رفتار  شغل،  ترک  نیت  تنش،  مثل  و )  نشودمنفی  ویلیام  گلد 

 (2011وستین و روتگرز، 2013همکاران،
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نتایج سازمانی مانند کیفت و کمیت پایین ارائه  به صورت غیر مستقیم با    توانندیم. بلکه،  

مرتبط باشند. با  مات غیر قابل اعتماد  داداری غیرپاسخگو و خ  خدمات عمومی، فرهنگ

تصویر این  نظر  نیست کامل    یاین حال  به  بین    رسدی م.  ارتباط  امکه  اس  نتایج   پی  و 

نه و تخطی وفاداری کورکورا  مثلاً.  است منفی در سطوح سازمانی و فردی بسیار پیچیده  

د در مدیریت  ااز قانون در سازمان در واقع استراژی مقابله با مشکلات هستند که به افر

 .(2015تامرس و همکاران، ) کنندیمداخلی و خارجی کمک  یهاتنشبهتر 

 دولتی یهاسازمانانگیزه خدمت عمومی و عملکرد 

  "سال گذشته ریشه در این فرضیه اساسی دارد که    30در طی    پی اس امنگاه واضح به  

ام اس  در    پی  فردی  عملکرد  با  مثبتی  دارد  یهاسازمانارتباط  وایز  "عمومی  و  ،  )پری 

 رود یمانتظار    کنندیمکسب    پی اس ام  طهیحاز افرادی که امتیاز بالایی در    .(370:  1990

که از دید آنها   کنندیم تی تلاش  تا عملکرد خوبی داشته باشند زیرا آنها برای ارائه خدما

  ، ؛ رایت و گرنت 2014،؛ پتروسکی و ریتز1990پری و وایز،  )  شوندیمکار معنادار تلقی  

که   دهدی مو نشان    شودیمفرضیه با مطالعات آزمایشگاهی زیادی پشتیبانی    نیا  (.2010

 .(2016ریتز و همکاران،) ارتباط مثبتی با عملکرد سازمانی و فردی دارد پی اس ام

زمانیکه   را هدایت  بنابراین  کارکنان  آنچه  بین  بینی  پیش  قابل  نتایج    کندیمپیوندهای  و 

کاه  سازمانی، زمان  )  شدر  مالی  که  2012،  کیکرتمنابع  کاری  فشار  بالای  سطح  و   )

، به نظر می سد شودیم، شناسایی  شودیممدیریت دولتی نوین ایجاد    یهابرنامهتوسط  

)بوترفیلد،   و روابط، مفهومی امید بخش است   کنترل  بیشتر از مدیریت معمول،  پی اس ام

وودال و  حال  (.338:  2005،ادواردز  این  این  که  با  ام  که  ایده  درک  اس    به   منجر  پی 

شواهد  است،  ساده  ،شودیم  عمومی  یهاسازمان  بالاتر  عملکرد  محدود  موجود  اما 

 (2013،و وارن ؛ چین2009؛ پتروسکی،2010و  2008بریور، ) باشندیم

دولتیعل بخش  گسترده  دامنه  آن  یرغم  توابع  جهان    یدولت   یهاسازمان  و  سراسر  در 

چال با  بهبودهمواره  به   ییکارا  ش  و  مناسب  استفاده  و  عملکرد  ارائه یو  در  منابع  از  نه 

ک یاز    یبودن منابع ماد  ی. محدود بودن و ناکافاندبودهخدمات بهتر به شهروندان مواجه  

انسان منابع  و  انگ  یسو  ویبدون  سو یغ  زه  از  کارآمد  مؤسسات    هاسازمان،  گرید  یر  و 

  ی برا  مواجه ساخته است.  یجد  یالشهات و چلااهداف با مشک  به  یابیرا در دست  یدولت



330 

 

 

 

 

 فصلنامه

 های پژوهش 

الملطط   بطط  روابطط 

  یطططططازدهمدوره 

شماره    دومشماره  

   و یکچهپ اپ  

 1400  ابستانت 

 
 
 
 

ا آورد.    یرو  ی تت دولی ریمد  یهافلسفهو    هایتئوربه    ی ن چالشها بخش دولتیمقابله با 

اول  (.5  :2019و همکاران،    دریح) و  (  1975)  مانند بوخانان  ی ت عمومیریه مدیمحققان 

  ی و دولت  یخصوصدر بخش    ی زشیشه به شکاف انگیدر مطالعات خود هم(  1982)  ینیر

ن دو بخش اشاره داشتند؛ و خواستار مطالعات گسترده  ی ت عملکرد ا یریدف در ماو شک

زم بررسیدر  دولتیانگ  یآزادساز  یچگونگ  ینه  بخش  در  کارکنان  بوخانان    .بودند  یزه 

مطال(  1975) ا عدر  در  زمیه خود  از عبارت  ین  نشان    یبرا  "ی ق خدمات عموماخلا"نه 

  ی کارکنان بخش دولت  ی زشیانگ  یهایژگ یور خدمات و  یاز سا   یز خدمات عمومیدادن تما

زه  یانگ"ز به طور مشخص به  یو وا  یپر  یلادیم  1990در دهه    استفاده کرد.   ی و خصوص

به  "یخدمت عموم آن را  نظریعنوان    اشاره نمودند؛ و  انگیک  مهم وارد بخش   یزشیه 

دولتیریمد عموم  یت  تحق  1990دهه  از    .کردند  یو  زم   یاگستردهقات  یتاکنون  نه  یدر 

زه خدمت  یقات به نقش مثبت انگین تحقیا   اکثررفته و  ی صورت پذ  یزه خدمت عمومینگا

نشان    یزه خدمت عمومیمطالعات انگ  اندداشتهاشاره    یو سازمان  یعملکرد فرد  یعموم

مردم، توسط کسان  یداد که خدمتگزار به عامه  زه  یانگ  یکه دارا  ردیگیمصورت    یبهتر 

