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 گرامربیگری سازمانی در انگیزه خدمت عمومی با نقش میانجی رفتارسازمانی مثبت نقش
 )مورد مطالعه: کارکنان ستاد دانشگاه علوم پزشکی مشهد(

 
تهران، دانشگاه پیام نور، اقتصاد و حسابداری، ، گروه مدیریت دولتی، بخش مدیریتیزیکر یاحمد عربشاه ،
 ایران.

 ، دانش آموخته کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران.مرضیه حسینی

 
 چکیده

گرا انی مثبتار سازمگری رفتسازمانی بر انگیزه خدمت عمومی با نقش میانجی هدف این پژوهش تأثیر مربیگری
جامعه  .پیمایشی بود -ه است. روش پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی، و از نظر ماهیت و روش، توصیفیبود

اساس فرمول کوکران و به  نفره، بر 209 نفر( بود. نمونه 460آماری، کارکنان ستاد دانشگاه علوم پزشکی مشهد )
ری می، مربیگگیزه خدمت عمواناندارد های استها از پرسشنامهروش تصادفی انتخاب شد. برای  گردآوری داده

پایایی یید شد. تادان تأذ نظر اسها از طریق اخروایی پرسشنامه استفاده شده است. گراسازمانی و رفتار سازمانی مثبت
 916/0زه خدمت عمومی و برای انگی 910/0برای مربیگری سازمانی،  910/0پرسشنامه ها با ضریب آلفای کرونباخ، 

افزار ک نرمطی به کماستنبا وها آمار توصیفی برای تحلیل داده گرا مورد تأیید واقع شد.مانی مثبتبرای رفتارساز
PLS ر است. أثیرگذادهد که مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی تها نشان میاستفاده شد. یافته

ربیگری م تمامی ابعاد کند.یمگری نجیگرا تأثیر مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی را میارفتارسازمانی مثبت
ودکارآمدی، تاب خرا ابعاد گثبتسازمانی بر انگیزه خدمت عمومی تأثیرگذار است. همچنین از بین ابعاد رفتارسازمانی م

مانی بر ربیگری سازمکند. گری میاندیشی تأثیر مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی را میانجیآوری و مثبت
امعه دارد. سانی به جردمتخمت عمومی می افزاید و انگیزة خدمت عمومی تأثیر مثبتی بر عملکرد افراد و انگیزه خد

مانی ی مثبت سازهاها و سیاستیهانسانی با رونیروی های مثبت ها و توانمندیحالتها، استفاده بهینه از ظرفیت
ه مدیران و کاکم شود ازمان حن آورد. باید فضایی در سوری و مزیت رقابتی را برای سازمان به ارمغاتواند بهرهمی

گیزة و به ان وب شونددوستی و دلسوزی، ازخودگذشتگی، فداکاری و ایثار ذگرایی، نوعکارکنان در فرهنگ جمع
 خدمت عمومی گرایش پیدا کنند.
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The Role of Organizational Coaching in Public Service Motivation 

with the Mediating Role of Positive Organizational Behavior 
(Case Study: Staff of Mashhad University of Medical Sciences) 

 
Ahmad Arabshahi Karizi, Department of Public Administration, Faculty of 

Management, Payame Noor University, Tehran, Iran. 

Marzieh Hoseini, MSc, Human Resource Management, Payame Noor University, 

Tehran, Iran. 

                                                                                                      
Abstract 

The purpose of this study was to investigate the effect of organizational coaching on 

public service motivation with the mediating role of positive organizational behavior. 
The present research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of 

the nature and method. The statistical population was Mashhad University of Medical 

Sciences (460 people). The sample of 209 people was selected randomly based on 

Cochran's formula. Data collection tools were standard questionnaires of 

"organizational coaching", "public service motivation" and "positive organizational 

behavior". The validity of the questionnaires was confirmed by obtaining the opinion 

of professors. The reliability of the questionnaires was confirmed by calculating the 

Cronbach's alpha coefficient (0.910 for organizational coaching, 0.910 for public 

service motivation, and 0.916 for positive organizational behavior). Descriptive and 

inferential statistics were used to analyze the data using SPSS and Smart PLS 

software. Findings show that organizational coaching affects public service 

motivation. Positive organizational behavior mediates the effect of organizational 

coaching on public service motivation. 

 

Keywords: Organizational coaching, Public service motivation, Positive 

organizational behavior. 
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 مقدمه
پذیر  های آینده و جانشینی از طریق یادگیری امکانمنظور تصدی پستانسانی بهسازی و توسعه منابعآماده

-است. سازمانی موفق است که در یادگیری پویا بوده و از طریق آن ضمن اینکه عملکرد خود را بهبود می

طور مطلوب اد در تمام سطوح سازمانی بهها، تعهد، مهارت و ظرفیت یادگیری افربخشد، بتواند از توانمندی
ای های مورد توجه در یادگیری، مربیگری است که از طریق آن رابطهبرداری نماید. یکی از شیوهبهره

های گردد و به این ترتیب سطحی گسترده از مهارتحمایتی بین مربی و فرد تحت مربیگری وی برقرار می
منظور حصول اهداف تعیین شده در جهت توسعه عملکرد فرد بههایی کارا برای کمک به رفتاری و روش

) ,Mehdibeigiشود ای، رضایت شخصی و در نهایت اثربخشی سازمانی فراهم میحرفه

)2018Yaghoubi & Seyedalhoseni, . 
های دولتی و خصوصی به عنوان روشی بسیار محبوب گذشته در سازمان مربیگری در طول چند دهه

) & Esmaeili, Rahimi. ای به آن شده استبخشد، توجه ویژهکنان را توسعه میکار که عملکرد

)2017Nadaf, .  انگیزه خدمت ما نیز در این پژوهش با تمرکز بر سازمانهای دولتی، تاثیر مربیگری بر
 ایم.را مورد بررسی قرار داده عمومی

تفاده ی جهت اسگرایتی به سوی مثبگرایمدیریت هزاره سوم مستلزم یک تغییر پارادایم از سوی منفی
ای مثبت هو سیاست هافاده از رویهانسانی با است های مثبت سرمایهها و توانمندیحالتها، بهینه از ظرفیت
اشته دنی در پی انساعمدیران مناب دستاوردهای مهمی برای رهبران و رفتار سازمانی مثبت سازمانی است.

یش با افزا ر کارگرا دشده است که استفاده از اصول روانشناسی مثبتاست و در عمل نیز نشان داده 
نگر رسازمانی مثبتدر توسعه چارچوب رفتا Luthans et al. (2007)). وری رابطه داردعملکرد و بهره

مطرح  هاازمانقابتی سعنوان یک عامل ترکیبی و منبع مزیت رشناختی را بهها، سرمایه رواندر سازمان
امیدواری،  ختی همچونشناوانرشناختی، با تکیه بر متغیرهای ها بر این باورند که سرمایه روان. آناندکرده

و  ت افراد(و مهار انسانی )دانشآوری، و خودکار آمدی منجر به ارتقای ارزش سرمایهبینی، تابخوش
 یسازمان رفتار .) ,2019Taghavian(شود ها( در سازمان میسرمایه اجتماعی )شبکه روابط میان آن

 ظورمن به افراد وانیر هایظرفیت و قوت نقاط مؤثر مدیریت و توسعه ارزیابی، شامل علمی مثبت مطالعات
گرش به سمت نطی دو دهه اخیر با تغییر . ) ,2020Saim Aşçı(باشد کار می محیط عملکرد بهبود

 وشده است  گرا جلبوانشناسی مثبتسوی رای بهطور فزایندههای نیروی انسانی، توجهات بهتوانمندی
تایج آن با ن رابطه وهای انسانی ها و توانمندیاند تا به بررسی ظرفیتبسیاری از محققان بر آن شده

است تا تاثیر  پژوهش حاضر نیز در این جهت سعی نموده .) ,2014Paul & Garg(سازمانی بپردازند 
 را مورد بررسی قرار دهد. گرا بر انگیزه خدمت عمومیرفتارسازمانی مثبت

