
  
 

The Effect of Organizational Goal Ambiguity on Employee Morale in 
Public Service Organizations in Terms of Organizational Mission and 

Individual Characteristics 

Hasan Danaeefard  
Prof., Department of Public Administration, Faculty of Management and Economics, Tarbiat 
Modares University, Tehran, Iran. E-mail: hdanaee@modares.ac.ir  

Shahrzad Nayyeri 
*Corresponding author, Assistant Prof., Department of Management and Planning, 
Management and Technology Expansion Studies Center, Tarbiat Modares University, 
Tehran, Iran. E-mail: sh.nayyeri@modares.ac.ir 

Mostafa Akhondi 
MSc., Department of Public Administration, Faculty of Management and Economics, 
Tarbiat Modares University, Tehran, Iran. E-mail: akhondi@modares.ac.ir  

  
 

Abstract 

Objective: Given the effect of employee morale on organizational productivity and the 
low productivity of the public sector, it is critical to examine this variable and to discover 
its effective factors. Organizational goal ambiguity affects employee morale and this is 
blatantly noticeable in the public sector. This study is aimed at investigating the category 
of public service organizations in which morale is affected by goal ambiguity and 
determine the type of employees influenced by it. 

Methods: Data were collected using the standard questionnaires of PFS Employee 
Morale and Rainey's Organizational Goal Ambiguity. The study population consisted of 
79 public service organizations of Yazd, from which 380 employees were selected 
through stratified sampling. Cross-loadings and the correlation between observable and 
latent variables were used to test the construct validity. SPSS and Smart PLS were 
utilized for data analysis 

Results: Organizational goal ambiguity decreased the morale in employees with a 
diploma degree, but increased it in female employees, employees with higher education, 
those with work experience less than 5 and more than 15 years, and those aged under 30 
and over 40; however, it did not affect other groups. Moreover, this variable increased 



employee morale in bank and insurance job categories, but had no significant effect on 
other organizational groups. 

Conclusion: The results of this study emphasize that the use of organizational goal 
ambiguity increases the morale of the employees, provided they pay attention to 
individual characteristics and organizational mission. 
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  چكيده
هـدف پـژوهش حاضـر،    . ستها از ساير سازمان بيشتر بسيار دولتي هاي سازمان در سازماني هدف ابهام شده، هاي انجام بر اساس بررسي :هدف

سـازماني و   مأموريـت بـه تفكيـك   ، زدي ـاسـتان   يخـدمات عمـوم   يهـا  در سـازمان كاري كاركنـان   هيبر روح زمانيسا ابهام هدف تأثيربررسي 
  .است هاي فردي ويژگي
جامعـه   .ي استفاده شـد نيرابهام هدف سازماني نامه  و پرسش اس اف يپروحيه كاري استاندارد  هاي نامه پرسش از ها آوري داده براي جمع :روش

انتخـاب   متناسـب  اي گيـري طبقـه   از كاركنان به روش نمونهنفر  380 بود كه زدياستان  يسازمان خدمات عموم 79 ل از، متشكپژوهش يآمار
تحليـل   .پذير و متغيرهـاي پنهـان اسـتفاده شـد     بستگي متغيرهاي مشاهده از روش بارهاي عاملي متقابل و هم ،براي سنجش روايي سازه. شدند
  .انجام گرفت Smart PLSو  SPSS يافزارها نرم نيز در ها داده

موجب  دهد و از طرفي، مي كاهش دارند، پلميدكمتر از  يليتحص ي را كه سطحكاركنان هيروح ،يابهام هدف سازماننتايج نشان داد كه : ها يافته
 ـ  5كمتـر از   ي، كاركنان با تجربه كاريليتكم لاتيتحص با سطحزنان كارمند، كاركنان  هيروحشود كه  مي  سـال و كاركنـان   15از  شيسـال و ب

كاركنان در گـروه   هيروح ،سازماني ابهام هدف ،علاوه به .گذارد مين يتأثيرها  گروه رياما در سا ؛افزايش يابدسال  40 بيشتر از وسال  30 كمتر از
  .ندارد يمعنادار تأثير يسازمان يها گروه ريدر سا دهد؛ اما را افزايش مي ها مهيو ب ها بانك

 ،يسـازمان  مأموريـت و  يفـرد  يهـا  يژگ ـياستفاده از ابهام هدف به شرط توجه به ودارد كه  تأكيدايج پژوهش بر اين موضوع نت: گيري نتيجه
  . دهد را افزايش مي كاركنان هيروح
  .سازماني مأموريتهاي فردي،  ويژگي ،يخدمات عموم يها سازمانكاركنان،  هيروحابهام هدف سازماني،  :ها كليدواژه

  
هـاي   ابهام هدف سـازماني بـر روحيـه كـاري كاركنـان در سـازمان       تأثير). 1399( ايي فرد، حسن؛ نيري، شهرزاد؛ آخوندي، مصطفيدان :استناد

   .44 -24 ،)1(12، مديريت دولتي .هاي فردي سازماني و ويژگي مأموريتخدمات عمومي به تفكيك 
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  مقدمه
  ان با محيط كـاري كه از تعامل كاركناست از تجربه كاري گرفته  نشئت بخش معناي احساس مثبت و لذت به ،روحيه كاري
 ي خـود  ميزان هماهنگي و انطباق ميان آن چيزي است كه كاركنـان از محـيط كـار    ،روحيه ،در اين معنا. شود حاصل مي