دارا  (1997،500، کروسان)   ندهست  یخدمت عموم کارکنان    یزه خدمت عمومیانگ  یلذا 

مثبتبالا مساعدت  که    یسازمانها  یبرا  یتر  داشته  اثربخش  احتمالاًخود  به  شتر  یب  یمنجر 

مو   یپاند).  شودیم  هاسازمان ا (40،  2007،هانین یو  دلیبر  به  اساس،  کارکنان  ین  آنکه  ل 

، ناف  )تر  رد بالالکمع  ، یت شغلی، رضایتعهد سازمان  یدارا   یزه خدمت عمومیانگ  یدارا

 .باشندیم شتری( ب 2003،1 ت،یرا)، یل به سخت کوش یو تما (1995،5

مبتنی بر تناسب و    پی اس امتعداد محدودی از مطالعات در مورد عواقب منفی  همچنین  

یا تئوری تناسب فرد  که، باید به این نکته    شوند یممحیط متذکر    -ارتباط محیط و فرد 

ناسازگاری  که  داشت  آن  توجه  کاری  محیط  و  عمومی  خدمت  باانگیزه  افراد،  به  بین  ها 

منفی ختم   شرایط  شودیمعواقب  افراد  که  زمانی  بر    ارائه.  مبتنی  امفعالیت  اس  را    پی 

باشن دلیل  دنداشته  به  زیاد    ریتأث،  احتمال  به  شغل  در  اجتماعی  کم  نفوذ  یا   هانگرشیا 

تجربه   را  منفی  همکا)  کنندیمرویکردهای  و  لون2012ان،  رگیولیک  وان  همکاران    ؛  و 

امکان    پی اس امحتی این بدین معناست که باید به این احتمال توجه شود که    (.2015

 نیز سرایت کند. هاسازمانه باشد بلکه به دارد تنها، نتایج منفی برای فرد نداشت
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 فرضیات تحقیق

و  بین رابطه بررسی برای بالا  عمومی  خدمت  ان  انگیزه  منفی  خدمت  گپیامدهای  یزه 

کار در  عمومی  طرح  دولتی  یهاسازمانکنان   مؤثر عوامل علّی رابطه زیر فرضیات با 

 . مدل مفهومی ترسیم شده است  1بررسی گردید که در شکل 

پیامدهای منفی فردی رابطه معناداری وجود   -فرضیه اول با  انگیزه خدمت عمومی  بین 

 دارد.

وجود ای منفی سازمانی رابطه معناداری  هبین انگیزه خدمت عمومی با پیامد  -فرضیه دوم

 دارد.

. 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش هاییافته

 بکار همبسته متغیرهای از گروهی برای بررسی غالباً که است  آماری  روشی عاملی تحلیل

 چندگانه، تحلیل نماگرهای و تجزیه در توانیم را روش این کاربردهای نیترمهم. رودیم

 جستجو  هاداده ابعاد کاهش و یسازشاخص پیچیده، ساختارهای  شناخت  و یریگ اندازه

 مشخص کاملاً آنها ساختار ترکیب  و هاداده ابعاد که شرایطی در خصوصاً نمود. این روش

 .باشدیم مفید نیست 

اول در منفی   SPSSافزار   نرم توسط و اکتشافی عاملی تحلیل طریق از  گام  پیامدهای 

 اجرای دوره سه از مورد نهایی پس 19که    یدولت  یهاسازمانانگیزه خدمت عمومی در  

 Research conception model 
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شدند. آمدند دست  به  دلفی تکنیک تحلیل  اکتشافی  عامل  تحلیل  انجام    قبل  توسط  از 

با  یعامل  یلتحل آ  یناناطم  یدابتدا  که  کرد  برا  یهادادهتعداد    یاحاصل    یل تحل  یموجود 

ارتلت  بآزمون    و  KMO  یهاشاخصمنظور از    ینا  یبرا   ؟یرخ  یامناسب هستند  ی  عامل

  ها داده نشان داد که تعداد =KMO)0.728(توجه به شاخص بدست آمده شد که با  تفادهاس

 یهاداده اساس بر متغیرها بندی عامل جهت برای تحلیل عاملی مناسب هستند. سپس  

 هاعامل شد. برای چرخش گرفته عاملی تحلیل بار چند پرسشنامه، 400 از شده استخراج

 شد. گرفته بهره کیسر سازی  لانرم با واریماکس روش از

 آنها استخراجی اشتراک  مقادیر عاملی، تحلیل از پرسشنامه حذف سئوالات یا بقاء ملاک 

 آن باشد 0.4از   کمتر سئوالات از یک استخراجی هر اشتراک  مقدار اگر ترتیب  بدیناست.  

 شتراک یر ادمقا به توجه با تحقیق این در .شودیم گذاشته کنار عاملی تحلیل از را سئوال

استخراجی   استخراجی اشتراک  داشتن عدد  دلیل  به  نگردیدند  موارد حذف  از  هیچ یک 

 (. 1)جدول  0.4 بالاتر از
 اکتشافی عاملی تحلیل در متغیرها استخراجی اشتراکی اعداد : مقدار1جدول 

ف
ردی

 

 متغیرها 

 مرحله اول

اشتراک  

 اولیه

اشتراک  

 استخراجی 

 655. 1.000 فرسودگی شغلی 1

 661. 1.000 بیش درگیری  2

 584. 1.000 ترک کردن شغل 3

 620. 1.000 عدم رضایت شغلی 4

 658. 1.000 عدم امنیت شغلی 5

 569. 1.000 جابجایی شغلی  6

 غیبت غیرعمد طولانی مدت  7
1.000 .647 

 678. 1.000 حظور گرائی زیاد  8
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 648. 1.000 وفاداری کورکورانه  9

 669. 1.000 ی عدم انعطاف پذیر 10

 532. 1.000 کیفیت پائین ارائه خدمات 11

 660. 1.000 کمیت پائین ارائه خدمات 12

 644. 1.000 فرهنگ اداری غیر پاسخگو 13

 594. 1.000 خدمات غیرقابل اعتماد  14

 678. 1.000 بی انگیزگی  15

 628. 1.000 تعارض در نقش 16

 642. 1.000 فساد نجیب  17

 631. 1.000 نی اسکوت سازم 18

 560. 1.000 ییگانگی از کار 19

 

 است  ییها عامل کننده تعیین و است  ویژه مقادیر به مربوط اول قسمت   2در جدول شماره  

 تحلیل از هستند 1 از کمتر ویژه مقدار دارای که ییهاعامل.  مانندیم باقی تحلیل در که

 تحلیل از شده خارج یاملو ع  (373:  2013،و همکاران دورسون انینگشوند )یم خارج

درشود ینم واریانس بیشتر  تبیین باعث  آنها  حضور که  هستند عواملی   دو  تحقیق این . 