ترین و بحث برانگیزترین موضوعات در رشته مدیریت دولتی انگیزه کارکنان دولتی یکی از قدیمی
ها در راستای های مهم فراروی مدیران، برانگیختن کارکنان و متعهد ساختن آناست. در واقع از چالش
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های دولتی سازمانی به ویژه در سازمانمنابع انسانی از مهمترینتحقق اهداف سازمانی است. چرا که منابع
آیند. این منابع انسانی هستند که ضامن بقا، عامل تأثیرگذار و رمز موفقیت یک سیستم هستند به شمار می

تواند منابع فیزیکی را به هدر داده و اتلاف کند، از بین ببرد و یا آن را بارور کند. به همین و در واقع می
ره کردن و برانگیختن مستخدمان بخش عمومی برای دانشمندان مدیریت و نیز دلیل، موضوع ادا

) ,Hamidizadeh, Danaei Fardشهروندان حیاتی بوده و از اهمیت زیادی برخوردار است 

)2018Tahmasebi & Homaei Latif, . 
ازمانی، به ها را ورای منفعت شخصی و سهایی در افراد وجود دارد که آنها، تمایلات و نگرشارزش

-های تأثیرگذار از دیدگاه نظریهدهد. یکی از این انگیزهانجام کارهایی به نفع دیگران و جامعه سوق می

منزلة نوعی گرایش و تمایل پردازان بخش عمومی، انگیزة خدمت عمومی است. انگیزة خدمت عمومی را به
های عمومی هستند. بر این و سازمان اند که منحصراً به نهادهاهایی دانستهفردی برای تحقق انگیزه

دوستانه تأثیر مثبتی بر عملکرد افراد دارد و نوعی رفتار ای نوععنوان انگیزهاساس، انگیزة خدمت عمومی به
) ,Danaee Fard شودجامعه و آحاد آن میرسانی به فردی است که در نهایت موجب خدمت

)2018Delkheh & ghanbary, . 
ای طولانی در حوزه ورزش دارد، ولی در طول اگرچه مفهوم مربیگری تاریخچه مربیگری سازمانی:

کارکنان را  های دولتی و خصوصی به عنوان روشی بسیار محبوب که عملکردگذشته در سازمان چند دهه
دهد یک مدل رشد و توسعه است که اجازه می مربیگری. ای به آن شده استبخشد، توجه ویژهتوسعه می

کند درباره وضعیتشان از خود بپرسند، ها را ترغیب میکنند، آن ط ضعف و قوت خود را شناساییافراد نقا
هایی تمرکز دارد به طور کلی مربیگری بر فعالیت. دوباره سازماندهی کنند کند خود راهمچنین کمک می

)ahimi & Esmaeili, R. دهدتوسعه و یادگیری افرادی که تحت مربیگری هستند را ارتقاء می که

)2017Nadaf,  .ای به همراه پشتیبانی مربیگری فرایندی است که طی آن یک فرد، تخصص حرفه
گری اصلاح عملکرد ضعیف نیست، بلکه کند. هدف از مربیتر ارائه میتجربهخود را به یک همکار کم

در انجام وظایف مهم  دار باشد. مربی در دو سطح پشتیبانی از شاگردای است که آیندهشکل دادن به حرفه
) & Farnian کندی مورد نظر او، عمل میبینی و گام برداشتن به سوی حرفهشغلی و کمک به پیش

)2017Mohammad , اند و تنها راه ها در معرض فشارهای رقابتی قرار گرفته. امروزه سازمان
خود دست یابند و یکی از موفقیت در چنین شرایطی این است که به بالاترین سطح توانایی و قابلیت 

باشد. چرا که مربیگری، فرایندی است در این امر کمک کرده است، مربیگری می هاهایی که به آنروش
یابد کند و در نتیجه آن عملکرد افراد بهبود میکه امکان بوجود آمدن آموزش و بهسازی را ایجاد می

)2015Khorasani, Fathi Vajargah & Daneshmandi, ( .هبران تحول گرا اهداف و ر
-ها و علایق کارکنانشان و در راستای حفظ فرصتهایی برای رشد فردی و حرفهمشوقهّا را در جهت انگیزه
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. هدف رهبری تحول آفرین آن ) 2020Talebi,  &Madadi(کنند ای هر یک از آنان تعیین می
ان داخلی درك شده است، موانع وضوح از سوی بازیگراست که اطمینان یابد مسیر رسیدن به هدف، به

شده ترغیب کند بالقوه درون سیستم را برطرف و بازیگران را در رسیدن به اهداف از پیش تعیین
)2020Homayouni Bakhshayesh,  &Zavvar ( .های های اصلی و اساسی فعالیتویژگی

از: به افراد درباره نقاط قوت و ای است، عبارتند طور عمده، مورد توافق اکثر مربیان حرفهمربیگری که به
های های فردی متمرکز است؛ فعالیتدهد؛ بر بهبود عملکرد و ارتقای مهارتها بازخور میهای آنکاستی

-مربیگری شامل اهداف فردی و سازمانی است؛ بر این فرض استوار است که افراد خوداگاه هستند، یا می

ئل شخصی ممکن است بحث شود، ولی تأکید اصلی بر عملکرد توانند به خودآگاهی دست یابند؛ درباره مسا
) & Fathi Vajargah, Khorasani, Daneshmandiکاری است؛ و محدود به زمان است 

)2014Arman, با توجه به نقش مهم مربیگری در سازمان بکارگیری و اجرای مربیگری در سازمان .-

شود. ها میمزیت رقابتی و ارزش افزوده در سازمانطوری که موجب کسب گیرد، بهها فوایدی را در برمی
کارگیری مفاهیم آموزشی در شغل و حین گذاری و تحقق اهداف؛ بهاین فواید عبارتند از: تمرکز بر هدف

های آموخته شده؛ توسعه و گسترش کارگیری دانش آموخته شده همراه با فعالیتانجام شغل؛ افزایش به
ای؛ و ود روابط با مدیران و فرادستان؛ بهبود اخلاق به عنوان یک رویداد توسعهها؛ بهبها و صلاحیتمهارت

رایج و متداول  رویکردچهار . ) ,2016Naderi Bani(نگهداری و حفظ افراد کلیدی در سازمان 
) Shami 4گرایی اجتماعی ساختو  3سیستمی،  2رفتاری، 1بالینی: مربیگری به این قرار است

)2016, Zanjaniای های مختلفی برای مربیگری مطرح شده است: مدل پنج مرحلهل. مدBattley 

های قابل اطمینان، بکارگیری های علمی دقیق مثل ارائه تعاریف شفاف، اخذ دادهمبتنی بر روش (2006)
 Orem, Binkert & Clancyباشد. های مرتبط و مناسب، انجام آزمایش و ارزیابی میروش

اند: مرحله اکتشاف؛ رویا؛ طراحی و ار مرحله را برای مربیگری در نظر گرفتهدر مدل خود چه (2007)
. 1گردد: سرنوشت و نتیجه. مدل مربیگری بر مبنای برنامه یادگیری فردی در چهار مرحله خلاصه می

ها، فنون و . استفاده از سبک3ریزی برای خود پاسخگویی . برنامه2ها و نیازهای خود تحلیل خواسته
. ارزیابی از موفقیت کسب شده و یادگیری. بین مربیگری با مشاوره، آموزش، 4های کاربردی تمهار

مرشدیت و منتورینگ تفاوتهایی وجود دارد که در ادامه مورد بحث قرار می گیردد. نباید مربیگری را با 
به افراد برای غلبه های درمانی اشتباه کرد. تفاوت اصلی این است که مشاوره ابتدا با کمک مشاوره و روش

                                                 
1 Clinical 
2 Behavioral 
3 Systemic 
4 Socio-Structural 
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که مربیگری مرتبط با تقویت و توسعه عملکرد افراد است. در مورد بر مشکلات سر و کار دارد. در حالی
ها این است که آموزش اطلاعات مهم تفاوت مربیگری با آموزش می توان گفت که تفاوت اساسی بین آن

های فردی را ترسیم موجود از علائق و دغدغهدهد، ولی مربیگری دانش و درك را در اختیار افراد قرار می
هایی هستند تا مربیان آموزشی به دنبال راه هایبسیاری از برنامه. ) ,2017Naderi Bani(نماید می

مرشدیت است  های آموزشی،آموزش گیرند گان ارتباط برقرار کنند؛ یکی از این روش به طور بهتر بتوانند با
)7201Kiyakojori & Banagar, ( مربیگری و مرشدیت در خیلی از منابع علمی به جای .