مزايايي كه كاركنـان   ،بديهي است. دهد محيط كاري در اختيار آنها قرار مي ،كنند انتظار دارند و آن چيزي كه احساس مي
روحيـه   .گـذار اسـت  تأثير دهند، به خرج ميسطح تلاش، مهارت و خلاقيتي كه در سازمان  بر ،كنند از سازمان دريافت مي

انگيـزه بـراي    .انگيزه براي پيوستن به سازمان و مانـدن در آن : شود ميمنجر دو رفتار مرتبط با كار  بروزبه  ،طور خاص به
هـاي   پـژوهش ). 2003، 1يـت و ديـويس  را(شـود   وري سازماني مـي  سخت و عالي كار كردن در سازمان كه منتج به بهره

 ،آيـد  برمـي هـا   از يافته كه آن طوركنند، اما  تأييدها را  وري سازمان اند اثر مستقيم روحيه كاركنان بر بهره تجربي نتوانسته
اسـتدلال   ،بر اين اساس. رابطه دارد ،آنها در سازمان تيعضو مربوط به يرفتارها ريساروحيه كاركنان با حفظ كاركنان و 

 تـأثير جـايي كاركنـان،    بـه  جـا و  بـت يغ يي ماننـد مرتبط با رفتارها يها نهيكاهش هز شود كه روحيه كاركنان از طريق مي
مبرهن است كه توجـه بـه ايـن متغيـر و بهبـود      ). 1988، 2فارل و استام(وري سازماني دارد  اما مهمي بر بهره ،غيرمستقيم

نشان  ها پژوهش .دارداهميت بسياري  ،وري در بخش دولتي كشور بهرهنامطلوب روحيه كاري كاركنان با توجه به وضعيت 
 و 1986، 3سـولومون (تـري دارنـد    اند كه كاركنان بخش دولتي در قياس با بخش خصوصي، سطح روحيه كاري پايين داده
هـاي   نايي سازمانتوا دربارهگردد، زماني كه موجي از نگراني  باز مي 1989به سال  ها پژوهشسرآغاز اين ). 1989، 4رايني

تفسـير ايـن وضـعيت     برايموضوعات مهمي  ،در آن زمان. به وجود آمددولتي در جذب و نگهداري كاركنان واجد شرايط 
رقابت دولت با بخش خصوصي در  ،پايين بودن روحيه كاركنان در بخش دولتي بود كه در عمل ها،يكي از آن. ندمطرح شد

بـه   فقـط  ، ايـن موضـوع  امروزه نيز اين نگراني وجود دارد، البته. كرده بودمواجه  مشكل باحوزه جذب نيروي بااستعداد را 
نيـز  را و نگهداري و حفظ اين نيروها در اين بخش  نيستجذب نيروي انساني با استعداد در بخش دولتي معطوف  دغدغه

دوسـتانه در اختيـار    داف نـوع هاي بسياري را بـراي اه ـ  هايي دارند كه فرصت موريتأم ،هاي دولتي سازمان .شود شامل مي
ها و ارتقاي روحيه  اين فرصت شود كه مي مانع ،ها هاي اين سازمان رسد برخي ويژگي دهد، اما به نظر مي كاركنان قرار مي
  ).2003، رايت و ديويس( تحقق يابدكاري كاركنان 

هاي  هاي شغلي بيانگر جنبه ژگيوي. شود هاي شغل و بستر كار تشكيل مي ويژگي مؤلفهاز دو محيط كار  ،طور كلي به
هاي سـازماني كـه فـرد در آن     بستر كار نيز به ويژگي). 1982، 5پري و پورتر(فرد است  هرمختلف شغل و وظايف شغلي 

روحيه كاركنان در بخش  بودن  ضعيفريشه  ،بر اين اساس). 2003رايت و ديويس، ( شود مربوط مي ،مشغول به كار است
كه البته بسيار ) 1996، 6دسانتيس و دورست(كرد  وجو جستهاي شغل و بستر كار  ويژگي مؤلفهدو بايست در  دولتي را مي

هاي مهم مـرتبط بـا بسـتر     مؤلفهيكي از ). 2016، 7و همكارانبايس (گيرد  مي بر گسترده است و متغيرهاي متعددي را در
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1. Wright & Davis 2. Farrell & Stamm 
3. Solomon 4. Rainey 
5. Perry & Porter 6. DeSantis & Durst 
7. Buys and et al 
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هـاي   در سـازمان  ،پديده ابهام هدف سازماني كه  اند دادهنشان  ها پژوهش. كار، سطح وضوح يا ابهام اهداف سازماني است

پاندي  و 2010، 2ب؛ لي، ريني و چون 2005چون و ريني، الف؛  2005، 1چون و ريني(هاست  ساير سازمان بيشتر ازدولتي 
 مداخله توسط(، روند سياسي )مثال حفظ و توسعه طور به(ها  از وجود تعارض ميان ارزش ،كه اين موضوع) 2006، 3و ريني

