
 

 

 

 چکیده

 در انسانی درک شده  منابع اقدامات نقش تبیین مدل طراحی پی در حاضر پژوهش

 منابع اقدامات تعیین ضمن دیگر عبارت به. است روانشناختی رویکرد با عمومی خدمت انگیزه

 خدمت انگیزه بر انسانی  منابع اقدامات تاثیر بررسی عمومی، خدمت انگیزه بر موثر انسانی

 ازلحاظ و کاربردی هدف، ازنظر پژوهش. است گرفته قرار مدنظر روانشناختی منظر از  عمومی

 از اینمونه در پژوهش این. است علی و میدانی مطالعات شاخه از و توصیفی هاداده گردآوری

 انجام سؤال 114 بر مبتنی ایپرسشنامه وسیلهبه علامه طباطبایی  دانشگاه کارکنان از نفر 200

 مورد که شد ارزیابی کرونباخ آلفای ضریب از استفاده با  پرسشنامه ابزار درونی انسجام. شد

، مالکیت 0.852میزان الفای کرونباخ اقدامات منابع انسانی درک شده .گرفت قرار تأیید

و توانمندسازی  0.740 یعمومیزه خدمت انگ ،0.604شناختی ، جو روان0.835شناختی روان

ی قو 466.0برازش کلی مدل با میزان  GOF با توجه به میزان است. همچنین 0.581شناختی روان

 خدمت انگیزه بر شده درک انسانی منابع اقدامات که دهدمی نشان برآورد شده است.نتایج

 بر نیز شناختیروان توانمندسازی و شناختیروان مالکیت همچنین. دارد غیرخطی تأثیر عمومی

 اقدامات بین رابطه شناختی، درروان جو گریمیانجی نقش لیکن. دارد تأثیر عمومی خدمت انگیزه

عمومی و مالکیت روانشناختی در رابطه جو  خدمت انگیزه و شده درک انسانی منابع

 .قرار نگرفت مورد تأیید روانشناختی و انگیزه خدمت عمومی 

 کلید واژه:

شناختی؛ توانمندسازی انگیزه خدمت عمومی؛ اقدامات منابع انسانی درک شده؛ مالکیت روان

 شناختیشناختی؛ جو روانروان

 

 مقدمه

کنند کارکنان دولتی از کارکنان سایر یمهای طولانی است که ادعا محققان مدیریت دولتی مدت

های مرتبط با کار دهد که نیازها و ارزشیم. در حقیقت نتایج تحقیقات نشان اندمتفاوت هابخش

عمومی( از ) یدولتکارکنان بخش دولتی از کارکنان بخش خصوصی و محتوای انگیزشی بخش 

 افرادی از گیری. بدین منظور، بهره(Perry, 1997)بخش خصوصی متفاوت است محتوای انگیزشی

خدمت  انگیزه از برخوردار و بوده جامعه به خدمت دارای روحیه که دولتی هایسازمان و دولت در

 در این راستا  . کند ایفا عمومی اثربخشی نهادهای و کارآمدی در نقش مهمی تواندیم ،1اندیعموم

 فرایندهای کنار شناخت در دولتی بخش در عمومی خدمت هاییزهباانگ کارگیری افرادیبه چگونگی

 به دولتی را مدیریت متفکران گرایش که است هاییینهزم تریناز مهم عمومی خدمت انگیزه گیریشکل

 .است نموده جلب خود

های انسانی، فکری و اجتماعی منبع اصلی برای کسب مزیت رقابتی یهسرماهای نامشهود و ییدارا

و های سازمان کلیدی نقش و جایگاه منابع انسانی در موفقیت آیند ویمها به شمار پایدار در سازمان

(. بر این اساس محققان مدیریت، پذیرش (Schuler and Jackson 2009ی خواهد بود. اساس

‐GOULD)کنندیمرا برای بهبود نتایج فردی و سازمانی را پیشنهاد  های منابع انسانی محورفعالیت

WILLIAMS et al., 2014).شده در خصوص رابطه اقدامات منابع ررسی روند تحقیقات انجامب

انسانی و نتایج مؤید این نکته است که عامل انگیزش کارکنان در کنار عواملی نظیر سرمایه انسانی و 

 شده است.  گیری نتایج مطلوب شناختهعنوان مکانیزمهای اصلی شکلتوانمندسازی به

کردند آنچه یمقیقات در حوزه اقدامات منابع انسانی با پذیرش دیدگاه مدیریتی، فرض بیشتر تح
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ی هاتجربهدهد که یمکشد و نشان یمکارکنان سازگار است. تحقیقات اخیر این دیدگاه مدیریتی را به چالش  ادراکشود با یمتوسط مدیران گزارش 

نگرش و رفتار  بر یر حیاتی ادراکات،تأثهای این یافته شود، متفاوت است.یمآنچه توسط مدیران گزاش  کارکنان از سیستمهای منابع انسانی نسبت به

یری کارگبهمحققان  بر این اساس نماید.یمهای منابع انسانی از دیدگاه کارکنان متمرکز یستمسدهد و توجه محققان را به بررسی یمکارکنان را نشان 

نسبت به این سیستمها دارای  هاآنهای العملاز سیستمهای منابع انسانی و عکس ادراک کارکنان ٔ  انگیزشی را درزمینهشناختی و مکانیزم های روان

 (. هدف این پژوهش بررسی نقش اقدامات منابع انسانی بر انگیزه خدمت عمومی و همچنین نقش(Jiang, Takeuchi, Lepak. 2013دانندیماهمیت 

 است. در این رابطهشناختی مکانیزم های روان

 :مبانی نظری و پیشینه پژوهش. 1

 :انگیزه خدمت عمومی 1.1

 "دارندمیها را به عمل واچه چیزی محرک کارکنان است و آن "اینکه در خصوصتری یقعمیر عوامل مختلف بر انگیزه کاری ریشه در ملاحظات تأث

شود. در ادبیات مدیریت دولتی، انگیزه از دو دیدگاه موردبررسی یمهای مختلف در ارتباط با عقلانیت انسان منتهی یدگاهدریشه دارد. این ملاحظات به 

 گیرد.یمبر طبق عقل معاش و منافع شخصی در نظر  گیرد، رفتار کارکنان دولتی رایمکه در تئوری انتخاب عمومی نشات  قرارگرفته است. دیدگاه اول

وسیله پردازد. این استراتژی به دنبال انگیختن کارکنان دولتی بهیمپرداخت بر مبنای عملکردی  ه معرفی ابزارهای مدیریت دولتی نوین مثلاین دیدگاه ب

انگیزه خدمت عمومی  گیردیمبر بعد درونی انگیزه است در نظر  ین رویکرد انگیزه خدمت عمومی را که تاکشدوم هاست.ین نیازهای بیرونی آنتأم