-بر دستیابی به موفقیتاند. اما به طور خاص برخی محققان هدف از مرشدیت را علاوهیکدیگر استفاده شده

اجتماعی فرد که موضوعی  -مدت )هدف اصلی مربیگری(، ارتقای وضعیت روانیهای شغلی کوتاه و میان
. بسیاری ) ,2003Ahern(دانند تری دارد میده و بر زندگی فرد اثرات عمیقتر بوتر و بلندمدتشخصی

هایی شود همانند همانها و رویکرد هایی که توسط یک منتور در فرایند منتورینگ استفاده میاز مهارت
ابطه کنند. مربیگری و منتورینگ هر دو در بردارنده یک رهستند که مربیان در فرایند مربیگری استفاده می

-میفرد به فرد هستند و فرصتی را برای افراد جهت دریافت بازخورد، یادگیری و رشد و بهسازی فراهم 

 .(Daneshmandi, 2012)آورند 
های امروزی است. تا های مهم و حیاتی در سازمانانگیزش از مقولهموضوع  انگیزه خدمات عمومی:

های سازمان نتیجه و برخوردار نباشد، سایر فعالیت زمانی که نیروی انسانی از انگیزش شغلی قابل قبول
) ,FatollahZade, Ghoorchiyan, Bagheri &  jafari زم را نخواهد داشتلاثمره 

وری سازمانی است و داشتن انگیزش در گذار بر بهره انگیزش، یکی از مهمترین عوامل تأثیر. 2019(
) & Khorasani سازمانی است فمحیط کار؛ به معنای تمایل فرد برای رسیدن به اهدا

)2017Zamanimanesh, . های طورکلی ادبیات انگیزش، شاهد دو سنت نظری رقیب )نظریهبه
گرا( برای تبیین انگیزه مدیران بخش عمومی جهت خدمت در این بخش است که های جمعفردگرا و نظریه

های فردگرا بر این فرض دی کرد. نظریهبنهای انگیزشی مرتبط را در این دو رویکرد، دستهتوان نظریهمی
مداران و کارگزاران بخش عمومی بیشتر به دنبال منافع فردی خویش هستند و هیچ استوارند که سیاست

های بخش عمومی، منافع دیگران را منطقی وجود ندارد که چنین افرادی به دلیل قرار گرفتن در پست
بیل نظریه انتخاب عمومی و نظریه عاملیت در این زمره قرار هایی از قمقدم بر منافع خود بدانند. نظریه

گرا همچون نظریه خادمیت و نظریه انگیزه خدمت عمومی در تلاش های جمعدارند. در مقابل، نظریه
های دیگری را عامل اصلی انگیزش کارکنان و مدیران بخش عمومی معرفی کنند. در هستند تا محرك

سازمان و خادم اهداف آن تلقی  دوست، دوستدارگرا، نوعمی افرادی جمعها مدیران بخش عمواین نظریه
دانند شوند که در تقابل منافع سازمان با منافع فردی، منافع سازمان و جمع را بر منافع خویش ارجح میمی

)2018Moghli &  Rahmani, ( .به  1982در ابتدا در سال  ح انگیزش خدمات عمومیلااصط
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ح دیگر تا سال لااین اصط. ه خاص مربوط به خدمات عمومی بکار برده شدزبیان انگیعنوان روشی برای 
های شناسی انگیزهاولین تعریف ادراکی را ارائه دادند و نوع Perry & Wise (1990) کهزمانی 1990

ر بر هنجار و عاطفی را شناسایی نمودند، بکاهای منطقی، مبتنیمربوط به خدمات عمومی منجمله انگیزه
ها که در وهله اول و به انگیزه خدمت عمومی به عنوان پیش فرض فرد برای پاسخ به انگیزه. برده نشد

شوند با یک انگیزه ایثارگرایانه جهت خدمت به منافع سسات دولتی ایجاد میؤطور منحصر به فرد در م
ای اجرای خدمات افراد جامعه، یک کشور، ملت، انسان و یا یک نیروی انگیزش که شامل افرادی بر

. ) ,2015Ghorbani & Zahedi( گرددشود، تعریف میعمومی، جامعه و اجتماعی چشمگیر می
اساس مفهوم انگیزه خدمت عمومی این است که انجام دادن شغلی که منجر به افزایش منافع عمومی شده 

) & Zahedi استو برای دیگران مفید و سودمند است، برای کارکنان دولت هم مشوق و انگیزاننده 

)2012Montazeri, . کند که برخی از مدیران و کارکنان نظریه انگیزه خدمت عمومی چنین فرض می
هایی به جز منافع فردی مانند: دلسوزی، انجام وظیفه شهروندی، فداکاری و ایثار، به دولتی با انگیزه

انگیزه خدمت  1ین اساس، پریشوند. بر هممند هستند و از این طریق ترغیب میمشاغل دولتی علاقه
ها عبارتند از: تمایل به خط و ای بیان کرده است. این مؤلفهعمومی را در قالب یک الگوی چهار مؤلفه

) & Montazeriگذاری عمومی، تعهد به منافع عمومی، دلسوزی، ایثار و فداکاری مشی

)2012Ghorbanizadeh, ی است. تعدادی از رسانی عمومی ساختاری چند بعد. انگیزه خدمت
 -2انگیزه اثربخشی  -1دانند: ای میرسانی را مرتبط با سه انگیزه پایهپژوهشگران این حوزه انگیزه خدمت

ساخت دیگری توسط دو پژوهشگر دیگر پیشنهاد  2010انگیزه منطقی؛ در سال  -3انگیزه هیجان محور 
محور و ی با سه نوع انگیزه؛ ابزاری، ارزشرسانی عمومها بر این عقیده بودند که انگیزه خدمتشد؛ آن

های عمومی مرتبط است به این معنی های ارزش محور با مفهوم ارزششود. انگیزهتطبیقی بنیان نهاده می
ها و های تطبیقی با افراد، گروهکنند. انگیزهکه افراد از طریق رفتار و عملکرد خود ارزش عمومی خلق می

رسانی کنند مرتبط هستند و به این نکته اشاره دارد که پیوند و ها خدمتد به آنخواهناهدافی که افراد می
ای برای های ابزاری وسیلهرسانی است. انگیزههای عاطفی رفتاری برای خدمتارتباط مؤثر با دیگران، پایه
گذشتگی رسانی عمومی در مفهوم از خوددار است. حالت افراطی انگیزه خدمتانجام خدمات عمومی معنی

کند حتی اگر در مقابل، دستاوردهای فردی قابل آمیزی درگیر سودبخشی به جامعه میفرد را به نحو مبالغه
. عوامل ) ,2016Nemati, Khaefelahi, Danaeefard & Azar(توجهی را از دست بدهد 

بر انگیزه خدمت مؤثر  عوامل غیرسازمانیسازمانی و غیرسازمانی مختلفی بر انگیزه خدمت عمومی موثرند. 
-های جمعیتویژگی و ایهویت حرفه ،پذیری مذهبیجامعه ،پذیری خانوادهجامعهعمومی عبارتند از: 

                                                 
1 Perry 
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و کارمند -رابطه رهبر ،های شغلویژگیمؤثر بر انگیزه خدمت عمومی عبارتند از:  عوامل سازمانی .شناختی
مختلف دیگری نیز . عوامل ) ,2016Hamidizadeh, Tahmasbi & Mirzaei(وضعیت نقش 

 بر انگیزه خدمت عمومی تاثیر گذارند که در ادامه تاثیر برخی عوامل از جمله مشارکت شهروندی،
و رفتارشهروندی سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی را مورد بررسی  رهبری تحولی ،گروه کاری ،جوسازمانی

چون مشارکت شهروندی است که با هایی همقرار می دهیم. انگیزه خدمت عمومی بیشتر مرتبط به فعالیت
) & Shool, Montazeriیابد های مرتبط مانند تعهد سازمانی درك شده، افزایش میاستناد به ارزش