، 5؛ متلنـد 1986	،4بـاير، مـارچ و سـائترن   ( گيـرد  نشئت ميها  و نبود شاخص سود در اين دسته از سازمان) نفعان متعدد ذي
هاي  سازمان، استحداكثرسازي سود هدف مشخص آنها هاي غيرانتفاعي كه  رخلاف سازمانب). 1980، 6ويلسون و 1995
و  لـي ( مواجـه هسـتند  ابهام و اولويـت هـدف نامشـخص     مشكل باكنند و  را دنبال مي متضاد كمابيش چند هدف دولتي

  ).2003، 11اسكات و 2008، 10؛ موينهان1999 ،9؛ هينريچ1967، 8؛ داونز1980، 7؛ آليسون2010، همكاران
وري بخـش   ي كه روحيه كاري بر سـطح بهـره  تأثيرهاي دولتي و  بودن روحيه كاركنان در سازمان  با توجه به پايين

در ايـن پـژوهش   . اسـت  يمهـم و ضـرور  بسيار  ،ه به پيشايندهاي روحيه كاري كاركنان در بخش دولتيدولتي دارد، توج
بر متغير روحيه كـاري   ،يعني پديده ابهام هدف سازماني ،هاي دولتي هاي سازمان نقش يكي از ويژگي تاشده است تلاش 

اهداف سازمان و  ،كاركنان زماني واضح باشد،اهداف سا د، زماني كهنده مينشان  ها هاي اغلب پژوهش يافته. بررسي شود
توانند عملكرد كاركنان  مي ،اهداف سازمانياز سرپرستان نيز با آگاهي  .كنند هاي ارزيابي عملكرد را بهتر درك مي شاخص

وين كنـد  تري براي توسعه نيروي كار خود تد هاي واضح تواند استراتژي سازمان نيز مي ،علاوه به. تر ارزيابي كنند را منطقي
هاي جديد در  مواجهه با فرصت منظور بهسازي نيروي انساني  آماده برايهاي لازم  كه به آموزش هدفمند و توسعه مهارت

كاركنـان   ،شود سبب مي ،از ابهام در اهداف اجتنابتدوين اهداف سازماني واضح و  ،در نهايت. شود آنها منجر  مسير شغلي
 منجـر  مند است و همين موضوع به ارتقاي روحيـه كـاري آنهـا    خصي آنها علاقهاحساس كنند كه سازمان به پيشرفت ش

ابهـام  كـه  انـد   نشـان داده محدودي نيز  هاي پژوهش با اين حال،). 2014، 12واسنثام و 2003رايت و ديويس، (خواهد شد 
 از سـوي ). 2010، 13رينـي و يونـگ  ( دهـد  نمي تغيير را روحيه شغلي آنها ،موريت و اهداف سازمانأم در خصوصكاركنان 

 ـآن بر متغير مهمي چـون روحيـه كـاري كـه      تأثيرهاي دولتي و  رغم وجود پديده ابهام هدف در سازمان ليع ديگر، دون ب
رابطه اين دو متغيـر  براي بررسي  همچنان، ،)34 :2010ريني و يونگ، (گذار است تأثيرها  وري اين سازمان بر بهرهواسطه 

موجود هاي اندك  پژوهش .ايم مواجهتجربي  هاي پژوهشبا كمبود  ،در بخش دولتي )كنانابهام هدف و روحيه كاري كار(
يا پرداختن به اين مـوارد را بـه   اند  هكردنتوجه چنداني  ي و فردي در اين رابطهسازمانهاي  مؤلفهبه ساير  نيز،در اين حوزه 
در موجـود  بنابراين با توجه نتايج متنـاقض  . )2014 ،14و موهر سيوهارت ديويس، ديد(اند  توصيه كرده بعدي پژوهشگران

بررسي نقش ابهام هدف بـر روحيـه كـاري     ، پژوهشادبيات پژوهش و كمبود پيشينه پژوهش در بخش دولتي، هدف اين 
، لاتيتحص، تيجنس(هاي فردي  موريت سازماني و ويژگيأهاي م مؤلفهبه تفكيك  ،يخدمات عموم يها سازمانكاركنان 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Chun & Rainey 2. Lee, Rainey & Chun 
3. Pandey & Rainey 4. Baier, March & Saetren 
5. Matland 6. Wilson 
7. Allison 8. Downs 
9. Heinrich 10. Moynihan 
11. Scott 12. Vasantham 
13. Rainey & Jung 14. DeHart-Davis, Davis & Mohr 
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ثير ابهـام هـدف بـر روحيـه     أاز ت يايجاد درك صحيح به ،رسد كه نتايج اين بررسي به نظر مي. است )سني و كار تجربه
  .دارد كمك شاياني ها سازمانوري اين  و افزايش سطح بهره بهبود عملكرد تبع هبو  بخش دولتي كاركنان كاري

  يشينه پژوهشپ
تدوين مجموعه اهـداف   يعني ،يابهام هدف سازماناست و  واحد اي پديدهدرباره يدن هاي مختلف انديش معناي راه ابهام به

بـر  ). الف 2005چون و ريني، (هموار شود  ،دنبال آن است اي كه راه براي تفسير آنچه سازمان در آينده به گونه سازماني به
دسـت   را از و روشـن خـود   واضـح  ي، معناشودمنجر مختلف  ريتفاسبه ايجاد كه  يهنگام يهدف سازمان كي ،اين اساس