های انگیزه کاری در یتئورمنظور توسعه دیگر انگیزه خدمت عمومی بهعبارتهای انتخاب عقلائی، در نظر گرفته شد است.  بهیهنظرعنوان وزنه تعادل به

 (Anderfuhren-Biget, Varone, Giauque, & Ritz, 2010)یافته استهای دولتی توسعهسازمان

های دولتی در نهادها و سازمان منحصراًو  اساساًهایی که یزهانگعنوان آمادگی فرد برای پاسخگویی به ( انگیزه خدمت عمومی به1990) یزواپری و 

 هایزهیانگاز  اندعبارتها یزهانگهایی که با خدمت عمومی همراه است را شناسایی کردند. این یزهانگنوع شناسی از ها آن. اندکردهریشه دارد، تعریف 

ها با منافع جامعه شود که معتقدند منافع آنیمو در افرادی مشاهده  افراد دارد. انگیزه عقلایی ریشه در نفع شخصی 2اثربخشی، هنجار محور و عقلائی

 کند و انگیزه عاطفییمسازگار است. انگیزه هنجاری تمایل به خدمت در راستای منافع عمومی، احساس وفاداری به دولت و دغدغه اجتماعی را منعکس 

های منطقی، هنجاری و اثربخشی یزهانگهمزمان  فرد، گیری یک رفتار درشود. در شکلیمدوستی با تمایل برای کمک به دیگران مشخص مثل نوع

 توانند سهیم باشند.یم

گذاری، تعهد به منفعت عمومی، وظیفه شهروند، شفقت و ها را به چهار بعد شامل جذابیت خط مشی یزهانگی ارائه داد که نوع شناسی اسنجهپری  بعدها

 .(Perry & Hondeghem, 2008; Perry & Wise, 1990)ازخودگذشتگی تعیین کرد

و انگیزه خدمت عمومی را  کنندیمدوستی مرتبط ازه را با نوعاین س هاآنکنند. یمتری از انگیزه خدمت دولتی ارائه یکلتعریف  3رینی و استنبایور 

ها مشابه بریور و کنند. تعریف آنیمکند، تعریف یمدوستانه که برای منفعت رساندن به اجتماعی از مردم، یا بشریت عمل عنوان انگیزه عمومی و نوعبه

کنند و بر یمکند، تعریف یمدار ترغیب خدمات اجتماعی معنی اد را برای انجامعنوان نیروی انگیزانندگی که افراین مفهوم را به است که 4سیلدن

 & Brewer & Selden, 1998; Perry & Hondeghem, 2008; Rainey)کنندیمید تأککاربردهای رفتاری و قابلیت اجرای آن فراتر از بخش دولتی 

Steinbauer, 1999). 

و  هاارزشباور،  عنوانگیرد. او انگیزه خدمت عمومی را بهیمدر اروپا نشات  5نابلوند ی اخیر برای تعریف انگیزه خدمت عمومی از تحقیقهاتلاش

های سیاسی بزرگتراند. که بر اساس این منفعت افراد یتموجودروند و نگران منفعت یمکند که فراتر از منفعت فردی و سازمانی یمهایی تعریف نگرش

 (Wouter Vandenabeele, 2007)داند، عمل کنندیمانگیزد تا مطابق آنچه نهاد جمعی صحیح یبرمرا 

 :انگیزه خدمت عمومی تئوری فرایندی. 1.1.1

سایر عوامل فردی و  "و "عوامل شناختی"، "اثرات محیطی "سه عامل در میان تئوری فرایندی انگیزه خدمت عمومی پری، مفهوم روابط علی متقابل

ی متغیرهای اساسی را به چهار گروه که شامل محتوای تاریخی اجتماعی پر گیرد.یمشده بود( را به کار ارائه 1986در سال 6باندورا که توسط)"رفتار

های سازمانی، مشخصات شغلی و متغیرهای محیط یزانندهانگی، تحصیلات، مذهب، روابط خانوادگی، محتوای انگیزشی شامل احرفهشامل آموزش 

 .(Perry, 2000)نمایدیمکاری، مشخصات فردی و رفتار کارکنان تقسیم 
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وسیله عوامل تاریخی و اجتماعی کن است که قبل از ورود فرد به سازمان بهمم انگیزه خدمت عمومیکند که یمتئوری فرایندی این دیدگاه را تقویت 

گیرد. بر این اساس فرض اصلی تئوری یمیر قرار تأثکنند نیز تحت یموسیله محیط سازمانی که کارکنان خود را در آن پیدا یر قرار گیرد اما بهتأثتحت 

 گذارد.یمیر تأثفتارها در محیط کار فرایندی پری این است که موضوعات مدیریتی بر نگرش و ر

کند محدود است و توجه کافی به یمبررسی پیشایندهای انگیزه خدمت عمومی نشان می دهد که تعداد تحقیقاتی که پیشایندهای سازمانی را بررسی 

ها در بخش نشده است. بر این اساس و با توجه به اهمیت سیستمهای مدیریت منابع انسانی در سازمانپیشایندهای سازمانی انگیزه خدمت عمومی انجام

 ,Ritz, Brewer, & Neumann)گیرندیمعنوان یکی از پیشایندهای اساسی انگیزه خدمت عمومی موردبررسی قرار بعدی اقدامات منابع انسانی به

2016). 

 اقدامات منابع انسانی. 2.1

مهم است.  9و اقدامات منابع انسانی 8های منابع انسانیمشی، خط7یدهد که توجه به تفاوت بین سیستمهای منابع انسانیممرور ادبیات موجود نشان 

ترین سطح، اقدامات منابع انسانی است که یینپاشوند. اقدامات منابع انسانی یمسازی منابع انسانی در سطوح مختلف تحلیل، مفهوم هایفعالیت

 .(Lepak, Liao, Chung, & Harden, 2006) شوندیمهای سازمانی است که برای کسب برخی نتایج مشخص طراحی کننده فعالیتمنعکس

و از مدیران منابع  اندداشتهتمرکز  گیری اقدامات منابع انسانی موضوع مهمی است. تحقیقات اولیه بر سطح واحدانتخاب سطح مناسب برای اندازه

. اگر این سیستمها در سطح سازمانی در نظر نمایندیالا استفاده مکلیدی برای ارزیابی از وجود سیستمهای کاری با عملکرد ب عنوان مطالعاتانسانی به

بر این اساس اقدامات  ، غیرممکن خواهد بود.اندکارگیری اقدامات منابع انسانی داشتهآیا همه کارکنان تجربه یکسانی از به. بررسی اینکه گرفته شود

 .قرارگرفته استشده است موردتوجه ابع انسانی که نوشتهشده است و نه اقدامات منمنابع انسانی که توسط کارکنان تجربه

شده یتاً عملکرد سازمانی بررسینهااقدامات مدیریت منابع انسانی بر نتایج کارکنان و  تأثیرگذاری شده است، فرایندیارائه 10در مدلی که توسط نیشی