)2018Zhaleh Baghdarani, . که کارکنان بخش عمومی با تمایل به کار در  تصور کلی اینست
موضوع را  هم این (1390همکاران ) های پژوهش سبکروافته. یشوندمحیط کاری حمایتی برانگیخته می

کاهش تعارضات شغلی  تأیید کرد که جو حمایتی سازمانی در جامعة آماری پرستاران به بهبود عملکرد و
مراتبی قرار دارند، فرهنگ سلسله ها، کارمندانی که در معرضاساس نتایج پژوهش منجر خواهد شد. بر

روشنی  مدارك و شواهد موجود بهد. کننمی را تجربهتری از انگیزة خدمت در بخش عمومی سطوح پایین
 Asree et . مطالعهدهد روابط بین گروه و اعضای آن با عملکرد کاری افراد ارتباط شدیدی داردمی نشان

al. (2010) شود. روابط فردی، سبب افزایش سطح پاسخگویی میمیان های ارتباطدهد مهارتنشان می
شدة  نتیجه بر کیفیت خدمات ارائه دهد و دراسترس افراد را کاهش می گروهحمایتی بین مدیران و اعضای 

 دهدارتباط معناداری را میان رهبری و پاسخگویی نشان میات مطالع. افزایداین افراد می
)2015Dehghanan, (رسانی عمومی بالا، دست به رفتارهای . کارکنان دولتی با انگیزه خدمت

ها برای خدمت به جامعه را از های دولتی نیاز و انگیزه آنرا که سازمانشهروندی بیشتری می زنند چ
) & Montazeriکند طریق ایجاد فرصتی برای فداکاری و دلسوزی برای عموم مردم، ارضا می

)2018Ghasemi, . 
 تا و است مدیریت اساسی مباحث از رفتارشناسی یا رفتار هایریشه شناخت گرا:رفتار سازمانی مثبت

 فکری، توان باشد. امیدوار خود موفقیت به نباید باشد، نداشته را رفتار کنترل و بینی درك، پیش توان یرمد

 افراد سایر بین در فرد وقتی شود. می جدید رفتارهای خلق و ها روش انواع تجربه سبب و ابتکار، خلاقیت

فرهنگ،  چون بسیاری عوامل شود.می ترپیچیده مراتب به رفتارش گیرد،می قرار جامعه و در سازمان یا
 ,Kalantari)گذارند  می تأثیر رفتار بر غیره و رسمی های گروه سازمانی، جو شخصیت، ها، ارزش

)2019Nadi, & Baharestan  .های نیروی طی دو دهه اخیر با تغییر نگرش در به سمت توانمندی
) ,Paul & Gargا جلب شده است گرسوی روانشناسی مثبتای بهطور فزایندهانسانی، توجهات به

های منفی . این در حالی است که تا پیش از این بیشتر مطالعات سازمانی روی مفاهیم و پدیده2014(
. بدین ترتیب محققان و مدیران ) ,2013Riasudeen & Muthukumar(متمرکز شده بودند 

ایی که تعالی در محیط کار را تسهیل های افراد با عملکرد استثنایی و یا فرایندهتوجه چندانی به ویژگی
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لوتانز و همکاران ترکیب بهینه . )2015Morgan & Luthans, -Youssef(کنند نداشتند می
 دهی رفتارهایناپذیر برای شکلاجتماعی را ضرورت اجتنابانسانی و سرمایهروانشناسی مثبت، سرمایه

اهمیت . )2017zikuhdasht, Nastiezaie, Jenaabadi & Noru( دانندسازمانی مثبت می
وری دارند، مشاهده کرد. توان در نقشی که آنها بر عملکرد و بهرهمتغیرهای رفتار سازمانی مثبت را می

گرایی، هر یک از اعضای سازمان از لحاظ جسمی و روحی دچار کاستیها و بدون وجود رویکرد مثبت
رد آنها دخالت دارد و این امر خود اثربخشی و شوند که به نحوی در انجام وظایف و عملککمبودهایی می

 ,Rajabian)کند کارایی را که جهت تحقق اهداف عالیه سازمان مورد نظر است، دچار اختلال می

)2020Hamidi, & Alvani, Ataei . مزیت رقابتی  سازمانی مثبت برای دستیابی به رویکرد رفتار
-انسانی خود بهره نمیهای منابعقابلیت ههم ها ازسازمان بیشتر شده است که بر این حقیقت پذیرفتهمبتنی

مثبتی بر  تأثیر را ممکن است اساساًگهای مثبتها و سازمانت و رفتار مثبت انسانلادر حالیکه حا. رندگی
کار  و فراتر از منابع مادی الگوهای کسب ذاشته باشد کهگسازمانی عملکرد و دیگر پیامدهای مطلوب

انسانی و  هلوتانز و همکارانش ترکیب روانشناسی مثبت، سرمای. محور استهای کاستیسیک و نگرشلاک
) ,Rahmati دانندری رفتارهای سازمانی مثبت ضروری میگیلاجتماعی را برای شک هسرمای

)2015Ahmadi & Hosseini Abuali, . 
کارکنان یک سازمان برای های ها و تجربهها، تواناییانسانی با عنوان دانش فردی، مهارت هسرمای

) & Rahmati, Ahmadi ریف شده استعکار ت و کسب ئلکردن مسا لخلق ارزش و ح

)2015Hosseini Abuali, . ب تسهیل در دسترسی باعی شکلی از سرمایه است که سماجت هسرمای
 .شودهای محیطی میاز فرصت بلکرد و استفادة مناسممنظور ارتقای عحیاتی به ععات و منابلابه اط

)2018Deyhimpour, Miandari, Najjari & Abedi Jafari, ( .اجتماعی به  هسرمای
کند که با خلق هنجارها و با ارزش اشاره می ععنوان منب پیوندها و ارتباطات میان اعضای یک شبکه به

) & Motallebi Varkani, Mazaheri شوداعتماد متقابل، موجب تحقق اهداف اعضا می

)0182Aalipour,  .است که  جتماعیهای امتسیود در سجهنجارهای مو همجموع یماعجتا هسرمای
-یها مآن تبادلات و ارتباطات میانهای هزینکاهش هو امعه جای یک ضاری اعکح همطقای ستب ارجمو

-از قبیل: امیدواری، تاب شناختیهای روانظرفیت. ) ,2018Kheirandish & Jafarinia( شود

 دهندتشکیل می« شناختیسرمایه روان»خودکارآمدی، در کنار هم عاملی را با عنوان  ،بینیآوری، خوش
)2014Nasresfahani & Nasresfahani, ( خوشبینی نگرش مثبت نسبت به رخدادهای آینده .

شود خوب و مطلوب خواهد بود. بر اساس تحقیقات روانشناسان شناختی، است و انتظار اینکه آنچه واقع می
اند شوند. تحقیقات نشان دادهتر بوده و دچار افسردگی نمیتر، سالماندیش موفقبین و مثبتخوشافراد 

) ,Alvaniباشند افراد خوشبین اکثراً شاد، مقاوم در برابر مشکلات، موفق در کار و سالم در زندگی می

رند، سودآورترند و هایی که کارکنان امیدوارتری دااند سازمانتحقیقات همچنین نشان داده .2012(
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. رفتارسازمانی ) ,2017Yazdanshenas( مدیران امیدوارتر، واحدهای کاری با عملکرد بهتری دارند
های مثبت و نیکی که در وجود یا توانمندیسازمانی، تلاشی است برای احاندیش یا نیک رفتاریمثبت

است که زندگی امروز سازمانی انسان را های الهی انسان به ودیعه نهاده شده است و ارج نهادن به موفقیت
مثبت بر  هایها و حالت گونهثیر خصیصهأت .) ,2017Farhanizadeh(ها محروم ساخته است از آن

شهروندی و اقدام اصولی شجاعانه از  عنوان مثال، رفتارگیری است. بهاندازه ها قابلرفتار افراد و سازمان
های وسیله ویژگی تواند بهسازمانی میرفتار شهروندی. تندگرای سازمانی هسرفتارهای مثبت جمله

و  توزیعیسازمانی و عدالتچون حمایتهم گراهای سازمانی مثبتها و ویژگیگرایش گرا،شخصیتی مثبت
سازمان  چون شکل و طراحیسازمانی مختلف همفردی و عواملها و حالاتخصیصه. ای حاصل شودرویه