اینمانندیمباقی   تحلیل در  و هستند  1 از بزرگتر ویژه مقدار دارای عامل  عامل 2 . 

  دهند. توضیح را متغیرها واریانس() یریپذ تغییر درصد از 63.241 توانندیم

 این توسط که کل تغییرات از نسبتی مانده، باقی یهاعامل چرخش در است که رک ذ به لازم

 آن در که  چرخش، بدون روش خلاف بر است ولی ثابت  شودیم داده توضیح عامل  دو

 از یک  هر ها عامل چرخش روش  در ،کندیم تبیین را تغییرات از بیشتری درصد اول عامل

 واریماکس چرخش . این ویژگیدهندیم توضیح را تغییرات از یکسانی تقریباً نسبت  آنها

 ملاک  همچنین  .کندیم توزیع ترکنواخت ی شکل به ها عامل میان را تغییرات که است 

 از بالاتر عاملی بار و 1 عدد از بالاتر ویژه مقادیر سؤالات، یبنددسته مورد در یریگ م یتصم

 ساده چرخش بدون عاملی یاباره تفسیر که آنجا است. از شده گرفته در نظر  0.3 عدد
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 چرخش ماتریس یابد. مقدار افزایش آنهاتفسیر   قابلیت  تا میچرخانیم را هاعامل نیست،

این عاملی بارهای مقدار چه با و سئوالاتی چه که  دهدیم نشان نیز عاملی یافته  به 

 .دشدن یبنددسته عامل دو در متغیرها نهایت  در که هستند مرتبط شده تعریف یهاعامل

 
 واریماکس چرخش روش و اصلی  مؤلفه  تحلیل روش با یافته چرخش عوامل : ماتریس2جدول 

aRotated Component Matrix 

 Component 

 

 1 2 

 510. 210. فرسودگی شغلی 

 429. 122. بیش درگیری 

 443. 144. ترک کردن شغل

 446. 102. عدم رضایت شغلی

 359. 020. عدم امنیت شغلی

 256. 679. غلی شجابجایی 

 229. 702. غیبت غیرعمد طولانی مدت 

 210. 613. گرائی زیاد حظور 

 441. 164. وفاداری کورکورانه 

 613. 106. عدم انعطاف پذیری 

 375. 640. کیفیت پائین ارائه خدمات

 295 618. کمیت پائین ارائه خدمات

 206. 544. فرهنگ اداری غیر پاسخگو

 226. 610. خدمات غیرقابل اعتماد 
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 واریانس و متغیرها از استخراجی یهاعامل توجه به نتیجه تحلیل عامل اکتشافی تعدادبا  

مورد )فساد    11گردیدند، که عامل اول شامل  به دو دسته تقسیم    هانآ توسط شده تبیین

شغلینجیب،   وفاداری  فرسودگی  بیشدرگیری،  نقش،  تعارض  کار،  از  بیگانگی   ،

شغلی، امنیت  فقدان  پذیری،  انعطاف  عدم  سکوت    کورکورانه،  شغلی،  رضایت  عدم 

فردی   منفی  پیامدهای  را  عامل  این  که  است  شغل(  کردن  ترک  گذاری  نسازمانی،  ام 

مورد )کیفیت پائین ارائه خدمات، کمیت پائین ارائه خدمات،   8مل دوم شامل  عا    گردید.

فرهنگ اداری غیر پاسخگو، خدمات غیرقابل اعتماد، بی انگیزگی کارمندان، جابه جایی  

ورگرایی زیاد، غیبت غیر عمد طولانی مدت( است که این عامل را پیامدهای  حضشغل،  

نام سازمانی  شد.  منفی  دوم      گذاری  باگام  تاییدی  عامل   مدلسازی از استفاده تحلیل 

این معادلات است،   مثل دیگری فنون که است  آماری مدلسازی فن روش، ساختاری 

تجزیه چند رگرسیون  و ردیگ ی م بر در را مسیر تحلیل و تجزیه عاملی، تحلیل متغیره، 

 و پذیر اندازه یاهصخ شا توسط   که است پنهان متغیرهای روی  بر آن اصلی  تمرکز

. الگوی مفهومی پیشنهاد شده از طریق روش الگویابی  شوندی م تعریف آشکار متغیرهای

پژوهش، از روش حداقل مجذورات   یهاهیفرضمعادلات ساختاری بررسی و با توجه به  

 جزئی برای برآورد الگو استفاده شد.

 

 193. 512. بی انگیزگی 

 437. 225. تعارض در نقش

 521. 130. فساد نجیب 

 744. 187. سکوت سازمانی 

 530. 184. ییگانگی از کار

a. Rotation converged in 15 
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 فصلنامه

 های پژوهش 

الملطط   بطط  روابطط 

  یطططططازدهمدوره 

شماره    دومشماره  

   و یکچهپ اپ  

 1400  ابستانت 

 
 
 
 

 

 اندازه گیری مدل

که در این پژوهش مدل انعکاسی حسب نوع مدل    در این مرحله روایی و پایایی مدل بر

. پایایی شاخص توسط آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی که هر شودیماست تعیین  

باشد که در جدول زیر مقادیر آورده شده    0.7کدام مقدار متغییر در مدل باید بیشتر از  

 است. 