 عنواندرک شده تفاوت وجود دارد. اقدامات منابع انسانی قصد شده به شده بین اقدامات منابع انسانی قصد شده، واقعی واست. بر اساس مدل ارائه

ی مختلفی که هاروششود. یمگردد، تعریف یمی مطلوب کارکنان منتهی هاپاسخسیستمی از اقدامات منابع انسانی که تصمیم گیران شرکت معتقدند به 

شود که یمطور متفاوتی توسط کارکنان درک و تفسیر شود. اقدامات واقعی بهیمعنوان اقدامات واقعی شناخته شود بهیمشده اجرا اقدامات طراحی

عنوان پیشایندهای .در این مقاله اقدامات منابع انسانی درک شده به(Wright,Nishii,2006) شودیمعنوان اقدامات منابع انسانی درک شده شناخته به

 اند.شدهسازمانی انگیزه خدمت عمومی در نظر گرفته

 انواع اقدامات منابع انسانی. 1.2.1

توافق کمی در خصوص اقدامات منابع انسانی منتخب  دهد که در تحقیقات مختلف اقدامات منابع انسانی متفاوتی وجود دارد ویمروند تحقیقات نشان 

شده است. در فرا تحلیل که نابع انسانی پرداختههای مختلف در حوزه اقدامات منابع انسانی به بررسی انواع اقدامات میلتحلبرای وجود دارد. در فرا 

اقدام منابع انسانی شناسایی  2006،13در سال  12شده است. کامبوساقدام منابع انسانی شناسایی 25است شده انجام 2005در سال  11توسط بوسیلی

 .اندنموده، شناسایی اندحقیقات مورداستفاده قرارگرفتهاقدام منابع انسانی را که در ت 15 یقاتتحقبا بررسی  15( 2012)13جانگ و لیپاک نموده است.

اقدام منابع انسانی را در نظر گرفته است که با توجه به جامع بودن در این پژوهش  38گذشته نسبت بر اساس تحقیقات  2011علی ایحال بون در سال 

 مورد استفاده قرار گرفته است.

 شناختیجو روان. 3.1

گذاری در سیستمهای کنند و از طریق سرمایهیماز کار کارکنان قدردانی  هاسازمانو دیدگاه مبادله اجتماعی وقتی  14مثلبهمقابلهبر اساس هنجار 

مثل بهها و رفتارهای مثبت کاری در جهت سازمان مقابلهرود تا از طریق نگرشیمکنند از کارکنان انتظار یمحمایت  رفاهشان منابع انسانی از

 .(Lepak et al., 2006)کنند

رای بهبود سازمانی و تغییر عنوان ابزاری تشخیصی بکارگیری جو بهاست به مؤثربر اساس این فرض که ادراک کارکنان بر نتایج فردی و سازمانی 

عنوان یک سازه یکپارچه که شامل ارائه ) بازنمایی( شناختی بهجو روان (Burke & Litwin, 1992; Parker et al., 2003)طور وسیعی کاربرد دارد.به



 

 66/ شماره  1400 بهارنشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /               
 

 108 

 L. R. James, Hater, Gent, & Bruni, 1978; Parker)شودیمف ، تعریشناختی فردی از ساختار ، فرایندها و حوادث سازمانی استمعنادار روان

et al., 2003; Rousseau, 1988). 

انگیزشی و عاطفی افراد به تغییر  یهاعنوان ابزاری برای توضیح واکنششناختی به استفاده از عبارت فضای زندگی بهسازه جو روان هاییشهر

ب بینی نتایج احتمالی و ارزیابی مناسشناختی، فرد را برای تفسیر حوادث، پیش( به کار گرفته شد. ادراکات از جو روان1936گردد که توسط لوین )برمی

از حوادث سازمانی بر تفسیر افراد که  اندیافتهحققان در. م(Jones & James, 1979; Parker et al., 2003)سازد یتوانمند م شانیبودن اقدامات بعد

 ;L. A. James & James, 1989; L. R. James, James, & Ashe, 1990)کندیهای فردی یا سازمانی را منعکس مکه ارزشچارچوبی است مبنای 

Parker et al., 2003). 

 شناختیتوانمندسازی روان. 4.1

 &)مدهوش،مهرداد به معنای قدرتمند شدن، مجوز دادن، ارائه قدرت، توانا شدن معنا شده است  آکسفوردواژه توانمندسازی در فرهنگ لغت 

فرایند افزایش احساس شایستگی کارکنان از طریق شناسایی و حذف "است از . توانمندسازی ازنظر کانگر و کانگو عبارت (2014, یدنورنژادونوش،وح

شناختی را حالتی روانی و فرایند . توماس و ولتهوس توانمندسازی روان(Conger & Kanungo, 1988)شرایط که موجب ناتوانی آنان شده است

 .(Thomas & Velthouse, 1990)طور ذاتی معرفی نمودندکار، به هایفعالیتانگیزشی جهت انجام 

 شناختیمالکیت روان. 5.1

 وجود شود.یمها ایجاد و تقویت بر اساس نظر ماری پارکر فالت، اگر هریک از کارکنان، مالک بخشی از سازمان شوند احساس مسئولیت جمعی در آن

گرا که نشات گرفته از عنوان یک ویژگی انسانی، پژوهشگران رفتار سازمانی مثبتاحساس مالکیت و انگیزه حفظ و بهبود چنین احساسی در انسان به

شناختی و شناسایی پیامدهای احتمالی آن برانگیخته را به درک بهتر ساختار مالکیت روان استشناختی مثبت گر در حوزه روانشناسی روان

 .(Luthans, 2002)ستا

خواهند القای مالی نیست، بلکه القای مالکیت یمطورمعمول ها بهکنند، چیزی که آنیموقتی مدیران درباره مالکیت صحبت  "(2002) یلیارابر اساس نظر 

کنند، هدف مالکیت یا جزئی از آن یمعاطفی و حالتی است که در آن افراد احساس  –عنوان سازه شناختی شناختی بهمالکیت روان "شناختی استروان

ها، عقاید و باورهای معطوف یشهاندکه این حس، آگاهی فردی، طوری. به"آن مال من است "ها تعلق دارد.ازنظر ماهیت )چه مادی و چه غیرمادی( به آن)

 (Pierce, Kostova, & Dirks, 2001)کندیمبه هدف را منعکس 

ی های گوناگون نظیر سازمان، شغل و وظایف کاری، فضاینهزمشناختی، حالتی است که فرد احساس مالکیت خود را نسبت به هر یک از مالکیت روان

 (Rudmin & Berry, 1987; Van Dyne & Pierce, 2004)دهندیمها، پیشنهادها و اعضای گروه خود نسبت یدها کار، ابزار و تجهیزات کاری،

 :پیشینه پژوهش. 2

نقش  تواندیم ،15اندیعمومخدمت  انگیزه از برخوردار و بوده جامعه به خدمت دارای روحیه که دولتی هایسازمان و دولت در افرادی از گیریبهره 

شده کند. در خصوص تأثیر اقدامات منابع انسانی بر انگیزه خدمت عمومی تحقیقات معدودی انجام ایفا عمومی اثربخشی نهادهای و کارآمدی در مهمی

دهد یمیر اقدامات منابع انسانی بر انگیزه خدمت عمومی و عملکرد سازمانی پرداخته است. این مطالعه نشان تأث( به بررسی 2013است. اولین بارگیاکیو )

در نظر گرفته شود و پیشگوی قوی از عملکرد سازمانی  انگیزه خدمت عمومیعنوان پیشایند سازمانی کن است بهکه اقدامات منابع انسانی مختلف مم

ممکن است  انگیزه خدمت عمومیکننده این است که چرا که توصیف) یاجتماع( از تئوری مبادله 2013) 16با گیاکیو، وندبل همزمان درک شده باشد.