)ارادی  گرایی بر روی غیبتمثبت. توانمندساز اقدام اصولی شجاعانه هستند ثر وؤط ماز جمله عوامل و شرای
چه طی تحقیقی که توسط اسنایدر و همکارانش انجام شد، این نتیجه حاصل ، چنانثیر داردأغیرارادی( ت و

) Carverگرایی و حالات مثبتی همچون امید، روی سلامتی افراد بسیار تأثیر دارد. شد که توسعه مثبت

)2002and Scheier,  بین معمولاً رفتارهایی را که باعث ارتقا و تقویت کنند که افراد خوشبیان می
های روانی دهند که این امر باعث کاهش ریسک بیماریشوند، از خود بروز میسلامتی روانی و شادابی می

ها توانایی دارند، عقیده دارند که آننفس را شود. افرادی که سطح بالایی از خودکارآمدی یا اعتماد بهمی
در  ) ,2001Fredrickson(توانند موفق شوند. شود دارند و میها محول میانجام وظایفی را که به آن

مثبت به یک مجموعه از عواطف مثبت شامل شادی، علاقه و رغبت،  تئوری توسعه و ساخت عواطف
واسطه مجموعه اقدامات و  گوید که این عواطف بهکند و میرضایت و خرسندی، عشق و دوستی اشاره می

تواند ها میکند که این عواطف مثبت و توسعه آنتوانند توسعه داده شوند. و بیان میتفکرات یک فرد می
تر و روانی، اجتماعی، جسمانی و ذهنی یک فرد کمک کند و کارمندانی باهوشبه ساخت و تقویت منابع

) ,Farhanizadeh حاظ روانی و چه جسمانی برای سازمان ایجاد کندتر چه از لخلاق تر و سالم

 های مرتبط با این تحقیق پرداخته شده است:به پیشینه1در جدول . 2017(
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 های مرتبط با تحقیق. پیشینه1جدول
 نتایج تحقیق محقق

سلاجقه و 
 (1398همکاران )

قیت کارکنان تأثیر مستقیم و معناداری دارد. رفتار گرا و خلاشوخ طبعی مدیران بر رفتار سازمانی مثبت
گرا نیز اثری مثبت و مستقیم بر خلاقیت کارکنان دارد. شوخ طبعی مدیران به واسطه رفتار سازمانی مثبت
 & Salajegheh, Biglari) گرا بر خلاقیت کارکنان تأثیر غیرمستقیم و معناداری نداردسازمانی مثبت

Andam, 2019). 

لی و اسماعی
 (1396همکاران )

ای رفتاره ربثبت مجو سازمانی  مربیگری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر جو سازمانی مثبت دارد.
ارد. جو عناداری دم و تأثیر منفی (قلدری در محیط کار و از خود بیگانگی شغلی)غیرمولد فردی در محیط کار

ار نقش میانجی کامل فردی در محیط ک رهای غیرمولدسازمانی مثبت در رابطه بین مربیگری سازمانی و رفتا
 .) ,2017Esmaeili, Rahimi & Nadaf( کندایفا می

زاده حمیدی
و همکاران 

(1395) 

های شغل، رابطه رهبر/ پیرو و وضعیت ای، ویژگیپذیری مذهبی، هویت حرفهپذیری خانواده، جامعهجامعه
های خانوادگی مستحکم و مرتبطی زمینهافرادی که پیش نقش بر انگیزه خدمت عمومی اثرگذار است. جذب

شود. ارتقای هویت جمعی و تری دارند منجر به ارتقای انگیزه خدمت عمومی میداشته و باورهای مذهبی قوی
ای منعطف و مبتنی بر آزادی عمل، ایجاد اعتماد میان رهبر و پیرو، و ای، بازطراحی مشاغل به شیوهحرفه

)Hamidizadeh, Tahmasbi است  های سازمانی توسعه دهنده انگیزه خدمات عمومیسازی نقششفاف

)2016Mirzaei, & . 

فرد و دانایی
 (1397همکاران )

 

شود و برداشت منفی کارکنان از سیاست بدبینی سازمانی منجر به کاهش انگیزه خدمت عمومی می
علاوه، همراه کند. بها در جهت منفی تعدیل میسازمان ارتباط بین بدبینی سازمانی و انگیزة خدمت عمومی ر

) ,Danaee Fardد دهشدن ابهام هدف سازمانی با برداشت از سیاست سازمانی این ارتباط را شدت می

)2018Delkheh & ghanbary, . 

دهقانان 
(1394) 

 

فراد گیزة ای و انعنوان متغیر سطح گروهی، سبب تعدیل رابطه میان رهبری تحولانسجام گروه کاری به
کنندة انگیزة خدمت در بخش عامل تعیینچه رهبری شود. بر اساس نتایج، اگربرای خدمت در بخش عمومی می

کنندة های مهم، اثر تعدیلاز یافتههای کاری تأثیر بیشتری در این زمینه دارند. های گروهعمومی است، مؤلفه
 .)Dehghanan ,2015( امل فردی و گروهی استجو سازمانی )متغیر سطح سازمانی( بر رابطة بین عو

شول و 
 (1396همکاران )

 

بین انگیزه خدمت عمومی و ارزیابی مشارکت شهروندی و نیز بین انگیزه خدمت عمومی با اهمیت 
مشارکت شهروندی رابطه معنی داری وجود دارد. همچنین ارزیابی مشارکت شهروندی با اهمیت مشارکت 

. همچنین اهمیت مشارکت شهروندی در رابطه میان انگیزه خدمت عمومی و ارزیابی شهروندی اثر مثبت دارد
) ,Shool, Montazeri & Baghdarani مشارکت شهروندی در نقش میانجی ظاهر می شود

)2018. 

منفرد و 
خوراکیان 

(1393) 

ه مند هستند، ری بهرتبالا مدیران و کارکنانی که رفتار سازمانی مطلوب تری دارند و از سرمایه روانشناختی
 .) ,2014Monfared & Khorakian( نگرش مثبتی نسبت به تغییر سازمانی دارند

زایی ناستی
و همکاران 

(1396) 

گرا )خودکارآمدی، تاب آوری، امیدواری و خوش بینی(، رفتار شهروندی با افزایش رفتار سازمانی مثبت
) & Nastiezaie, Jenaabadi یابدسازمانی و کیفییت زندگی کاری نیز افزایش می

)2017Noruzikuhdasht, . 
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-یزدان

 (1396شناس )
 

توانند تأثیری منفی در بدبینی شناختی و رهبری اخلاقی میشناختی، توانمندسازی روانسرمایة روان
) ,Yazdanshenas سازمانی داشته باشند. ضمن اینکه رهبری اخلاقی در این خصوص نقش میانجی دارد

)2017. 

لنر و می
 1همکاران

(2018) 

 ردمو سازمانییگریمرب مورد در هماهنگ و تریافته ساختار رویکرد یک بایستی با عمومی مربی، آموزش
 های زیرژیاسترات با دیرانم حمایت توانند ازها میسازمان .باشد متناسب مدیریتی، رویکرد به توجه با نیاز،
است؛  مندسود برای مربی رهبری سبک یک چرا که هندد توضیح ضوحو به باید هاسازمان -)چرا :شوند مندبهره

 هکشود؛ هنگامی تبدیل «کار محل در» یادگیری به هاکارگاه از مختلف هایشکل به تواندمی آموزش -چگونه
 باشند؛ و چه اشتهد مربیگری سبک از استفاده مکان و زمان به نسبت بیشتری بینش خواهندمی مدیران -

 هب را مربیگری هایمهارت باید بلکه دارند، مربیگری هایمهارت رهبران همه که شود تصور یدنبا - چیزی
 .) ,2018Milner, McCarthy & Milner(داد  توسعه و آورد دست

بوك و 
 (2018) 2کراب

 و دهند توسعه را رهبری هایمهارت توانندمی هاییآموزش چنین چطور که کندمی تحقیق مشخص این
 نامهبر دهد اینشان میننتایج  .کنند محدود یا داده افزایش را آموزش تأثیر که کنند تعیین را ملیع عوامل
 از بهتر درك و مسئله لح و ارتباطات در یافته بهبود هایمهارت جمله از بود، سازمانی و فردی منافع دارای
 رنامهب در ارشد مدیران کتمشار از تندعبار مزایا این بر مؤثر عوامل. سازمان به مربوط مشکلات از وسیعی طیف