 گرا م: نتایج سه معیار آلفای کرونباخ، پایایی و روایی ه3جدول 

Construct Reliability and  
Validity     

  
Cronbach's 

Alpha (>0.7) 

rho_A 

(>0.7) 

Composite 

Reliability 

(>0.7) 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) (>0.5) 

انگيزه خدمت  
 عمومی 

0.880 0.885 0.900 0.572 

تمايل به سياست  
 گذاری

0.722 0.727 0.828 0.546 

  تعهد به منافع
 عمومی 

0.744 0.751 0.839 0.567 

 0.566 0.839 0.743 0.743 دلسوزی

 0.583 0.848 0.762 0.761 ايثار و فداکاری

پيامدهای منفی  
 فردی

0.816 0.820 0.857 0.555 

پيامدهای منفی  
 سازمانی 

0.850 0.851 0.884 0.588 

 
نوع روایی یعنی روایی همگرا و روایی واگر جداگانه توسط    اجهت بررسی روایی، دو 

یا  شوندیمبررسی    ییهاشاخص استخراجی  واریانس  میانگین  توسط  همگرا  روایی   .

این  هاسازه  AVEضرایب   از    ست ی بایممقادیر    که  باشد و همچنین، ضریب    0.5بیشتر 

 باشد. 0.4بارهای عاملی که بیشتر از 
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 یمنفددد یامددد  ایپ

 یزشددیسددااراا گ  

 یبرگ  یا مت عموم

نهیبه  یاسر ذگایس  

جهددت سوسدد ه  دا

یدولر  ی اسازمان   

بار عاملی هریک از   به    یاسازه  یپژوهش جهت بررسی پایایی و روای   یهاسنجهضمناً 

تحلیل عاملی تاییدی    4( آورده شده است. در جدول  5و    4جدول  )   لیذشرح جداول  

ابعاد   میان  درونی  همبستگی  اول  با  مرتبه  ابعاد  . ردیگ یمقرار    دییتأمورد    سؤالاتو 

،  باشدیم  0/ 4بارهای عاملی متغیرها همگی بالا    شودیم همانطور که در جدول ملاحظه  

 کرد. دییتأنیز  مدل پژوهش را یهاسنجه  یاسازهایی و روایی  ایپ توانیمدر نتیجه 
 Lower Order) هادرسازه متغیرها   Pومقدار  Tنتایج بارهای عاملی وآماره  :4جدول 

Construct, LOC) 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

تعهد به   -< ۱ تعهد
 منافع عمومی 

0.706 0.701 0.053 13.233 0.000 

�د به   -< ۲تعهد 
 منافع عمومی 

0.754 0.754 0.030 24.733 0.000 

تعهد به   -< ۳تعهد 
 �نافع عمومی 

0.826 0.826 0.030 27.594 0.000 

تعهد به   -< ٤تعهد 
 منافع عمومی 

0.720 0.718 0.039 18.345 0.000 

 ايل بهم� -< ۱ ليتما
 سياس� �ذاری 

0.777 0.773 0.043 18.076 0.000 

تمايل به  -< ۲ ليتما
 سياست گذاری 

0.778 0.776 0.034 22.716 0.000 

تمايل به  -< ۳ ليتما
 سياست گذاری 

0.731 0.671 0.059 11.518 0.000 

��.� �  -< ٤ ليتما
 ����� ����� 

0.720 0.719 0.041 17.359 0.000 

  -< ۱ یدلسوز
 لسوزید

0.751 0.749 0.039 19.208 0.000 

  -< ۲ یدلسوز
 دلسوزی

0.701 0.702 0.040 17.340 0.000 

  -< ۳ یدلسوز
 دلسوزی

0.820 0.818 0.031 26.126 0.000 

  -< ٤ یدلسوز
 دلسوزی

0.733 0.730 0.040 18.383 0.000 

�يثار و  -< ۱��اک��ی 
 فداکاری

0.782 0.778 0.032 24.137 0.000 

ايثار و  -< ۲��� ک���
 فداکاری

0.726 0.723 0.041 17.616 0.000 

ايثار و  -< ۳فداکاری 
 فداکار�

0.775 0.771 0.035 22.022 0.000 

ايثار و  -< 4فداکاری 
 فداکاری

0.769 0.768 0.033 23.647 0.000 

�.���ی�م��ی 
 0.000 14.936 0.044 0.760 0.758  -< ۱ یس�زما�



338 

 

 

 

 

 فصلنامه

 های پژوهش 

الملطط   بطط  روابطط 

  یطططططازدهمدوره 

شماره    دومشماره  

   و یکچهپ اپ  

 1400  ابستانت 

 
 
 
 

پيامدهای منفی 
 ��زمانی 

 ���� ����.�
������ ۲ >-  

پيامدهای منفی 
 سازمانی 

0.724 0.721 0.042 17.397 0.000 

پيامدهای منفی 
  -< ۳ یسازمان

پيامدهای منفی 
 سازمانی 

0.772 0.769 0.034 22.564 0.000 

پيامدهای منفی 
  -< ٤ یسازمان

پيامدهای منفی 
 سازمانی 

0.709 0.712 0.041 17.486 0.000 

�نفی  پيامدهای
  -< ٥ یسازمان

پيامدهای منفی 
 سازمانی 

0.759 0.760 0.045 14.728 0.000 

پ���ای منفی 
  -< ٦ یسازمان

پيامدهای منفی 
 سازمانی 

0.690 0.693 0.052 11.865 0.000 

پيامدهای منفی 
  -< ۷نیسازمان

پيامدهای منفی 
 سازمانی 

0.724 0.721 0.043 16.859 0.000 

پيامدهای منفی 
  -< ۸ یسازمان

پيامدهایئمنفیل
 سازمانی 

0.717 0.715 0.045 15.862 0.000 

 یفردپيامدهای منفی 
پيامدهای منفی  -< ۱

 فردی
0.761 0.759 0.043 15.441 0.000 

 یفردپيامدهای منفی 
پيامدهای منفی  -< ۱۰

 فردی
0.725 0.729 0.051 12.340 0.000 

 یفردپيامدهای منفی 
پيامدها� �نفی  -< ۱۱

 فردی
0.772 0.773 0.046 12.308 0.000 

 یفردپيامدهای منفی 
پيامدهای منفی  -< ۲

 فردی
0.723 0.719 0.052 11.977 0.000 

 یفردپيامدهای منفی 
پيامدهای منفی  -< ۳

 فردی
0.740 0.737 0.066 9.708 0.000 

 یفردپيامدهای منفی 
پيامدهای منفی  -< ٤

 فردی
0.724 0.725 0.059 8.861 0.000 

 یفردمدهای منفی اپي
پيامدهای منف�  -< ٥

 فردی
0.739 0.741 0.067 6.530 0.000 
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 یمنفددد یامددد  ایپ