توانـد در سـطوح مختلـف سـازماني      دهند كه ابهام هدف سازماني مـي  نشان ميها  پژوهش .شود يممواجه ابهام با داده و 
ابهـام درك   بـا  ابهام هدف سازماني را مترادف ،خودهاي  پژوهشنظران در  برخي صاحب. هاي متفاوتي به خود بگيرد جلوه

كننـده   كـه بيـان   مأموريـت اف سازماني در سطح مديران ارشد در قالب بيانيه اهدطور كلي،  به. دانند سازماني مي مأموريت
ي را بـراي افـزايش   مـأموريت هـاي   بيانيـه  طـور كلـي،   بـه  ،رهبران سازماني. شوند فلسفه وجودي سازمان است، عنوان مي

كـه بـه درك    ريـت مأموبيانيـه  ). 2003اسكات، (كنند  ميمشروعيت سازمان و تقويت حس تعهد كاركنان تدوين و ترويج 
در اين حالت به سطح انحراف تفسـيري   مأموريتابهام درك . تواند مبهم باشد مي ،كند ماهيت وجودي سازمان كمك مي

معتقـد هسـتند كـه    پژوهشگران ). 2013، 2يونگو  2009، 1دفت(كند  ميدلالت  ،سازمان وجود دارد مأموريتكه پيرامون 
سـازماني   مأموريـت زمـاني كـه بيانيـه    . درك كـرد راحتي خواند و  بهبتوان آنها را  بايد واضح باشند تا مأموريتهاي  بيانيه

رخ خواهد داد و توافـق بيشـتري پيرامـون آن حاصـل     آن انحراف كمتري ، در تفسير شود هداد  و توضيح هفهميدراحتي  به
سازماني را به دستورالعمل خود پديده ابهام هدفهاي  پژوهشنظران در  برخي صاحب). الف 2005چون و ريني، (شود  مي

بـه اهـداف   خصوص براي مديران سطوح مياني  به ،سازماني، در سازمان مأموريتعلاوه بر . كنند هاي سازماني مرتبط مي
اين اهداف گاهي ممكـن اسـت   . كنند مثابه راهنما و دستورالعمل اقدامات روزانه سازماني عمل مي كه بهاست نياز ديگري 

 مأموريتمنظور از ابهام در اين حالت، سطح انحرافي است كه در تفسير و تبديل بيانيه . شده باشندصورت مبهم تدوين  به
). 2011يونگ، (دهد  رخ مي مأموريتتحقق  برايهاي مرتبط با اقدامات خاص  تر به دستورالعمل سازمان و اهداف عمومي

برخـي ديگـر از   . شـود  هاي عيني ابهام ناميده مـي  عاليتسازماني به رفتارها و ف مأموريتوجود تفسير در تبديل  ،عبارتي به
نفعان سازماني، در اصل  اهداف سازماني براي ارزيابان و ذي. اند كردهابهام در ارزيابي عملكرد سازماني توجه ها به  پژوهش

اف ارزيابي به سطح ابهام اهد). 2014ريني و يونگ، (هاي سازماني هستند  ارزيابي فعاليتبراي مثابه معيارهاي عملكرد  به
 مأموريـت ). 2013يونـگ،  (شـود   سـازماني اطـلاق مـي    مأموريـت سمت  انحراف تفسير پيرامون ارزيابي سطح پيشرفت به

ها بر حسب اينكـه   سازمان). 1982، 3گريزل(ها و اهداف عملكرد تبديل شود  ارزيابي عملكرد به شاخصبراي سازمان بايد 
هاي عينـي تـدوين    و اينكه براي اين منظور تا چه حد شاخص خيراست يا  شدني يفطور دقيق توص به آنها عملكرداهداف 
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 ،كننـد  تشـريح مـي   شدني گيري صورت عيني و اندازه ها اهداف عملكردي خود را به برخي سازمان. متفاوت هستند ،اند ه كرد
صـورت ذهنـي تـدوين     ف خود را بـه اهدا ،ها برخي ديگر از ساير سازمان. وجود داردتفسير كمي  ،نحوي كه پيرامون آن به
پديـده  . سـازد  فراهم مي ،اند يا خير شده محقق شده اينكه اهداف تعيينخصوص زمينه تفسير را در مسئله كنند كه اين  مي

هاي سـازماني در نظـر گرفتـه     اولويت خصوصگيري در  مترادف ابهام تصميمها  پژوهشابهام هدف سازماني در برخي از 
پيرامون اينكه كه در هر زمان چه چيزي را بر چه چيزي هايي  تصميمماني در سطح اعضاي سازمان در هر ساز. شده است

خصوص گيري در  بندي اهداف به سطح انحراف برداشتي كه در تصميم ابهام اولويت. شود اتخاذ مي ،اولويت و برتري دهند
ايـن موضـوع   رابطه بـا  گيري در  معناي تصميم ن بهبندي كرد اولويت. اشاره دارد ،دهد بندي اهداف چندگانه رخ مي اولويت

از  يمراتب ـ ساير اهداف در يك زمان معين اولويت و رجحان دارند يـا در صـورت ترسـيم سلسـله     براست كه كدام اهداف 
و مراتـب   سلسلهوجود اهداف متعدد بدون ترسيم . گيرد مراتب قرار مي اهداف، هر هدف در كجاي اين سلسلهـ رابطه ابزار  