 عدم زا عبارتند مزایا ینا کننده محدود عوامل. داشتند تمرکز کار محل در واقع مسائل بر که مربیگری تمرین و
 .) ,2018Boak & Crabbe(برنامه  از هدف مورد در روشن بیانیه یک وجود

گیرادینی و 
 (2008) 3فریس

 .) ,2008Giardini & Frese(تأثیرگذار است گرا بر مشتری شناسی مثبتروان

 
ته باشد، انی داشی انسبا توجه به نقش موثری که مربیگری می تواند در یادگیری و توانمندسازی نیرو

ف طرفی هد . ازیکی از متغیرهایی که در این پژوهش بر آن تمرکز کرده ایم مربیگری سازمانی است
ر دت عمومی خدم عامه است و در این خصوص بایستی انگیزه مدیریت دولتی و سازمانهای دولتی منفعت

نگیزه ادان شده، بای کارکنان سازمان تقویت گردد. بنابراین متغیر دیگری که در این پژوهش توجه ویژه
زمانی بیگری ساا مرخدمت عمومی است. در بخشی از پژوهش به دنبال پاسخ به این سؤال بوده ایم که آی

ن، متغیر د کارکناملکرعی تأثیرگذار است؟ با توجه به نقش مثبت گرایی در رفتار و بر انگیزه خدمت عموم
ا ده که آیشرسی گرا است و برمهمی دیگری که در این پژوهش بدان پرداخته شده رفتارسازمانی مثبت

 کند؟می گرییگرا تأثیر مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی را میانجرفتارسازمانی مثبت

 
 

                                                 
1 Milner et al 
2 Boak & Crabbe 
3 Giardini & Frese 
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 پژوهش شناسیروش
ه شد. جامعابپیمایشی می -پژوهش حاضر بر اساس هدف، کاربردی است و از نظر ماهیت و روش توصیفی
ان در ین کارکناداد باشد، تعآماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان ستاد دانشگاه علوم پزشکی مشهد می

ه ن تعداد جامعتعیین حجم نمونه به دلیل مشخص بودنفر بوده است. برای  460زمان انجام پژوهش، 
نفر تعیین گردید.  209استفاده شده که براساس روش فوق حجم نمونه  آماری مورد نظر از فرمول کوکران

. این دیده استم گرابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه بوده که براساس طیف لیکرت تنظی
پرسش، 14به تعداد  (Kim, 2009)رسشنامه انگیزه خدمت عمومی ها دارای سه قسمت پپرسشنامه

نامه رفتار پرسش بوده و پرسش 20به تعداد  (Park et al., 2008)پرسشنامه مربیگری سازمانی 
ط اساتید پرسش است. روایی پرسشنامه توس 24به تعداد  (Luthans, 2007)گرا سازمانی مثبت

نمونه آماری توزیع شد و  عدد پرسشنامه بین 30بررسی پایایی تعداد دانشگاه مورد تأیید قرار گرفت. برای 
 910/0یگری سازمانی، برای مرب 910/0بر اساس نتایج به دست آمده پایایی پرسشنامه با آلفای کرونباخ 

رای بشد. در نهایت  برای رفتارسازمانی مثب تگرا مورد تأیید واقع 916/0برای انگیزه خدمت عمومی و 
نجام مدل مفهومی زیر برای ا استفاده گردید. در این تحقیق از pls افزارها از نرمحلیل پرسشنامهتجزیه و ت

 تحقیق استفاده شده است.

  مربیگری سازمانی

 باز ارتباطات

 تیمی رویکرد

 وظیفه به نسبت فرد ارجحیت

 ابهام پذیرش

 تسهیل آموزش و توسعه کارکنان

 

 انگیزه خدمت عمومی

 گذاری عمومیتمایل به خط و مشی

 تعهد به منفعت عامه

 لسوزیشفقت و د

 ایثار و از خودگذشتگی

 گرارفتارسازمانی مثبت

 خودکارآمدی

 امیدواری

 آوری تاب

 خوشبینی

 

پژوهش مفهومی مدل. 1 شکل  
 پژوهش مفهومی مدل. 1 شکل

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
m

eo
.1

1.
2.

13
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jo
ur

na
lie

aa
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

12
 ]

 

                            13 / 27

http://dx.doi.org/10.52547/meo.11.2.13
http://journalieaa.ir/article-1-342-en.html


 مديريت بر آموزش سازمانها

 

26 

 

 
 هایافته

 ست.اآمده  2جدول نتایج بخش سؤالات عمومی پرسشنامه که توسط کارکنان پر شده است در 
 

 رد بررسیهای دموگرافیک کارکنان مو. توزیع فراوانی ویژگی2جدول 

 
 

سطح  شده است. های آماری به توصیف متغیرهای تحقیق پرداختهبا استفاده از شاخص 3در جدول 
انگیزه خدمت  ( و064/0سمیرنف برای رفتار سازمانی مثبتگرا )ا-معناداری آزمون نرمالیتی کلموگروف

غیرهای های متزیع دادهه توشود کبدست آمده است لذا اینگونه استنباط می 05/0( بیشتر از 0 /20عمومی )
ه نشان از غیر نرمال بدست آمده ک 05/0باشد. سطح معناداری مربیگری سازمانی کمتر از مذکور نرمال می
 های این متغیر دارد.بودن توزیع داده

 

 درصد تعداد وضعیت درصد تعداد وضعیت

ت
جنسی

 

 02/55 115 مرد

ن
س

 

79/4 10 سال 30تا  20  
49/44 93 سال 40تا  30 98/44 94 زن  

67/40 85 سال 50تا  40 100 209 جمع کل  

ت
ت خدم

ضعی
و

05/10 21 سال 50بیشتر از  56/9 20 سال 5کمتر از    
 100 209 جمع کل 31/15 32 سال 10تا  5

ت 89/46 98 سال 15تا  10
لا

صی
میزان تح

 48/0 1 دیپلم 

 57/9 20 فوق دیپلم 58/20 43 سال 20تا  15

 68/73 154 لیسانس 66/7 16 سال به بالا 20

 57/9 20 فوق لیسانس 100 209 جمع کل

 70/6 14 دکترا   
 100 209 جمع کل   

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
m

eo
.1

1.
2.

13
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jo
ur

na
lie

aa
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

12
 ]

 

                            14 / 27

http://dx.doi.org/10.52547/meo.11.2.13
http://journalieaa.ir/article-1-342-en.html


 نقش مربیگری سازمانی در انگیزه خدمت عمومی با نقش... عربشاهی کریزی، حسینی

 

27 

 

 های توصیفی و آزمون نرمالیتی متغیرهای مورد مطالعه. شاخص3جدول 
 

 کشیدگی چولگی بیشترین کمترین انحراف معیار سواریان میانه میانگین متغیرهای تحقیق

 کلموگروف اسمیرنف

 سطح معناداری مقدار آماره

 00/0 106/0 38/0 -44/0 5 8/1 59/0 35/0 50/3 47/3 سازمانی مربیگری

 64/0 06/0 05/0 -32/0 92/4 63/1 58/0 34/0 54/3 53/3 مثبتگرا سازمانی رفتار

 20/0 05/0 -17/0 -33/0 5 4/1 71/0 50/0 52/3 47/3 عمومی خدمت انگیزه
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-بعات جزئی و نرم( با رویکرد حداقل مرSEMها از روش معادلات ساختاری )جهت تجزیه و تحلیل داده

ه تاری در سسازی معادلات ساخاستفاده شده است. تحلیل مدل مستخرج از مدل Smartpls3افزار 
بوطه؛ تغیرهای مکنون مرمو  سؤالاتیری، بررسی روابط بین گاندازهش مدل ( براز1پذیرد: مرحله انجام می

. شکل زیر بیانگر ( برازش مدل کلی3( برازش مدل ساختاری، بررسی روابط بین متغیر های مکنون؛ و 2
 شد.باساختاری استخراجی پژوهش با ضرایب استاندارد شده بار عاملی می مدل معادلات