وسیله محققان برای توصیف رابطه بین محیط سازمانی، که اغلب به)ابع انسانی و نتایج عمل کند( و تئوری فرایندی پری عنوان میانجی بین اقدامات منبه

 رابطه ،انگیزه خدمت عمومیبینی اینکه شود( برای پیشیم، و نتایج کارکنان شامل تعهد اثربخش، رفتار شهروند سازمانی استفاده انگیزه خدمت عمومی

 کند، استفاده نموده است.یم متأثرکنان و اقدامات منابع انسانی با عملکرد بالا را بین نتایج کار

یابند، یمهای کاری با عملکرد بالا با انگیزه خدمت عمومی ارتباط یستمسسازی مکانیزم که از طریق آن منظور شفاف( مدلی به2014) اسکات و پرانک

شامل ) یاصلشناختی وسیله اقدامات منابع انسانی مختلف و سه نیاز روانبه انگیزه خدمت عمومیکه  دهدیمیج این مطالعات نشان نتا ارائه دادند.

های کاری با یستمسروابط بین  طور کاملبهشناختی اساسی گیرد. ولیکن نیازهای روانیمیر قرار تأثاستقلال، وابستگی و شایستگی است( تحت 

 کند.ینمگری را میانجی انگیزه خدمت عمومیعملکرد بالا و 
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ی با هدف شناسایی پیشایندهای سازمانی انگیزه خدمت عمومی انجام داد. این مطالعه بر اقدامات مدیریت منابع انسانی امطالعه( 2015گودویلیامز )

طور مثبت با انگیزه ابع انسانی داخلی بهدهد که اقدامات منیمیج نشان نتا متمرکز بود. انگیزه خدمت عمومیبر  مؤثرعنوان یکی از عوامل سازمانی به

دهد یمطور منفی با انگیزه خدمت عمومی مرتبط است. علاوه بر این نتایج نشان خدمت عمومی مرتبط است در حالیکه اقدامات منابع انسانی بیرونی به

د. بر این اساس اقدامات منابع انسانی درونی شامل گری داردر اقدامات مدیریت منابع انسانی درونی نقش میانجی صرفاًکه تناسب فرد و سازمان 

و  انگیزه خدمت عمومیعنوان پیشایندهای مثبت های کاری بهگیری، تعادل زندگی و کار، وظایف کاری متنوع و ساعتاستقلال، مشارکت در تصمیم

نوبه خود به نتایج گیری محیط سازمانی مثبت که بهه شکلتناسب فرد و سازمان در نظر گرفته شوند. استفاده از این مجموعه از اقدامات ممکن است ب

 کند، منتهی گردد.یمکاری مثبت کمک 

با مطرح نمودن رویکردهای چند سطحی مطرح  (2000)17یر جو در رابطه بین اقدامات منابع انسانی و انگیزه، اولین بار استروف و بوانتأثدر خصوص 

عنوان متغیر میانجی در رابطه بین سیستمهای منابع ادراک از جو را به دل چند سطحی استورف و بوان( با کامل نمودن م2006) یپاکلنمود بعدها 

 شده است.اشاره (1)شده در این خصوص در جدول شماره انسانی و انگیزه مطرح نمود. سایر تحقیقات انجام

 هاخلاصه پژوهش-( 1جدول )

 میانجی گرها نتایج منبع

(Fabian Homberg, Professor Klaus Heine, 

Schott, & Pronk, 2014) 

سه نیاز روانشناسی اصلی شامل استقلال، وابستگی و  بر انگیزه خدمت عمومی اقدامات منابع انسانی 

 شایستگی

(Giauque, Anderfuhren–Biget, & Varone, 

2015) 

اقدامات منابع انسانی داخلی / اقدامات منابع انسانی بیرونی بر انگیزه 

 خدمت عمومی

 ب فرد و سازمانتناس

(Giauque, Anderfuhren-Biget, & Varone, 

2013) 
 انگیزه خدمت عمومی سازمانی درک شده بر اثربخشی اقدامات منابع انسانی

(Mostafa, Gould‐Williams, & Bottomley, 

2015) 
 انگیزه خدمت عمومی اقدامات منابع انسانی بر رفتار شهروند سازمانی و تعهد اثربخش

(WV Vandenabeele et al., 2013) عمومی و مدیریت منابع انسانی استراتژیک بر عملکرد کارکنان  هایارزش

 و سازمان

 انگیزه خدمت عمومی

(Anderfuhren-Biget et al., 2010) تیمی و حمایت روابط 

 بر انگیزه خدمت عمومی های مادییزهانگ

 انگیزه در کار

(Homberg, Dr Rick Vogel, & Gould-

Williams, 2016) 

انگیزه بالا/ تعهد بالا و مشارکت بالا  بر  اقدامات منابع انسانی با عملکرد

 خدمت عمومی

- 

(Fabian Homberg et al., 2014) رضایت شغلی، تعهد  حجم کاری و اقدامات منابع انسانی با تعهد بالا بر

 اثربخش و قصد ترک خدمت

 18مدنی() یشهروظیفه 

(Boxall, Ang, & Bartram, 2011) ه یر سیستمهای کاری با عملکرد بالا بر عملکرد کارکنان کتأث

عنوان یکی از عوامل میانجی گر در این شناختی بهتوانمندسازی روان

 شده است.رابطه شناخته

 

(Ehrnrooth & Björkman, 2012) یر فرایندهای مدیریت منابع انسانی بر خلاقیت و عملکرد شغلی و نقش تأث

 شناختیمیانجی گر توانمند سای روان

 

(Zhang & Bartol, 2010) ر شناختی را تحت تأثیر قرارهبری توانمند کننده، توانمندسازی روان

نوبه خود بر انگیزه درونی شناختی نیز بهدهد که توانمندسازی روانمی

 گذارد.در فرایند خلاقیت تأثیر می

 

(Lepak et al., 2006) یر سیستم منابع انسانی بر انگیزشتأثعنوان میانجی گر ک از جو را بهادرا  