 یزشددیسددااراا گ  

 یبرگ  یا مت عموم

نهیبه  یاسر ذگایس  

جهددت سوسدد ه  دا

یدولر  ی اسازمان   

 یفردپيامدهای منفی 
�يامدهای منفی  -< ٦

 فردی
0.764 0.766 0.049 13.425 0.000 

 �����.���ی م��ی 
۷ >-  ���� ����.�

���� 
0.763 0.762 0.060 10.533 0.000 

 یفردپيامدها� �نف� 
فی نپيامدهای مٴ-< ۸

 فردی
0.758 0.760 0.056 10.332 0.000 

 یفردپيامدهای منفی 
پيامدهای منفی  -< ۹

 فردی
0.728 0.729 0.054 10.381 0.000 

 

 

 Higher) هاسازهمتغیرها در  Pو مقدار   Tنتایج بارهای عاملی و آماره  :5جدول 

Order Construct, HOC) 

  

Origin

al 

Sample 

(O) 

Sampl

e 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviatio

n 

(STDEV

) 

T Statistics 

(|O/STDEV

|) 

P 

Value

s 

> ايثار -انگيزه خدمت عمومی 
 و فداکاری

0.783 0.783 0.037 21.249 0.000 

> تعهد  -انگيزه خدمت عمومی 
 به منافع عمومی

0.839 0.840 0.019 43.570 0.000 

> تمايل  -انگيزه خدمت عمومی 
 به سياست گذاری

0.697 0.698 0.058 12.063 0.000 

>  -�نگيزه خدمت عمومی 
 دلسوزی

0.872 0.874 0.020 43.153 0.000 

 

 افزار نرم در را اول مرتبه تاییدی عاملی تحلیل معنی داری اعداد  5و    4بر اساس جداول  

PLS   تمام )مقدار دارند قرار داریمعن سطح در موجود مسیرهای تمام ؛دهدیم نشان 

 ابعاد میان درونی همبستگی لذا (باشندیم  1.96 عدد از بیش ،شده برآورد پارامترهای

 .است  رسیده داریمعن سطح به ابعاد و سؤالات میان همبستگی همچنین و است  داریمعن
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پایایی   کرونباخ،  آلفای  اعداد  اینکه  به  توجه  و)  یبیترکبا  درونی(  و   AVE  سازگاری 

rho_A    قرار مربوطه  بازه  در  و    انو تیم،  اندگرفتههمگی  پایایی  بودن وضعیت  مناسب 

 کرد. دییتأ روایی همگرای مدل پژوهش را 

مشخص   واگرا  روایی  با  که  دیگری  مهم  سازگرددیممعیار  یک  رابطه  میزان  با  ،  ه 

است، به طوریکه روایی واگرا    هاسازهدر مقایسه رابطه آن سازه با سایر    شیهاشاخص

ساز یک  که  است  آن  از  حاکی  مدل  یک  قبول  با    هقابل  بیشتری  تعامل  مدل  در 

با    یهاشاخص تا  دارد  و    یهاسازهخود  فرنل  واگرا روش  روایی  بررسی  دیگر. جهت 

بررسی   نیز  بارهای عرضی  در    دیگردلارکر و  واگرا  لارکر روایی  و  فرنل  در روش  که 

میزان   و  بود  قبول  قابل  بین    AVEسطح  اشتراکی  واریانس  از  بیشتر  سازه  هر   آنبرای 

دیگر در مدل بود. و همچنین، در روش بارهای عرضی جهت بررسی    یهاهسازسازه و  

بر سازه خود    یهاهیگو روایی واگرا،   را  بار عاملی  بیشترین  داشت و حداقل  یک سازه 

  ی هاسازه  دهدیمبود که نشان    0/ 1فاصله بین بارعاملی مربوط به سازه خودشان بیش از  

صورت گرفته    یهایبررس ل با توجه به  اپژوهش از روایی مناسبی برخوردار هستند. ح

 .باشدیم دییتأروایی واگرای مدل پژوهش مورد 

 بخش ساختاری مدل

مدل   ساختاری  بخش  )در  تعدیلی  تعیین  ضریب  پیامدهای 2Rمقدار  متغیرهای  برای   )

برابر   فردی  0.426منفی سازمانی  منفی  پیامدهای  متغیر    0.600،  که  معنی  این  به  است. 

منفی   و    42ازمانی،  سپیامدهای  عمومی  خدمت  انگیزه  واریانس  از  درصد   60درصد 

در سطح خوبی است که نشان برازش مناسب  که    کنندیمپیامدهای منفی فردی را بیان  

بر پیامدهای   متغیر انگیزه خدمت عمومی  (f 2الگوی ساختاری است؛ و میزان اندازه اثر )

است که شدت    0.384و    0.593ر با  بمنفی سازمانی و پیامدهای منفی فردی به ترتیب برا 

مورد   و  قوی  آمارهباشدی م  دییتأآن  مقدار  همچنین   . 2Q قدرت -)استون که  گیسر( 

سازه  ینیبشیپ در  درونمدل  میهای  مشخص  را  متغیرهای زا  برای  مقدار  این  کند. 