 
 بار عاملی)مدل اصلی( استانداردشدهضرایب  . مدل پژوهش با2شکل 

 
درآمده است.  شینمابه  3 در شکل T-Valuesهمچنین مدل مستخرج معادلات ساختاری در فرمت 

نون، و رهای مکتواند وضعیت معناداری روابط بین متغیشود، این مدل میطور که مشاهده میهمان
 همچنین متغیرهای مکنون و آشکار را مشخص نماید.
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 )مدل اصلی(T-Values. مدل پژوهش با ضرایب 3شکل 

 
وابط ری است که در آن گیری مدلمدل اندازهگیرد. گیری مورد ارزیابی قرار میهای اندازهمدل 4در جدول 

ی ترکیبی و یر پایای. مقادشودگیری میپذیر و مکنون مورد توجه قرار گرفته و اندازهبین متغیرهای مشاهده
 دهد.های مدل را نشان میباشد که پایایی مناسب متغیرمی 7/0برای همه متغیرها بیشتر از آلفای کرونباخ 

ها مناسب امی سازه( که برای تمAVEجهت بررسی روایی همگرا از میانگین واریانس به اشتراك گذاشته)
 باشد.می 5/0و بالای 

 
 او روایی همگر. نتایج ضریب آلفای کرونباخ ،پایایی ترکیبی 4جدول 

 متغیرها
آلفای 

 کرونباخ
پایایی 

 AVE ترکیبی

 601/0 926/0 916/0 رفتار سازمانی مثبتگرا

 521/0 866/0 814/0 خودکارآمدی

 685/0 929/0 908/0 امیدواری

 638/0 913/0 890/0 تاب آویر

 526/0 869/0 823/0 بینیخوش

 606/0 922/0 910/0 مربیگری سازمانی

 635/0 874/0 808/0 ارتباطات باز
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 575/0 842/0 750/0 رویکرد تیمی

 564/0 836/0 739/0 ارزش فردی

 648/0 880/0 818/0 پذیرش ابهام

 685/0 897/0 847/0 تسهیل آموزش و توسعه کارکنان

 695/0 923/0 910/0 انگیزه خدمت عمومی

 722/0 886/0 807/0 خط و مشی گذاری عمومی

 678/0 863/0 761/0 تعهد به منفعت عامه

 616/0 865/0 792/0 شفقت و دلسوزی

 663/0 887/0 830/0 ایثار و از خودگذشتگی

 
 

 5جدول  استفاده شده است. (Fornell and Larcker, 1981)جهت بررسی روایی واگرا از روش 
 دهد.مطلوبیت روایی واگرای مدل را نشان می

 
 . نتایج روایی واگرا5جدول 

متغیرهای 
 مرتبه اول

ارآ
دک

خو
ی

مد
 

ی
وار

ید
ام

ی 
ور

ب آ
تا

ی 
بین

ش 
خو

باز 
ت 

طا
تبا

ار
ی 

یم
د ت

کر
روی

 

ی
رد

ش ف
ارز

هام 
ش اب

ذیر
پ

ش 
وز

 آم
ل

هی
تس

 

ی
ذار

 گ
ی

مش
 و 

ط
خ

مه 
عا

ت 
فع

 من
 به

هد
تع

 

ی
وز

لس
و د

ت 
فق

ش
 

ثار
ای

 

 72/0 خودکارآمدی
            

 83/0 48/0 امیدواری
           

 80/0 52/0 31/0 تاب آوری
          

 73/0 40/0 59/0 50/0 خوش بینی
         

 80/0 35/0 28/0 48/0 37/0 ارتباطات باز
        

 76/0 41/0 50/0 40/0 42/0 46/0 رویکرد تیمی
       

 75/0 37/0 51/0 38/0 30/0 34/0 34/0 ارزش فردی
      

 80/0 53/0 66/0 40/0 47/0 32/0 36/0 31/0 پذیرش ابهام
     

 83/0 62/0 43/0 67/0 45/0 52/0 30/0 45/0 40/0 تسهیل آموزش
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خط و مشی 
 گذاری عمومی

46/0 44/0 42/0 55/0 39/0 34/0 38/0 37/0 34/0 85/0 
   

تعهد به منفعت 
 عامه

51/0 54/0 53/0 61/0 45/0 55/0 46/0 51/0 57/0 62/0 82/0 
  

شفقت و 
 دلسوزی

46/0 52/0 49/0 56/0 47/0 47/0 39/0 46/0 43/0 46/0 70/0 79/0 
 

ایثار و از 
 خودگذشتگی

50/0 50/0 48/0 58/0 42/0 56/0 37/0 53/0 53/0 48/0 56/0 60/0 81/0 

 
 

 شد. های مختلف به بررسی برازش مدل ساختاری پرداختهبا استفاده از شاخص 6جدول در 
 

 های ساختاری مربوط به مدل اصلی. نتایج معیارهای برازش مدل6جدول 

  مسیر
T_va

lue 

ح سط
 معناداری

جهت 
 رابطه

 
تغیر م

 وابسته

 
متغیر 
 وابسته

 مربیگری سازمانی 

انگیزه خدمت عمومی 
337/0 217/6 000/0 + 680/0 306/0 

 مربیگری سازمانی 

رفتار سازمانی مثبتگرا 
640/0 716/13 000/0 + 409/0 139/0 

  رفتار سازمانی مثبتگرا
انگیزه خدمت عمومی 

567/0 661/11 000/0 + 680/0 306/0 

 
 

 .شداستفاده  GOFبرای بررسی برازش مدل کلی معیار ، 7در جدول 
 GOF. نتایج برازش کلی مدل با معیار 7جدول 

 

 میانگین
R 

square 

 میانگین
Commun

ality 

 
620/0 396/0 

د بدست آم 36/0ز و بیشتر ا 495/0برابر با  GOFشود، مقدار مشاهده می 7طور که در جدول همان
 بندی مذکور نشان از برازش قوی مدل کلی تحقیق است.که با توجه به دسته

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
m

eo
.1

1.
2.

13
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jo
ur

na
lie

aa
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

12
 ]

 

                            19 / 27

http://dx.doi.org/10.52547/meo.11.2.13
http://journalieaa.ir/article-1-342-en.html


 مديريت بر آموزش سازمانها

 

32 

 

 
 . نتایج آزمون فرضیه اصلی اول تحقیق8جدول 

 فرضیه اول
ضریب 

 مسیر
(B) 

 مقدار تی
(t-

value) 

سطح 
 معناداری

نتیجه 
 آزمون

 تأیید 00/0 217/6 337/0 انگیزه خدمت عمومی مریگری سازمانی 

باشد و سطح می 96/1( بیشتر از 6.217) tشود که چون مقدار آماره ، نتیجه می8ول با توجه جد
با ضریب  محاسبه شده است، تأثیر مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی 0.05معناداری کمتر از 

 باشد.درصد معنادار می 95و با احتمال  0.337مسیر 
 

 . بررسی فرضیه اصلی دوم تحقیق9جدول 

 مسیر
یب مسیر ضر

 استاندارد
 آماره تی

-سطح

 معناداری
 نتیجه

 تأیید 00/0 217/6 337/0 انگیزه خدمت عمومی مربیگری سازمانی 

 تأیید 00/0 716/13 640/0 رفتار سازمانی مثبتگرا مربیگری سازمانی 

 تأیید 00/0 661/11 567/0 میانگیزه خدمت عمو رفتار سازمانی مثبتگرا 

 آزمون سوبل ازمانی بر انگیزه خدمت عمومیتأثیرات مربیگری س

 سطح معناداری مقدار آماره تأثیر کل تأثیر غیر مستقیم ثیر مستقیمأت

337/0 362/0 699/0 271/8 00/0 

 
ا گرا ببتر سازمانی مثگردد، تأثیر متغیر مربیگری سازمانی بر رفتامشاهده می 9طور که در جدول همان

ا بر گرر سازمانی مثبتمورد قبول واقع شد. همچنین تأثیر رفتا 716/13ره تی و مقدار آما64/0ضریب مسیر 
د. با توجه به آزمون تأیید گردی 661/11و مقدار آماره تی  567/0انگیزه خدمت عمومی نیز با ضریب مسیر 