(Pierce, O'driscoll, & Coghlan, 2004) شناختی در رابطه بین سطوح ساختار گری مالکیت رواننقش میانجی

گیری و محیط کاری)شامل تکنولوژی، طراحی شغل و سیستم تصمیم

 های کارکنانپاسخ

 

شناختی با انگیزه سازمانی، انگیزش کارراهه و مالکیت روانرابطه هویت (1389) خسروی

 شده است.بررسی شغلی و اشتیاق کاری

 

 مدل مفهومی. 1.2

 دهد.( مدل مفهومی پژوهش و رابطه بین متغیرها را نمایش می1شکل )
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 مدل مفهومی پژوهش-( 1شکل )

 ها تحقیقفرضیه  2.2

 بر اساس مدل فوق سوالات پژوهش به شرح ذیل است:

 جو روانشناختی تاثیر دارد؟ اقدامات منابع انسانی بر .1

 توانمندسازی روانشناختی تاثیر دارد؟ بر جو روانشناختی .2

 مالکیت روانشناختی تاثیر دارد؟ بر جو روانشناختی .3

 دارد؟انگیزه خدمت عمومی تاثیر  توانمندسازی روانشناختی بر .4

 مالکیت روانشناختی بر انگیزه خدمت عمومی رابطه تاثیر  دارد؟ .5

 کند.گری میجو روانشناختی رابطه بین اقدامات منابع انسانی و انگیزه خدمت عمومی را میانجی .6

 کند.گری میجو روانشناختی رابطه اقدامات منابع انسانی و مالکیت روانشناختی را میانجی .7

 کند.گری میدامات منابع انسانی و توانمندسازی روانشناختی را میانجیجو روانشناختی رابطه اق .8

 کندگری میتوانمندسازی روانشناختی رابطه جو روانشناختی و انگیزه خدمت عمومی را میانجی .9

 کند.گری میمالکیت روانشناختی رابطه جو روانشناختی و انگیزه خدمت عمومی را میانجی .10

 روش تحقیق:. 3

 ها، پرسشنامهابزار گردآوری داده ها توصیفی و از شاخه مطالعات میدانی و علی است.زنظر هدف، کاربردی و ازلحاظ گردآوری دادهپژوهش حاضر ا

شناختی از مطالعه کویز و جو روان ،19بون اقدامات منابع انسانی درک شده از پژوهش برگرفته از مطالعه کیم، برای سنجش انگیزه خدمت عمومی،

شده ها بر اساس مبانی نظر تهیهاست. پرسشنامه 21شناختی می هیوروان مالکیت پرسشنامه ،پرسشنامه اسپریتزرشناختی از ، توانمند روان20دیکوتیز

 نظران رسیده است.است و به تأیید صاحب

برای تعیین نمونه از فرمول ذیل  گیری تصادفی سیستماتیک استو روش نمونه جامعه آماری این پژوهش کارکنان دانشگاه علامه طباطبایی است.

پی  افزار اس پی اس اس وهای موردنظر با استفاده از نرمسازی معادلات ساختاری استفاده شد. تحلیلاز مدل هااستفاده شد.برای بررسی و تحلیل داده

 شده است.آل اس استفاده

 :های پژوهشیافته. 4

 :مشخصات جمعیت شناختی. 1.4

اقدامات منابع 

انسانی درک 

 شده

انگیزه خدمت 

 عمومی

 جو

 رواشناختی

توانمند سازی 

 روانشناختی

مالکیت 

 روانشناختی
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درصد  40دیپلم، درصد دارای فوق 8درصد دارای مدرک دیپلم و  6 درصد مرد، ازنظر تحصیلات، 52درصد زن و  48دهندگان ازنظر جنسیت، پاسخ

 22سال،  21درصد زیر  2درصد دارای مدرک دکتری بودند. ازنظر سن،  6درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و  41 دارای مدرک کارشناسی و

دهندگان ازنظر سال داشتند. همچنین پاسخ  50درصد بالای 4سال، 50 تا 40درصد بین  28سال، 40تا  30درصد بین  45سال،  30تا  20 درصد بین

 69 سال، ازنظر سطح سازمانی 30درصد بیش از  1سال،  30تا  20درصد  15سال،  20الی  10درصد بین  33سال،  10تا  1درصد بین  50 سابقه کار

درصد در رسته  66درصد در رسته فرهنگی، 20درصد در سطح مدیریتی، و ازنظر رسته شغلی  11در سطح سرپرستی و  20سی، در سطح کارشنا

 ها هستند.درصد در سایر رسته 14اداری مالی و 

 های آمارینتایج تحلیل. 2.4

پایایی با دو شاخص آلفای کرونباخ و پایایی گیرد. پایایی و روایی سازه موردبررسی قرار می SmartPLSبرای ارزیابی مدل بیرونی در 

 شود.سنجیده می24و روایی همگرا 23شود و روایی سازه با دو شاخص روایی واگراسنجیده می22ترکیبی

 (2جدول)که نتیجه در  و بالاتر باشند. ابتدا مدل اجرا شد 0,7طور ایده آل و به 0,5( بارهای عاملی باید حداقل 2010) بنا به گفته هیر و همکاران

 مشاهده است.قابل

 بارعاملی -( 2جدول )