 باشد یم  0.202و    0.195پیامدهای منفی فردی به ترتیب برابر    پیامدهای منفی سازمانی و

ه مثبت بودن مقادیر اعتبار حشو برای تمامی متغیرها در پژوهش حاضر نشانگر کیفیت  ک 

اندازه گیری و ساختاری   نیکویی  باشدیممناسب و قابل قبول مدل  نهایت معیار  . و در 
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 یمنفددد یامددد  ایپ

 یزشددیسددااراا گ  

 یبرگ  یا مت عموم

نهیبه  یاسر ذگایس  

جهددت سوسدد ه  دا

یدولر  ی اسازمان   

  PLSت الگوی  ی فیا ک ی اعتبار    ی ررسب  ی برا  توانیم( مدل پژوهش که از آن  GOFبرازش )

ن عدد بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک یاستفاده کرد. ا  یبه صورت کل

 . باشدیم 0.601نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند که در پژوهش حاظر برابر با 

 پژوهش  هاییهفرضآزمون 

از   هر یک  در  بررسی  مورد  متغییرهای  یک ساختار  تحقیق    یها هیفرضرابطه  اساس  بر 

شده است. در مدل کلی تحقیق که در   نآزمو   PLSعلی با تکنیک حداقل مربعات جزئی  

ترسیم شده است مدل اندازه گیری )رابطه هر یک از متغیرهای قابل مشاهده به    1شکل  

متغیر پنهان( و مدل مسیر )روابط متغیرهای پنهان با یکدیگر( محاسبه شده است. برای  

)شکل    ت با تکنیک بوت استراپینگ محاسبه شده اس  tری روابط نیز آماره  سنجش معنادا

تحقیق بر اساس روابط هر یک از متغیرها به تفکیک نیز ارائه شده    یهاهیفرض(. آزمون  2

 است. 

 
 تکنیک حداقل مربعات جزئی مدل کلی پژوهش :1شکل 
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 های پژوهش 
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 1400  ابستانت 

 
 
 
 

 
 مدل کلی پژوهش با تکنیک بوت استراپینگ  T-valueاماره  :2شکل 

پی   اسمارت  افزار  نرم  در  که  این  به  توجه  آ  آلبا  مقدار  از  بررسی  م اس  برای  تی  اره 

استفاده    داریمعن این مقدار برای خطای    شودیمبودن روابط   باشدیم  1/ 96درصد    5و 

، گرددیماستفاده    1/ 96مقدار  از مقایسه مقدار آماره تی روابط با    یداریمعنبرای بررسی  

شده   داده  نشان  رابطه  باشد،  بیشتر  مذکور  مقدار  از  تی  آماره  مقدار  اگر  که  طوری  به 

با توجه به شکل فوق ملاحظه    داریعنم از    شودیماست.  آماره تی    1/ 96تمامی مقادیر 

 . باشدی مبوده بنابراین تمامی روابط مدل معنادار  شتریب
 مدل  ی رهایمتغ ی ونیب رگرسیضرا :6جدول 

  

Origina

l 

Sample 

(O) 

Sampl

e 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviatio

n 

(STDEV

) 

T Statistics 

(|O/STDEV|

) 

P 

Value

s 

>  -��.�� ��� �م�� 
 پيامدهای منفی فرد�

0.746 0.752 0.029 26.113 0.000 

>  -انگيزه خدمت عمومی 
 پيامدها� منفی سازمانی 

0.585 0.589 0.040 14.669 0.000 
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 نتایج آزمون فرضیات پژوهش

رابطه معناداری و  پیامدهای منفی فردی  با  انگیزه خدمت عمومی  بین  ود  جفرضیه اول: 

  0.746دارد. قدرت رابطه میان متغیر انگیزه خدمت عمومی با پیامدهای منفی فردی برابر  

نیز   آزمون  آماره  است.  توجهی  قابل  مقدار  که  است  شده  آمده    26.11محاسبه  بدست 

 دهدیمبوده و نشان    1.96یعنی    %5در سطح خطای    t  است که بزرگتر از مقدار بحرانی

بین انگیزه خدمت    %95ر و مثبت است. بنابراین با اطمینان  اهمبستگی مشاهده شده معناد

فردی   منفی  پیامدهای  با  و    یهاسازمانکارکنان  عمومی  مثبت  رابطه  کرمان  دولتی 

 معناداری وجود دارد.

امدهای منفی سازمانی رابطه معناداری وجود  فرضیه دوم: بین انگیزه خدمت عمومی با پی

انگ متغیر  میان  رابطه  قدرت  برابر  یدارد.  سازمانی  منفی  پیامدهای  با  عمومی  خدمت  زه 

بدست    14.669محاسبه شده است که مقدار قابل توجهی است. آماره آزمون نیز    0.585

بحرانی   مقدار  از  بزرگتر  که  نشان  بود   1.96یعنی    %5در سطح خطای    tآمده است  ه و 

بین انگیزه    % 95ان  نهمبستگی مشاهده شده معنادار و مثبت است. بنابراین با اطمی  دهدیم

دولتی کرمان رابطه مثبت    یهاسازمانکارکنان  خدمت عمومی با پیامدهای منفی سازمانی  

 و معناداری وجود دارد. 

 نتیجه گیری

 را آن کنندیم تلاش و هستند روبرو نانیاطم عدم با همواره هاانسان است  معتقد نورث

ایبه ب  او  ( 19:  2005نورث،)دهند  اهش  ک  خلق    یا  یر نهییه تغک   پردازدیمن موضوع  یان 

بک ه لا ک . همان طور  است آغاز    یک  دی( جدهادهیا)   یباورها از   یکیرده است،  ک ان  یلو 

ور، با اصول ک مذه گفتمان  ک ن است  ید ایده( جدیگفتمان )ا  ک یرش  یات مهم در پذکن

  بحث این پژوهش هم   (.66:  1990،  لو ک رفته شده جامعه در تضاد نباشد )لاین و پذیادیبن

در    پی اس امنکات مثبت انگیزه خدمت عمومی ندارد نکته اینجاست که    دییتأمنافاتی با  