چـون  (آورد  ميفراهم  ،فضاي تفسير را پيرامون اين موضوع كه چه هدفي اولويت داردتأخري ون وجود هرگونه تقدم و بد
  ).الف 2005و ريني، 
ميان يا وجود تفاوت اندك  يتفاوت بيحكايت از  ،شد كه پيرامون ابهام هدف انجام ميهايي  پژوهشنتيجه  ،ها مدتتا 

 تفـاوت خصـوص  امروزه يكي از مسائلي كه در ادبيات در اما . بخش خصوصي داشتسطح ابهام هدف در بخش دولتي و 
متعـدد نشـان   هاي  پژوهشموضوع ابهام هدف است و  ،شود مطرح ميطور مكرر  به ،هاي دولتي و خصوصي ميان سازمان

چـون و  (ر بيشـتر اسـت   بسـيا  ،هـا  هاي دولتي در مقايسه با ساير سازمان اند كه پديده ابهام هدف سازماني در سازمان داده
 تاها سبب شد  اين تفاوت يافته). 2006پاندي و ريني، و  2010، و همكاران لي ؛ب 2005چون و ريني، الف؛  2005ريني، 
بـراي   هـا،  طـور كلـي در ايـن پـژوهش     بهمتقدم پرداخته و متوجه شوند كه هاي  پژوهشتر  نظران به بررسي دقيق صاحب

شد تا نظـر خـود را در    از آنها خواسته مي وشده هاي دولتي و خصوصي مراجعه  بخش بررسي سطح ابهام هدف به مديران
نتيجه بگيرنـد كـه ابهـام هـدف در     ) 2000( 1سبب شد تا بعدها ريني و بوزمناين موضوع . ابهام هدف بيان كنندرابطه با 

در توجيـه چرايـي   . يران مربوطهاستثناي مد هر كسي بهديدگاه بخش دولتي بسيار بيشتر از بخش خصوصي است، البته از 
 ،كنند كه ابهام برخي از اين رويكردها بيان مي. وجود ابهام هدف سازماني در بخش دولتي رويكردهاي مختلفي وجود دارد

پژوهشـگران  برخـي   ،مثـال  طور به. اين باور مبناهاي مختلفي دارد. هاي اساسي نهادهاي بخش دولتي است يكي از جنبه
ها و ترجيحات رقابتي  مداراني كه داراي ارزش هاي دولتي توسط سياست بهام در تارو پود ساختار سازمانكنند كه ا بيان مي
نسبت ايستا  بهايجاد يك عرصه سياسي براي مداران از ابهام هدف و عدم اطمينان  تعبيه شده است و اين سياست ،هستند

هاي دولتـي داراي اهـداف    شود كه سازمان يكرد دوم بيان ميدر رو). 1995متلند، (كنند  در راستاي منافع خود استفاده مي
مسائل فاقد شاخصطور كلي  بهوفصل كنند كه اين مسائل  اي را حل بايست مشكلات پيچيده زيرا مي ،هستند ينامشخص

 اساسي از مشـكلات بخـش دولتـي اسـت و در     اي جنبه ،ابهامديدگاه از اين . هاي سود هستند هاي ارزيابي مانند شاخص
ابهام هـدف بخـش عمـومي از     ،رويكرد سوم بر اساس ).1983، 2ريني(هاي دولتي تعبيه شده است  محيط نهادي سازمان
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نفعـان   اين ذي. شود ناشي مي..) شهروندان نگران، اعضاي سازمان، نخبگان سياسي و (نفعان مختلف  هاي ذي تضاد ارزش
هـا   سـازمان . نياز داردها  اص زمان، منابع و توجه توسط سازماناختصبه هاي متضاد و رقابتي متعددي دارند كه  درخواست

اسـتازيك، پانـدي و   (آنهـا هسـتند   تـأمين  كسب اعتبار مجبور به پيـروي و  براي گيري و تعيين اهداف  نيز هنگام تصميم
چـون و  (د نهد سطح ابهام هدف سازماني را افزايش مي ،اين تعدد اهدافدر نتيجه،  ).1979، 2ويلداوسكيو  2011، 1رايت

، مفهـوم  شـود كـدام رويكـرد توجـه    به صرف نظر از اينكه ). 1989، 3لي، لاك و لاتامو  2011الف، يونگ،  2005ريني، 
  .هاي دولتي بيشتر در معرض خطر ابهام هدف قرار دارند سازمان و اساسي يكي است
باولز (مندي است  سودمندي و هدفشناختي مبتني بر احساس اعتماد به نفس،  معناي سلامت روان به ،مفهوم روحيه

اي عام اسـت كـه در تركيـب بـا سـاير       اين مفهوم در زبان فارسي كلمه). 2019، 5اولي، سارنگ و پاندوو  2009، 4و كوپر
 ينيكـارآفر  هي ـروح، )1391 ي،عابـد و  يغضنفر( ينظام هيروحتوان به مواردي مانند  مي ،مثال طور به. يابد ها معنا مي واژه