ی را اهنقش واسط گراتتوان استنباط کرد که متغیر رفتار سازمانی مثباین دو مسیر در قالب یک مدل می
ینکه مقدار وجه به ابا ت نماید. از طرفیدر تأثیرگذاری مربیگری سازمانی در انگیزه خدمت عمومی ایفا می

طح معناداری بیشتر محاسبه شده و س 96/1و از  271/8( برابر با Sobelقدر مطلق آماره سوبل )
درصد تأثیر  95نان توان در سطح اطمیبدست آمده است، می 05/0( کمتر از سطح خطای 000/0آزمون)
ا بار دیگر عمومی ر خدمت گری رفتار سازمانی مثبتگرا را در رابطه بین مربیگری سازمانی و انگیزهمیانجی

 تأیید کرد.
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ه کجاد شد زار ایافسازی در فضای نرمجهت بررسی فرضیات فرعی بخش اول در تحقیق بار دیگر مدل
وابسته  ان متغیربعنو رهای مستقل و انگیزه خدمت عمومیهای مربیگری سازمانی بعنوان متغیدر آن مؤلفه

کنید لاحظه میمطور که آورده شده است همان 10 های مهم این مدل نیز در جدولمطرح گردید. شاخص
انگیزه خدمت عمومی  و در سطح قوی قرار گرفته است. مقدار 36/0و بیشتر از  GOF (50/0 )مقدار 

یرات )واریانس( انگیزه درصد از تغی 1/50تواند های مربیگری سازمانی میدهد که مؤلفه( نشان می501/0)
 خدمت عمومی را برآورد کند.

 
 مربوط به مدل فرعی بخش اول هایشاخص . 10جدول 

  مسیر
T_v

alue 

سطح 
 معناداری

 
متغیر 
 وابسته

 
متغیر 
 وابسته

 نتیجه

انگیزه خدمت  ارتباطات باز 
 عمومی

 تأیید 221/0 501/0 00/0 757/3 232/0

انگیزه خدمت  رویکرد تیمی 
 عمومی

 تأیید 221/0 501/0 001/0 312/3 236/0

انگیزه خدمت  ارزش فردی 
 عمومی

 تأیید 221/0 501/0 036/0 104/2 131/0

انگیزه خدمت  پذیرش ابهام 
 عمومی

 تأیید 221/0 501/0 028/0 198/2 155/0

دمت انگیزه خ تسهیل آموزش 
 عمومی

 تأیید 221/0 501/0 029/0 196/2 154/0

 
 
 

ر دد شد که ایجا افزارسازی در فضای نرمجهت بررسی فرضیات فرعی بخش دوم در تحقیق بار دیگر مدل
دل ممهم این  هایخصگرا بعنوان متغیرهای میانجی مطرح گردید. شاهای رفتار سازمانی مثبتآن مؤلفه

و  36/0بیشتر از  ( و461/0)GOFکنید مقدار طور که ملاحظه میده است همانآورده ش 11 نیز در جدول
 در سطح قوی قرار گرفته است.
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 های مربوط به مدل فرعی بخش دوم. شاخص11جدول 

  مسیر
T_v

alue 

سطح 
 معناداری

 
متغیر 
 وابسته

 
متغیر 
 وابسته

 نتیجه

انگیزه خدمت  مربیگری سازمانی 
 عمومی

 تأیید 315/0 700/0 00/0 022/6 317/0

 تأیید 115/0 236/0 00/0 820/8 485/0 خودکارآمدی مربیگری سازمانی 

 تأیید 186/0 276/0 00/0 553/9 526/0 امیدواری مربیگری سازمانی 

 تأیید 093/0 167/0 00/0 347/6 409/0 آوریتاب مربیگری سازمانی 

 تأیید 168/0 335/0 00/0 068/12 578/0 بینیخوش مربیگری سازمانی 

انگیزه خدمت   خودکارآمدی 
 عمومی

 تأیید 315/0 700/0 00/0 957/3 184/0

 رد 315/0 700/0 359/0 918/0 049/0 انگیزه خدمت عمومی  امیدواری 

 تأیید 315/0 700/0 00/0 899/4 249/0 انگیزه خدمت عمومی  آوری تاب

انگیزه خدمت   بینی خوش
 عمومی

289/0 809/5 00/0 700/0 
315/0 

 تأیید

 
 

 
 گیریبحث و نتیجه

گری این پژوهش برای بررسی تأثیر مربیگری سازمانی بر انگیزه خدمت عمومی با نقش میانجی
گرا در بین کارکنان ستاد دانشگاه علوم پزشکی مشهد صورت گرفته است. نتایج رفتارسازمانی مثبت

ر انگیزه خدمت عمومی تأثیرگذار است. نتایج پژوهش با پژوهش مشخص ساخت، مربیگری سازمانی ب
 2019Salajegheh et al. (، )2018Hamidizadeh et al. ( ،Danaeifard(پژوهشهای 

)2018et al. ( ،)2017Yazdanshenas ( ،)2015Dehghanan, ( ،Shool et al. 

)2015( ،)2014Monfared & Khorakian ( ،)2017Nastiezaie et al. ( ،
)2017maeili et al. (Es ،)2018Boak & Crabbe ( ،Giradini and Ferris 

) 2008( ،)2008Giardini & Frese (  و)2018Milner et al. (  همسو بوده و همخوانی
مدیران باید توجه داشته باشند که دارد. با توجه به نتایج پژوهش در ادامه پیشنهادهایی چند ارائه می گردد. 

های آینده بسیار انسانی به منظور جانشینی و تصدی پستسازی و توسعه منابعآمادهمربیگری در جهت 
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ها، مهارتها و استعدادهای افراد در تمام سطوح مهم و راهگشاست. با مربیگری می توان از توانمندی
دن برداری نمود و اهداف سازمان را محقق ساخت. مربیگری امکان بوجود آمطور مطلوب بهرهسازمانی به

یابد. ترویج مربیگری در سازمان کند و در نتیجه آن عملکرد افراد بهبود میآموزش و بهسازی را ایجاد می
ها، بهبود روابط مدیران با کارکنان، ترویج اخلاق و گذاری، توسعه و گسترش مهارتباعث تمرکز بر هدف

های مثبت ها و توانمندیحالتها، تاستفاده بهینه از ظرفینگهداری افراد باارزش در سازمان خواهد شد. 
نگر و روانشناسی )با تاکید بر رفتارسازمانی مثبتهای مثبت سازمانی ها و سیاستانسانی با رویهنیروی 

احساسات مثبت گرا( می تواند بهره وری و مزیت رقابتی را برای سازمان به ارمغان آورد. در سازمان بایستی 
روانشناسی مثبت، افراد و واحدها مورد ترویج و ترغیب قرار گیرد.  بت بینروابط مث و صفات مثبت ،مثبت

در جهت رفتار سازمانی مثبت گرا بایستی مورد توجه باشند و اجتماعی انسانی و سرمایهسرمایه
-بین، مثبت، خوشنفساعتماد به امید مورد تاکید و توجه قرار گیرد. افراد دارای و بینیخوش خودکارآمدی،

عملکرد و در برابر مشکلات مقاومتر هستند و  ترخلاق تر و سالم ،ترباهوششادتر،  ش و امیدوار هموارهاندی
داشته و بهتر سازمان را در دستیابی به اهداف یاری می دهند. انگیزة خدمت عمومی تأثیر مثبتی بر  بهتری

ج انگیزه خدمت عمومی ابتدا رسانی به جامعه دارد. در جهت فرهنگ سازی و ترویعملکرد افراد و خدمت
باید مدیران پیشقدم باشند و با اعمال و رفتار خود به عنوان الگو برای سایر افراد سازمان عمل نمایند. باید 

دوستی و دلسوزی، گرایی، نوعفضایی در سازمان حاکم شود که مدیران و کارکنان در فرهنگ جمع
انگیزة خدمت عمومی گرایش پیدا کنند. با توجه به تاثیر ازخودگذشتگی، فداکاری و ایثار ذوب شوند و به 

بر انگیزه خدمت عمومی از مدیران انتظار می رود اقدامات لازم و  غیرسازمانی سازمانی و عواملگذاری 
 مناسب را در داخل و خارج سازمان به انجام برسانند.
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