  تواند یماخلاقی دیگر مثل فداکاری، دلسوزی و غیره    یها تمیآسطح بالا مانند بسیاری از  
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مفاد و شرایط    تواندینم   پی اس امنظر در مورد این که چرا    ات منفی به بار آورد.تاثیر

چه چیز باعث منفعت عمومی  "ی پیش ببرد. در پاسخ به این سئوال که  تخود را به درس 

  بد  نتایج  خاص  شرایط  در  که  ندارد  وجود  اخلاقی  فضیلت   . هیچردیگ یمشکل    "  شودیم

، بخش مهمی از مردمی خدمت عمومی  زهیباانگاین فرضیه که افراد    باشد.  نداشته  اخلاقی

شکل   کمک    دهندیمرا  عمومی  منافع  به  در   ندنک یمکه  هستند  مفید  جامعه  برای  و 

است   یقاتیتحق شده  دوست    منعکس  نوع  دولتی  کارکنان  اگر  که  شدند  مدعی  آنها  و 

. دهندیمآنان همیشه به بهترین نحو کارها را انجام    که  شودیمباشند این ذهنیت ایجاد  

خشی  بو اثر  پی اس امتوجه انجام کارها به بهترین نحو در مقیاس زیاد اشاره به مفهوم  

ک بنام  مفهومی  از  که  دارد  مفهوم  شودیممتمایز    محور  -اربرآن  این  که  چند  هر   ،

خدمات    کنندهبرمحوریت انجام دادن کارها به بهترین نحو برای کسانی است که دریافت  

اگر عقیده این باشد که  .  فردی هستند   در ارتباط با چیزهایی با اهمیتی   پی اس امحتی 

که ممکن است ادعای پری و    رسدیم، به نظر  عمومی است   عمثل رفاه اجتماعی و مناف 

هاندگیم مسئله ساز باشد زیرا هیچ توافق نظری در خصوص این مسئله وجود ندارد که 

که   افرادی  نظرگلمارد  به  است.  خوب  زیاد  سطح  در  جامعه  برای  چیز  امچه  اس   پی 

دارند مفاهی  هاهدف   توانندی م،  بالایی  ازو  را  خود  تصورات  یا  مشی   م  وخط    سیاست 

، رینی  همانطورکه.  برسانندمناسب در بررسی نتایج مساعد به اوج    یهاروشو    عمومی

زیادی برای به کار بستن خدمات عمومی و درک   یهاروشمتذکر شد که  1982در سال 

میان  منافع این  در  دارد.  وجود  همعمومی  و  آندرسون  سال  ،  در  اذعان   2013کارانش 

به نیاز  ما  که  دنبال    یهاارزش  داشتند  به  عمومی  منافع  اینکه  درک  برای  داریم  بنیادی 

به چیست  در سال  رسیدن  و همکارانش  اسکات  متذکر    2015،  برداشتند و  فراتر  گامی 

منافع عمومی معنی  که  به شدند  مفهوم  این  بررسی  به  همین جهت  به  و  است  ، خاص 

 .هوم وابسته به نقش پرداختندعنوان مف

یزمی که حاکی از نگر شهای منفی از منظر عدم تناسب فرد و  نمکاهمچنین ممکن است  

تحت  باشدیم  P–Eمحیط   را  هویت  دهد.  ریتأث،  رویکردهای    نکته  قرار  که  است  این 

: به چه نحوی عدم  کندیمهویت در تبیین این مسئله کمک    هینظرمعرفی شده از سوی  

ختم    P–Eتناسب   منفی  رویکردهای  با    شودیمبه  افراد  عمومی،    زهیگان وچرا  خدمت 
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تجربه   صورتی  در  را  منفی  باعث   که  کنندی مرویکردهای  آنها  شغل  که  کنند  احساس 

مفهوم    شودینم باشند.  جامعه  از  بخشی  یا  باشند  داشته  آفرینی  نقش  جامعه  در  آنها  تا 

اصلی در این نظریه جامعه شناسی مفهومی بنام خود است که از تعامل با جامعه پدیدار  

شامل    این.  شودیم آنها    یها ت یهو از    یامجموعهمفهوم  از  یک  هر  که  است  مختلف 

افراد   زن،  یا  مرد  دوست،  مانند  دارد  جامعه  در  خاصی  نقش  که  هستند  فرد،  بر  مبتنی 

است یعنی    دارای هویت   پی اس ام، کارکنان دولتی وغیره. باید توجه داشت که  یاحرفه

عمومی   خدمات  به  هویت  ه  لهیوسکه  شدن،  اجتماعی،  و اجتماعی    ی هات ی اولو یت 

انتظار    ردیگ یمشکل    نهادی   -فرهنگی و یادگیری اجتماعی منطقی عمومی تا    رود یمو 

سیستم   طهیحدر  د.  افراد به هویت جدید اجتماعی به عنوان عضوی ازآن نهاد دست یابن

 .شوندیمثبت   کنترل فردی است که هویت توسط فرایندی بنام تائید هویت 

معناست   بدین  در  ک این  دخالت  یا    یامجموعه  کنندهتقویت    هات یفعاله  معانی  از 

البته در  استانداردهای هویتی هستند که فرد برای خود در نقشی خاص لحاظ کرده است، 

. آنچه باشدیمصورتی که این باور وجود داشته باشد که رفتار، ناشی از این استانداردها  

نتایج سطح بالای تعهد به "که    این است   دیآیم که در پی این مسئله به وجود   یکی از 

مشخص   مردم    کندیمهویت  برآورد    کنندیمکار    ترسخت که  یا    یهاتلاشتا  خود 

  "حفظ کنند باشدیم هاآنه سازگار با هویت خود را ک  یهایورود

تعهد به هویتی خاص   از سطح بالای  نوع  افراد منفی باشد    تواندیماین  از  برای برخی 

مثل خدمت به عموم( گاهی بین ورودی و استاندارد هویت رابطه  )  بزرگ  یهاآرمانزیرا  

و    شودیمدر نتیجه مانع از جدیت افراد  .  باشدی مندارد و یا جلوتراز ملاحظات منطقی  