 ـو  1394 ،فر رضوان و فرد هوشمندان مقدم؛ 1393 ي،مالك و يتدخيب نيام(  ـي، كلائ روحيـه   ،)2019 ي،زدي ـ ييتقـوا  ي وداراب
در . اشـاره كـرد   )1389، عي ـمن يليكائيم( يهمكار هيروحو ) 1397پور،  شفيعي سروستاني، جهاني و موسوي( پژوهشگري

هاي مختلفي مانند روحيـه   تركيبنيز راي روحيه كاركنان از آنجا كه ب. اين پژوهش منظور از روحيه، روحيه كاركنان است
روحيـه  «رود، براي تمايز علمي بين اين اصـطلاحات از اصـطلاح    كار مي به... علمي كاركنان، روحيه همكاري كاركنان و 

روحيـه كـاري   رابطـه بـا   در  هـا  نخسـتين پـژوهش  . استفاده شده است» روحيه كاركنان«جاي مفهوم  به» كاري كاركنان
ايـن بـاور وجـود داشـت كـه      . سازي اهداف مديريت براي كاركنان داشـت  كاركنان حكايت از تقويت اتحاد گروه و دروني

سرعت آشـكار شـد    البته به. داردتأثيرات مثبتي  ،وري به اين اهداف بر نرخ غيبت كاركنان، ضايعات كاري و بهرهدستيابي 
بـه چيـزي    ،ي است و براي اينكه روحيه كاري در سازمان ايجاد شودكه روحيه كاركنان چيزي فراتر از توافق درون گروه

نظـر قـرار    تدريج علاوه بر ميزان موفقيت در تحقق اهداف گروهي، رضاي فردي نيز مد به ،بر اين اساس. استنياز فراتر 
يـه كـاري   كه در حوزه روحهايي  پژوهشاگر چه . شدتأكيد در هر دو سطح فردي و گروهي پژوهش گرفت و بر ضرورت 

حـداقل سـه رويكـرد     ،رسد براي تعريف روحيـه  بسيار متنوع و هم بسيار متعدد هستند، اما به نظر مينيز اند  صورت گرفته
هـاي   كننـده  هايي اسـت كـه بـر تعيـين     شناسي نيازها است و شامل تئوري برآمده از روان ،نخسترويكرد . وجود داردكلي 

. شـوند  مـي منجـر  هايي با هـدف ارضـاي ايـن نيازهـا      نيازها به ايجاد محرك در اين رويكرد .دارندتأكيد شخصي روحيه 
 هاي فردي روحيه كـاري توجـه   كننده هستند كه به تعيينهايي  پژوهشدر زمره ... و  7آلپورت، 6مك گريگورهاي  پژوهش

بـاز   8زمينه به كار مازلومرتبط در اين هاي  پژوهشترين  معروف. مراتب نيازها مرتبط است رويكرد دوم به سلسله. كنند مي
شوند،  برآورده مي.. اي مانند گرسنگي و تشنگي و  كند كه وقتي نيازهاي پايه اين تئوري بيان مي ،طور خلاصه به. گردد مي

نمايند تا زماني كـه   رخ مي ،نيازهاي سطح بالاتر مانند نيازهايي كه ماهيت اجتماعي دارند يا با درك از خود مرتبط هستند
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بر اهميت تعامل ميان اعضاي گروه كاري دلالت  ،است 1رويكرد سوم كه مبتني بر آراي مايو. ها نيز برآورده شونداين نياز

هاي يك فرد ارتباط مستمر با همراهـان   ترين ويژگي ها، يكي از مهم مبرهن است كه در كار نيز همانند ساير فعاليت. دارد
داشـت كـه   دلالـت  بر ايـن موضـوع    1932تا  1927هاي  در سالهاثورن در شركت وسترن الكتريك هاي  پژوهش. است

ايـن  . را بر احساسات مرتبط با عضويت در گـروه كـاري دارد  تأثير ترين  تغييرات فيزيكي در محيط كاري بيشترين و مهم
). 1958، 2بـائر و رنـك  (داشـت  شـايان تـوجهي    تـأثير هاي اجتمـاعي در سـازمان    در جلب توجه به وجود انگيزه ،ها يافته
اي از نيازهاي فردي تـا تعـاملات    هاي روحيه كاري كاركنان در طيف بسيار گسترده ريشه ،شود ميمشاهده گونه كه  همان

هاي خـاص،   مشوقتأثير تحت طور كلي  بهشود كه سطح روحيه  مشخص مي ،بر اين اساس. درون گروهي ذكر شده است
طوح روحيه نتيجه وضعيت كلي كار و تعاملات پويايي است س. شخصي نيستهاي  عادتيا عناصر خاصي از محيط كار يا 

 يمثابـه صـفت   روحيـه كـاري را بـه    ،)1958( 3اسـتنگر . كنـد  ميها را در يك زمينه اجتماعي درگير  كه هم فرد و هم گروه
 شـود و فـرد   روحيه كاري حالتي است كه در آن نيازهـاي فـردي ارضـا مـي     ،)1958( 4بنا به گفته گيون. داند شخصي مي

به نظر ديويس، روحيـه كـاري شـيوه برداشـت افـراد و      . ناشي از موقعيت شغلي اوست ،داند كه اين نيازهاي ارضاشده مي
ديـويس،  (همكاري قلبـي بـراي تحقـق اهـداف سـازماني اسـت       براي و گرايش آنها به تلاش كار خود ها از محيط  گروه