 بار عاملی متغیر بار عاملی متغیر بار عاملی متغیر بار عاملی متغیر

VAR00001 0.867 VAR00024 0.793 VAR00047 0.908 VAR00070 0.878 

VAR00002 0.773 VAR00025 0.734 VAR00048 0.876 VAR00071 0.922 

VAR00003 0.800 VAR00026 0.871 VAR00049 0.897 VAR00072 0.919 

VAR00004 0.853 VAR00027 0.807 VAR00050 0.939 VAR00073 0.935 

VAR00005 0.889 VAR00028 0.876 VAR00051 0.927 VAR00074 0.908 

VAR00006 0.819 VAR00029 0.833 VAR00052 0.897 VAR00075 0.883 

VAR00008 0.750 VAR00030 0.774 VAR00053 0.939 VAR00076 0.914 

VAR00009 0.833 VAR00031 0.890 VAR00054 0.927 VAR00077 0.908 

VAR00010 0.863 VAR00032 0.851 VAR00055 0.844 VAR00078 0.917 

VAR00011 0.885 VAR00033 0.883 VAR00056 0.893 VAR00079 0.929 

VAR00012 0.846 VAR00034 0.702 VAR00057 0.859 VAR00080 0.910 

VAR00013 0.796 VAR00035 0.879 VAR00058 0.837 VAR00081 0.913 

VAR00014 0.818 VAR00036 0.861 VAR00059 0.888 VAR00082 0.885 

VAR00015 0.877 VAR00037 0.859 VAR00060 0.809 VAR00083 0.912 

VAR00016 0.863 VAR00038 0.772 VAR00061 0.812 VAR00084 0.852 

VAR00017 0.778 VAR00039 0.782 VAR00062 0.882 VAR00085 0.889 

VAR00019 0.845 VAR00040 0.866 VAR00063 0.888 VAR00086 0.903 

VAR00020 0.866 VAR00041 0.908 VAR00064 0.896 VAR00087 0.934 

VAR00021 0.904 VAR00042 0.849 VAR00065 0.874 VAR00088 0.915 

VAR00022 0.903 VAR00043 0.814 VAR00066 0.686 VAR00089 0.911 

VAR00023 0.874 VAR00044 0.884 VAR00067 0.926 VAR00090 0.946 

  
VAR00045 0.847 VAR00068 0.946 VAR00091 0.936 

  VAR00046 0.795 VAR00069 0.924 VAR00092 0.935 

 روایی همگرا. 1.2.4

 قبول است.متغیرها آلفای کرونباخ در حد قابل در خصوص تمام

 دهنده اعتبار همگرا بودن مدل است:( وجود سه شرط نشان2010) به گفته هیر و همکاران

 0,7پایایی مرکب بیشتر از  -
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 0,5میانگین واریانس مستخرج بیشتر از  -

 شدهپایایی مرکب بیشتر از میانگین واریانس استخراج -

 شود:از فرمول ذیل استفاده می متغیرهای مرتبه دوم شدهمنظور سنجش میانگین واریانس استخراجاست به ایشده دومرتبهبا توجه به اینکه مدل ارائه 

AVE= ( / ضرایب مسیر() 2تعداد ضرایب مسیر) 

 است. 0,5از  واریانس مستخرج بیشترهمه میانگین  شده است.( مقادیر مربوط به روایی همگرا نشان داده3شماره ) در جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 اقدامات منابع انسانی بر انگیزه خدمت عمومی با رویکرد روانشناختیتبیین مدل نقش                                             

 

 113 

 روایی همگرا-( 3)جدول 

 (AVE)  پایایی مرکب آلفای کرونباخ عنوان متغیر

AVE مرتبه دوم 

 انحراف معیار میانگین

 0,652 0,882 0,821 اقدام امنیت استخدامی
  

2,8313 0,9085 

 0,515 0,881 0,842 اقدام آموزش و توسعه
  

2,9679 0,7758 

 1,0754 3,8575 0,740 0,564 0,939 0,929 انگیزه خدمت عمومی

 0,588 0,909 0,883 اقدام ارزیابی عملکرد و پاداش

  

2,4529 0,8375 

 0,582 0,364 0,953 0,949 اقدامات منابع انسانی درک شده
2,8466 1,0865 

 0,590 0,895 0,856 احساس مالکیت سازمانی
  

2,8458 0,8559 

 0,638 0,841 0,717 احساس شایستگی
  

4,1133 0,7248 

 0,750 0,900 0,831 احساس مالکیت شغلی
  

3,0700 0,9689 

 0,738 0,894 0,822 دار بودن شغلاحساس معنی
  

3,9867 0,8512 

 0,818 0,900 0,779 انصاف
  

3,1675 1,0103 

 0,638 0,841 0,716 انسجام
  

2,9300 0,8142 

 0,714 0,909 0,866 اقدام انتخاب و استخدام
  

2,9075 0,9568 

 0,686 0,868 0,771 اشتیاق و ازخودگذشتگی
  

3,6233 0,8748 

 0,803 0,891 0,757 استقلال
  

3,1375 0,9255 

 0,685 0,897 0,847 اعتماد
  

3,2250 0,9188 

 0,692 0,870 0,777 قدردانی
  

3,0133 0,8853 

 0,774 0,911 0,853 انتخابحق 
  

3,4800 0,9735 

 0,669 0,910 0,875 حمایت

  

3,2970 0,9310 

 0,455 0,949 0,942 شناختیجو روان
0,604 

3,1556 1,0907 

 0,616 0,865 0,793 کارتیمی
  

3,1200 0,8156 

 0,547 0,915 0,894 شناختیمالکیت روان
0,835 

2,9959 1,1070 

 0,599 0,817 0,665 بودن مؤثر
  

3,2917 0,8219 

 0,581 0,905 0,876 اقدام مشارکت، استقلال طراحی

  

3,4625 0,9427 

 0,699 0,903 0,855 نوآوری
  

3,2500 0,9239 

 0,724 0,913 0,873 شفقت و دلسوزی

  

4,1388 0,8839 

 0,793 0,920 0,869 تعهد به خط مشی گذاری

  

3,7533 1,0252 

 0,855 0,922 0,830 عمومیتعهد به منافع 
  

3,8025 0,9860 

 0,643 0,843 0,722 اقدام تعادل کار و زندگی

  

2,4683 0,8823 

 1,0160 3,7179 0,581 0,402 0,888 0,862 شناختیتوانمندسازی روان
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 روایی واگرا. 2.2.4

( برای تأیید اعتبار تفکیکی، کل میانگین 2010هیر و همکاران،) اعتبار تفکیکی اشاره به این دارد که چه میزان یک سازه از متغیرهای دیگر جداست

 .(Fornell & Larcker, 1981)تر از مربع همبستگی درون سازه باشد باید بزرگ (AVE) مستخرج

ترند. ها از مربع همبستگی درون سازه بزرگ Aveدهد که تمام مربوطه را در قطر ماتریس نشان می AVE همبستگی درون سازه و جذر جدول

 بنابراین این مدل دارای اعتبار تفکیکی مناسبی است.

 
 ماتریس روایی واگرا -2شکل

 برازش مدل() ارزیابی مدل درونی. 3.2.4

 شود.استفاده می GOFو  (q2) گیسر–. شاخص استون 2ضریب تعیین  ..1های درونی در تکنیک حداقل مربعات جزئی شاخصبرای ارزیابی مدل 
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عنوان مقادیر را به 67/0و  19/0،33/0( سه مقدار 1998) دهد چینضریب تعیین، میزان تبیین متغیر وابسته از طریق متغیرهای مستقل را نشان می

زا را نشان های درونبینی مدل در سازهشاخص استون گیسر قابلیت پیش .(Chin, 1998) برای برازش مدل معرفی کرده استضعیف، متوسط و قوی 

برازش  GOFشاخص  اند.بینی کم، متوسط و قوی تعیین نمودهعنوان قدرت پیشرا به 0/35و  2/0،0/15( سه مقدار 2009دهد. هنسلر و همکاران )می

معرفی  GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای را به 36/0و  25/0، 01/0( سه مقدار 2009) دهد. وتزلس و همکارانکلی مدل را نشان می

 .(Wetzels, Odekerken-Schröder, & Van Oppen, 2009)اند نموده

 