 پی اس ام  با توجه به  همبستگی دارد.  این  به  رسیدن  برای  انتظار  مورد  شانس  بستگی به

  م یرسی مبه این نتیجه    P–Eن عدم تناسب  و چ   ییهات یموقع)یاهویت خدمت عمومی( و  

این منافع متعهدتر باشند پس  از  گیری  بهره  یا  منافع عمومی  به  افراد نسبت  که هر چه 

خود خواهند داشت به ویژه اگر پی ببرند که    یهاتلاشسرمایه گذاری بیشتری بر روی  

م هویتی  استاندارد  نمودن  حفظ  منظور  به  مختلف  مشکلات  با  آنها  به رعملکرد  بوط 

ات عمومی مسدود شده است. در حقیقت ارتباط معنادار درک شده در مورد  هویت خدم

خود در شرایط مختلف به معنی استاندارد هویت یا خدمات عمومی مردم تائید خواهند 
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کرد که چه کسانی به عنوان افراد دارای انگیزه در بخش خدمات عمومی عملکرد مناسبی  

خدمات عمومی این خلاء را احساس کنند که    بخش  زهیانگبا    دارند. در صورتی که افراد

احساسات منفی  و    دهندیممثبت را از دست    پیامد،  اندشدهاز استاندارد هویتی محروم  

داشت   خواهد  پی  در  را  و.......  شغل  کردن  ترک  و  فرسودگی، خستگی  استرس،  مانند 

تمرکز بیش از  که    دهندیمهشدار    و روتگرز  نیآست (. تا جایی که2009بورک و ستتز،)

بر   امحد سازمان  رفتارهای غیر   پی اس  به  باشد و  مغایر  منافع سازمان  با  است  ممکن 

ممکن است مغایر   پی اس اماخلاقی منجر شود. تعهد قوی به بعد دلسوزی یا ترحم در  

با بی طرف بودن کارکنان دولتی و توجیه، اصولی برای عدالت و قانون مندی شود که  

معتقد بود که    در راستای این امر دهارت داویس.  شوندیمارهای غیر اخلاقی  تباعث رف 

انون با ترغیب نمودن کارکنان  تعهد به خدمات عمومی ممکن است بر روی انحراف از ق

وظایف برای پیشبرد منافع عمومی، اثر گذارد. تعاریف زیادی از    طهیحبه فراتر رفتن از  

 . دبیات مربوطه دیدادر  توانیمرفتار غیر اخلاقی را 

از قوانین و مقررات برای دسترسی به هدفی بالاتر مانند منافع عمومی و کمک    انحراف

خدمات قابل اعتماد و انصاف   نیتأماجتماعی، رفتاری است که رفتار عادلانه،  در سطح  

عنوان   به  سئوال    یهاسازمانکلیدی    یهاارزشرا  زیر  منفی .  بردیمدولت  پیامدهای 

در ادبیات اجرایی    شوندیمعمومی که از قوانین دور    یها سازماندر    ان دولتیرخدمتگزا

  همکارانش   ،و  . برای مثال بکرزشوندیمست و خط مشی عمومی مورد بحث واقع  سیا

سال   کارهای  یاحرفه  افراد  تمایل  عدم  که  دارند  اشاره  2007در  با   برای    اجرایی 

 خدشه دار  را  متخصصان  این  و  هروندانش   بین  مثبت   رابطه  تواندیم  دولتی  یهااست یس

برساند. در این راستا،    آسیب   دولت   بازده  مشروعیت   به  است   ممکن  نهایت   در  که  کند،

 اثربخشی  تواندیم  تمایل  عدم  این  که  کندی م  استدلال  2004در سال    ای والت وژنینگز

 هدافا  به  دستیابی  در  متعهد  ارانگذ  سیاست   اینکه  به   توجه  با  را  هااست ی س  اجرایی

ه درباره نحوه گسترش  ک   یاتکتوجه به ن .دهد  را کاهش  ،کنندیم  ایفا  مهمی  نقش  سیاست 

  این پژوهش و  شودیم  یر نهادییها درباره تغ لیتحلر، باعث بهبود دشدان یده( بیباورها )ا

  .باشد  دولتی داشته  یها سازمانساختار انگیزشی  رات  یی تغ  کدر در  ی گام مؤثر  تواندیم

است   واضح  و  ک اما  تجربی  تحقیقات  با  که  است  ارزش  با  وقتی  نهادی  تغییر  ه 
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حوزه  آزمایشگاهی بسیاری بررسی شوند، هدف این تحقیق تشویق محققان علاقه مند به  

در   هادولت در مورد نقاط تاریک انگیزه خدمت عمومی است. چرا که تلاش    پی اس ام

دولتی هنوز کارکنان  برانگیختن  بررسی   جهانی است.  جدی در سطحیک چالش    زمینه 

بالا و ارتباط آن با تناسب فرد   پی اس امبرای اجرای فعالیت با وجود    عدم توانایی افراد

نیازمند   که  است  محیط یک چالش جدی  زمینه    یهایبررسو  این  در  و  است  گسترده 

از   محیط  به  غیره  فمتفاوت    یهاجنبهتوجه  و  اقتصادی  اجتماعی،  به    تواندیمرهنگی، 

پیشنهاد خاص اینکه برای توسعه انگیزه خدمت  زه خدمت عمومی کمک کند.یعه انگتوس

مختلفی برای یافتن روابط    یهایبررسعمومی ضروری است فراتر از حیطه این مطالعه  

و   بالقوه  تیره  با    یامدهای پنقاط  انگیزه خدمت عمومی  در    یهامؤلفهمنفی  مطرح  دیگر 

شود. بحث  دولتی  مدیریت  عمومی  تطبیقی  بررسی  نهمچنی  حوزه  خدمت  بین    انگیزه 

گامی در    احتمالاً  گسترده  یهاتفاوتبا توجه به    کشورهای توسعه یافته و در حال توسعه

 . شودیم متفاوت یهاطیمحدر   پی اس ام جهت شناخت بهتر
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