1918.(  
تـوان بـه    را ميها  پژوهشدهد كه اين  كاركنان نشان مي بررسي پيشينه پژوهش پيرامون پيشايندهاي روحيه كاري

بررسـي   را وظايف شغلي بر روحيه كاري كاركنانتأثير  نخست،دسته ). 2007، 5جاج و كلينگر(سه دسته كلي تقسيم كرد 
 اسـت   هكردبررسي  را هاي شخصيتي افراد بر روحيه كاري ويژگيتأثير دسته دوم، ). 1976، 6هاكمن و اولدهام( است هكرد

انـد و عـواملي ماننـد     دانسـته مـؤثر  ، زمينه و بستر شغلي را در اين زمينه ها پژوهشو در نهايت دسته سوم ) 1952، 7ويتز(
و اقـدامات  ) 1393زارع خفـري و حسـني،   (بخشي سازماني  ، هويت)1393اسكندري و محسنلو، و  2015، 8راوات(رهبري 

تا ما در اين پژوهش قصد داريم . اند را بررسي كرده) 1395و پورمجرب،  صادقيان، شكري، شاكري(مديريت منابع انساني 
عنوان اهداف سازماني را بر روحيه كاري كاركنـان در بخـش دولتـي    با يكي از عوامل مرتبط با زمينه و بستر شغلي تأثير 

ت مـرتبط بـا حـوزه ابهـام     ادبيا. ايم بررسي كنيم و بر اساس اصل تحديد موضوعي به پديده ابهام هدف سازماني پرداخته
دهد كه تعيين اهداف روشن براي پيروان و حمايـت از آنهـا بـراي رسـيدن بـه اهـداف يكـي از         هدف سازماني نشان مي

؛ 2003، 9بـاس، بـروس، آواليـو و يـار    (خواهد شد   وري هاي مورد نياز رهبران امروزي است كه سبب بهبود بهره شايستگي
  ).2009باولز و كوپر، و  2008، 10يوكل

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Mayo 2. Baehr & Renck 
3. Stanger 4. Guion 
5. Judge & Klinger 6. Hackman & Oldham 
7. Weitz 8. Rawat 
9. Bass, Avolio, Jung, & Berson 10. Yukl 
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 رابطـه ميـان ابهـام هـدف سـازماني و روحيـه كـاري       پژوهشگران، دهد كه برخي  بررسي پيشينه پژوهش نشان مي

در پژوهش خود رابطه وضوح اهداف، مشاركت  ،)1976( 1آروي، دريست و بولينگمثال  طور به. اند بررسي كرده را كاركنان
صـورت واضـح و دور از    ريافتند كه اگر اهداف در سـازمان بـه  و دبررسي كردند  را گذاري و روحيه كاري كاركنان در هدف

كه بررسي كرد نيز در پژوهش خود ) 2004( 2رايت. خواهند شدمنجر هرگونه ابهام تنظيم شوند، به ارتقاي روحيه كاركنان 
. گـذارد  ميچگونه بستر كاري سازمان مشتمل بر متغيرهايي چون تعارض اهداف و وضوح اهداف بر روحيه كاري افراد اثر 

خود پژوهش رايت در  ،علاوه به. خواهد شدمنجر او نشان داد كه وضوح اهداف به ارتقاي روحيه كاري افراد پژوهش نتايج 
در پـژوهش  ) 2009( 3اسـتازيك . تواند رابطه ميان ابهام هدف و رضايت افراد را تعديل كند بيان كرد كه خودكارآمدي مي
غيرمسـتقيم و منفـي بـر روحيـه كـاري       تـأثير هـا و   مستقيم و منفي بر تجانس ارزش تأثيرخود نشان داد كه ابهام هدف 

وضوح اهداف سازماني بر انگيزه خـدمت عمـومي، روحيـه     تأثيرنيز در پژوهش خود ) 2011( 4رايت و پندي. كاركنان دارد
ف اثر مستقيمي بـر روحيـه   آنها نشان داد كه وضوح اهداپژوهش نتيجه  .بررسي كردند را كاركنان و غيبت كاري كاركنان

شـود كـه    نيز در پژوهش خود نشان دادند كـه ابهـام هـدف سـبب مـي     ) 2011( 5استازيك و گوردل. كاري كاركنان دارد
در ايـن بـين   . كاركنان روحيه خود را از دست داده و با سازمان خود قطع ارتبـاط عـاطفي و حتـي گـاهي فيزيكـي كننـد      

و اهـداف سـازمان در روحيـه    مأموريت  در رابطه باابهام كاركنان  ،اند نشان داده محدودي نيز وجود دارند كههاي  پژوهش
و ) 2004(هاي رايـت   پژوهشفقط هاي موجود  از ميان پژوهش). 2010ريني و يونگ، (كند  شغلي آنها تغييري ايجاد نمي

رغـم   علـي  ،شـود  ميمشاهده نه كه گو همان. اند را بررسي كردهرابطه اين دو متغير در بخش دولتي  ،)2011(رايت و پندي 
وري  بر بهـره بدون واسطه آن بر متغير مهمي چون روحيه كاري كه  تأثيرهاي دولتي و  وجود پديده ابهام هدف در سازمان