GOF= √𝑪𝑶𝑴𝑴𝑼𝑵𝑨𝑳𝑰𝑻𝒀 ∗ 𝑹𝟐 

Communality =
𝟏

𝒏
∑ 𝒄𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒚𝒊𝒏
𝟏  

 برازش کلی مدل قوی است. 4با توجه به نتایج جدول 
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 برازش مدل -( 4) جدول

 R Square Q² (=1-SSE/SSO) GOF عنوان متغیر

 0,277 0,457 اقدام امنیت استخدامی

0,4662573 

 0,350 0,732 اقدام آموزش و توسعه

 0,166 0,320 انگیزه خدمت عمومی

 0,385 0,704 اقدام ارزیابی عملکرد و پاداش

 0,500 0,909 احساس مالکیت سازمانی

 0,320 0,537 احساس شایستگی

 0,540 0,760 مالکیت شغلیاحساس 

 0,398 0,574 دار بودن شغلاحساس معنی

 0,499 0,639 انصاف

 0,165 0,278 انسجام

 0,414 0,622 انتخاب و استخدام

 0,420 0,648 اشتیاق و ازخودگذشتگی

 0,198 0,265 استقلال

 0,507 0,789 اعتماد

 0,418 0,644 قدردانی

 0,498 0,679 حق انتخاب

 0,533 0,853 حمایت

 0,128 0,313 شناختیجو روان

 0,342 0,594 کارتیمی

 0,128 0,256 شناختیمالکیت روان

 0,303 0,534 بودن مؤثر

 0,328 0,616 اقدام مشارکت، استقلال طراحی

 0,497 0,756 نوآوری

 0,576 0,846 شفقت و دلسوزی

 0,553 0,740 تعهد به خط مشی گذاری

 0,591 0,724 تعهد به منافع عمومی

 0,207 0,348 اقدام تعادل کار و زندگی

 0,115 0,316 شناختیتوانمندسازی روان
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 هاآزمون فرضیه. 4.2.4

 دهد.ها و ضرایب مسیر را نشان میاست که آزمون معناداری فرضیه PLSافزار ( خروجی نرم5جدول) 

 و ضرایب مسیر آزمون معناداری -( 5جدول )

 

Original 

Sample 

(O) 

 وضعیت P Values آماره T انحراف معیار (Mمیانگین )

 تایید 0.000 9,678 0,058 0,556 0,559 جو روانشناختی <-اقدامات منابع انسانی درک شده 

 رد 0.108 1,610 0,081 0,136- 0,130- انگیزه خدمت عمومی <-جو روانشناختی 

 رد 0.424 0,800 0,078 0,059- 0,063- انگیزه خدمت عمومی<-انسانی درک شده اقدامات منابع 

 تایید 0.000 10,307 0,055 0,562 0,562 توانمند سازی روانشناختی <-جو روانشناختی 

 تایید 0.000 7,907 0,064 0,506 0,506 مالکیت روانشناختی <-جو روانشناختی 

 تایید 0.000 2.280 0,073 0,022 0,020 عمومیانگیزه خدمت  <-مالکیت روانشناختی 

 تایید 0.000 9,373 0,070 0,660 0,656 انگیزه خدمت عمومی <-توانمند سازی روانشناختی 

 

گرفت.  ها مورد تأیید قراربه جز فرضیه دو و سوم، سایر فرضیه شده استنمایش داده 6وهمانطور که در جدول  Tو آزمون  PVALUEحسب مقدار 

اقدامات منابع انسانی درک شده با انگیزه خدمت عمومی وجود  انگیزه خدمت عمومی و شناختی وداری بین جو روانمعنی خطی دیگر رابطهعبارتبه

 ندارد.

شده ( ارائه6دول )ها به شرح جمنظور بررسی رابطه هر یک از انواع اقدامات منابع انسانی با انگیزه خدمت عمومی، مدل مجدد ترسیم و نتایج فرضیهبه

 است:
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 هاآزمون فرضیه -( 6) جدول

 وضعیت Pمقدار  Tآماره  ضریب بتا فرضیه

 رد 0,095 1,675 0,133- انگیزه خدمت عمومی<-امنیت استخدامی 

 رد 0,094 1,676 0,128 جو روانشناختی<-امنیت استخدامی 

 رد 0,448 0,759 0,069 انگیزه خدمت عمومی<-آموزش و توسعه 

 رد 0,084 1,729 0,180 جو روانشناختی<-آموزش و توسعه 

 0,012 2,525 0,232- انگیزه خدمت عمومی<-ارزیابی عملکرد و پاداش 

 تایید

 رد 0,750 0,319 0,034 جو روانشناختی<-ارزیابی عملکرد و پاداش

 رد 0,607 0,514 0,043 انگیزه خدمت عمومی<-انتخاب و استخدام 

 رد 0,677 0,416 0,044 جو روانشناختی<-انتخاب و استخدام

 رد 0,267 1,112 0,089 انگیزه خدمت عمومی<-کارتیمی 

 رد 0,924 0,095 0,009 جو روانشناختی<-کارتیمی 

 0,170 1,373 0,129 انگیزه خدمت عمومی<-مشارکت، استقلال و طراحی شغل 

 رد

 0,001 3,426 0,311 روانشناختیجو <-مشارکت، استقلال و طراحی شغل 

 تایید

 رد 0,648 0,457 0,043- انگیزه خدمت عمومی<-توازن کار و زندگی 

 رد 0,775 0,286 0,022 جو روانشناختی<-توازن کار و زندگی 

 

مشخص است  صرفا رابطه اقدام ارزیابی عملکرد و پاداش با انگیزه خدمت عمومی  و اقدام مشارکت، استقلال و طراحی شغل  6طور که در جدول همان

 باشد. دار میبا جو روانشناختی معنی

شناختی و انگیزه خدمت عمومی بررسی روانانگیزه خدمت عمومی و جو  شناختی وهای غیرخطی بین جو روانمنظور بررسی بیشتر رابطهبه

رابطه سهمی یا  Fدار است که با توجه به مقدار معنی 3و درجه  2شناختی و انگیزه خدمت عمومی از نوع درجه جو روان شد.حسب نتایج  رابطه بین

دار است که با معنی 3و درجه  2مومی از نوع درجه است.همچنین در رابطه بین اقدامات منابع انسانی درک شده و انگیزه خدمت ع دو مورد تأییددرجه

 مورد تأیید است.3رابطه درجه  Fتوجه به مقدار 

 ( است:8افزار به شرح جدول)تعدیلگر نیز مقدار خروجی نرم متغیرهای در خصوص
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 ضریب معناداری متغییرهای تعدیلگر-( 7جدول)

 فرضیه
Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T اماره P وضعیت مقدار 

انگیزه  <-جو روانشناختی  <-اقدامات منابع انسانی درک شده

 خدمت عمومی
-0,063 -0,067 0,041 1,533 0.126 

 رد

انگیزه خدمت  <-مالکیت روانشناختی  <-جو روانشناختی 

 عمومی
0,001 -0,002 0,037 0,023 0.982 

 رد

 <-جو روانشناختی  <-انسانی درک شده اقدامات منابع

 انگیزه خدمت عمومی <-توانمند سازی روانشناختی
0,180 0,183 0,050 3,595 0.000 

 تایید

انگیزه  <-توانمندسازی روانشناختی<-جو روانشناختی 

 خدمت عمومی
0,358 0,360 0,061 5,902 0.000 

 تایید

 <- جو روانشناختی <-اقدامات منابع انسانی درک شده

 مالکیت روانشناختی
0,257 0,258 0,058 4,440 0.000 

 تایید

 <-جو روانشناختی  <-اقدامات منابع انسانی درک شده

 توانمندسازی روانشناختی
0,276 0,276 0,062 4,465 0.000 

 تایید

منابع انسانی درک شده و انگیزه خدمت عمومی  فرض نقش میانجی گری جو روانشناختی در رابطه اقدامات  Tو آزمون  PVALUEبا عنایت به مقدار 

و مالکیت روانشناختی در راطه جو روانشناختی و انگیزه خدمت عمومی  تأیید نشد. لیکن نقش میانجی گری جو روانشناختی و توانمند سازی 

ات منابع انسانی درک شده با توانمند سازی روانشناختی در رابطه اقدامات منابع انسانی و انگیزه خدمت عمومی و جو روانشناختی در رابطه اقدام

 روانشناختی و مالکیت روانشناختی تایید شد.

 نتیجه گیری و پیشنهادها

دهد که است که بالاتر از میانگین نظری است و نشان می 0,81و با انحراف معیار  3,86انگیزه خدمت عمومی در دانشگاه علامه طباطبایی میانگین ارزشی

 دانشگاه علامه طباطبایی در سطح بالایی قرار داد. عمومی در بین کارکنانانگیزه خدمت 

دهد که ( است و نشان می3) بالاتر از میانگین نظری شده است که 0 92.با انحراف معیار3,25 میانگین ارزشی متغیر اقدامات منابع انسانی درک شده

 مه طباطبایی در سطح بالایی قرار داد.دانشگاه علا در بین کارکنان اقدامات منابع انسانی درک شده

دهنده بالاتر است که بالاتر از میانگین نظری است و نشان 0,73با انحراف معیار  3,17جو روانشناختی در دانشگاه علامه طباطبایی میانگین ارزشی

 بودن جو روانشناختی دانشگاه علامه طباطبایی است.

دهنده است که بالاتر از میانگین نظری است و نشان 0,64با انحراف معیار  3,72دانشگاه علامه طباطباییتوانمندسازی روانشناختی در  میانگین ارزشی

 توانمندسازی روانشناختی دانشگاه علامه طباطبایی است. بالا بودن

دهنده از میانگین نظری است و نشانتر است که پایین 0,83با انحراف معیار  2,92مالکیت روانشناختی در دانشگاه علامه طباطبایی  میانگین ارزشی

 پایین  بودن مالکیت روانشناختی دانشگاه علامه طباطبایی است.

شده در این حوزه با تحقیقات انجام شناختیاز اقدامات منابع انسانی با رویکرد روان های پژوهش حاضر مبنی بر تأثیرپذیری انگیزه خدمت عمومییافته

(، 2015(، گودویلیامز )2013شده توسط گیاکیو )مات منابع انسانی درک شده و انگیزه خدمت عمومی مشابه تحقیقات انجاماقدا همخوانی دارد. رابطه بین

تأیید شد. لیکن برخلاف تحقیقات مزبور در تحقیق حاضر رابطه غیرخطی تأیید قرار گرفت. مشابه باکس و  (2016)25( و هموبرگ2014) اسکات و پرانک

شناختی در رابطه بین اقدامات منابع انسانی با انگیزه خدمت گری توانمندسازی روان( نقش میانجی2012) 26اهرنروت و بجرکمن( و 2011) همکارانش

نتایج با نتایج پژوهش زنگ و  شناختی بر انگیزه خدمت عمومی را مورد تأیید قرار داد اینیید شد. نتایج تحقیق رابطه توانمندسازی روانتأ عمومی

یید تأشناختی با انگیزه خدمت عمومی مورد طه توانمندسازی بر انگیزه درونی بررسی نموده بود مشابه است. همچنین رابطه مالکیت روانراب 27بارتو

ت گری مالکیین نقش میانجیهمچن یید قرار داده بود.تأشناختی را با انگیزه موردبررسی و ( رابطه مالکیت روان1389ازاین خسروی )قرار گرفت که پیش
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شناختی در گری جو روانمورد تأیید قرار گرفت.در خصوص نقش میانجی 28شده توسط اودریسکول، پیرس و کاگمنشناختی مشابه تحقیق انجامروان

 یید نشد.تأ( انجام داد 2006) انگیزه خدمت عمومی برخلاف پژوهشی که لیپاک رابطه بین اقدامات منابع انسانی درک شده و

ذاری توانمند سازی روانشناختی بر انگیزه  خدمت عمومی پیشنهاد می شود مدیران در کارکنان این احساس را ایجاد نمایند که با توجه به تاثیر گ

یجاد  و فعالیت آنها بسیار مهم و ارزشمند است، از سوی دیگر پیشنهاد می شود شایستگی ،  مهارت و استقلال لازم  جهت انجام وظایف در کارکنان ا

 رکت در تصمیم گیری ها فراهم شود.امکان  مشا

انتخاب و ""تعادل کار  و زندگی "، "با توجه به تاثیر اقدامات منابع انسانی درک شده  شامل طراحی شغل، کار تیمی و ارزیابی عملکرد و پاداش

هایی که دارای وظایف کامل و متنوع  بر انگیزه خدمت عمومی،مدیران بر روی در طراحی شغل نسبت به ایجاد شغل   "آموزش و توسعه"و  "استخدام

ی اند سرمایه گذاری نمایند، همچنین مشاغل به نحوی طراحی شود که  امکان مشارکت درتصمیم گیری فراهم شود.همچنین در انجام فعالیتهای شغل

بی کارکنان بر عملکرد کارکنان توجه امکان انجام وظایف در قالب کار تیمی و تصمیم گیری و مسئولیت پذیری تیمی فراهم شود.همچنین در ارزشیا

ر شغل شود و این ارزشیابی منصفانه باشد.همچنین پیشنهاد می شود که به انتخاب و استخدام افراد اهمیت داده شود و فرد مناسب و شایسته برای ه

ی کارکنان  برنامه ریزی شود، برنامه انتخاب شود. از سوی دیگر در صورتی که امکان شرکت در دوره های آموزشی فراهم شود و برای مسیر شغل

ر های که از خانواده کارکنان حمایت نماید و اهمیت به تعهدات در زندگی شخصی در کنار وظایف کاری و در نظر گرفتن ساعت کاری پاره وقت، ب

 افزایش انگیزه خدمت عمومی موثر است.
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