تجربـي  هـاي   پژوهش، با كمبود )2017، 6شعبان، زوبي، نافذ و آتلاو  2010ريني و يونگ، (گذار است تأثيرها  اين سازمان
بـه  . باشـند بررسـي كـرده    را در بخش دولتي) ابهام هدف و روحيه كاري كاركنان(م كه رابطه اين دو متغير رو هستي روبه

اند، امـا ايـن    گرفته به رابطه منفي ميان ابهام هدف و روحيه كاري اذعان داشته صورتهاي  پژوهشاگر چه عموم  ،علاوه
اند و حتـي در برخـي مـوارد نيـز      غيرهاي فردي انجام شدهو مت سازمان ماهيتمانند ها بدون توجه به متغيرهايي  پژوهش

  ).2014 ،و همكاران هارت ديويسد(اند  آتي توصيه كردههاي  پژوهشپرداختن به اين موارد را به 
هـاي فـردي كاركنـان در بررسـي      سازماني و ويژگي مأموريتدو متغير  كردن بهدر توجه  ،نوآوري پژوهش پيش رو

هسـتيم كـه آيـا    پرسـش  در اين پژوهش به دنبال پاسخ به ايـن  . بر روحيه كاري كاركنان است ابهام هدف سازمانيتأثير 
هاي دولتي و براي تمامي كاركنان سبب كاهش روحيـه كـاري خواهـد     پديده ابهام هدف سازماني در تمامي انواع سازمان

اين . معناداري داردتأثير كاركنان ابهام هدف سازماني بر روحيه كاري  كه رو چنين است  شد؟ فرضيه اصلي پژوهش پيش
هـاي فـردي مشـتمل بـر جنسـيت،       سازماني و ويژگي مأموريتفرضيه فرعي بر حسب ويژگي پنج فرضيه اصلي در قالب 

  .شدتحصيلات، تجربه كاري و سن كاركنان بررسي خواهد 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  شناسي پژوهش روش
جامعـه  . اسـت  بسـتگي  همپيمايشي و از نوع  ـي  كاربردي و از نظر ماهيت و روش اجرا، توصيف ،نظر هدفاين پژوهش از 

عمومي غيردولتـي  هاي  سازمان، قضايي و ارگان دولتي 79مشتمل بر  ،هاي خدمات عمومي استان يزد سازمان آن،آماري 
بـه نهادهـاي نظـامي و     نداشـتن  دسترسيهاي قانوني و  علت محدوديت بهكه  شود يادآوري مي .در نظر گرفته شده است

بنـدي سـازمان    از طبقـه  ،گيـري  افزايش صـحت نمونـه  براي . شدندها از جامعه آماري پژوهش حذف 	سازمان اين ،امنيتي
 ،آوري داده از آنها وجود نداشـت  هايي كه امكان جمع سازمان ،ريزي استان يزد استفاده شد و بر مبناي آن همديريت و برنام

تـرين   در نزديـك  ،ريزي وجود نداشتند نيـز  ريت و برنامهسازمان مديفهرست هايي كه در  و سازمانشدند حذف فهرست از 
  . ي موجود قرار گرفتندمأموريتطبقه 

  بارهاي عاملي متقابل .1 جدول
 روحيه ابهام هدف گويه روحيه ابهام هدف  گويه

 51/0 -02/0 21گويه  65/0 11/0 1گويه 

 76/0  07/0 22گويه  6/0 11/0 2گويه 

 68/0 05/0 23گويه  66/0 17/0 3گويه 

 75/0 01/0 24گويه   67/0 0 4گويه 

 77/0 12/0 25گويه  56/0  04/0 5گويه 

 59/0  14/0 26گويه  72/0 09/0 6گويه 

 72/0 18/0 27گويه  69/0 1/0 7گويه 

 76/0 2/0 28گويه  73/0 09/0 8گويه 

 58/0 08/0 29گويه  71/0 08/0 9گويه 

 68/0  05/0 30گويه  69/0 01/0 10گويه 

 61/0 08/0 31گويه  73/0 08/0 11گويه 

 5/0 11/0 32گويه  78/0 12/0 12گويه 

 52/0 12/0 33گويه  68/0 1/0 13گويه 

 58/0 02/0 34گويه  72/0 11/0 14گويه 

 74/0 14/0 35گويه  71/0 13/0 15گويه 

 136945/0 79/0 36گويه  62/0 13/0 16گويه 

 150768/0 83/0 37گويه   71/0 07/0 17گويه 

 -002515/0 57/0 38گويه  64/0  06/0 18گويه 

 73/0 11/0 19گويه 
 45/0 1/0 39ه گوي

 66/0 06/0 20گويه 
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ابـزار  . انتخـاب شـدند   متناسـب اي  گيـري طبقـه   روش نمونـه اعضاي نمونه با استفاده از و بود نفر  380نمونه حجم 

 1اس اف پـي  نامـه  پرسـش ابتـدا   ،تاطلاعـا  يابزار گـردآور  يطراح براي. بود نامه پرسشهاي اين پژوهش،  گردآوري داده
سـپس بـا   . بررسي شـد  ،سازماني ابهام هدف ابزار سنجش منزله به 2ريني نامه پرسشو  كاري روحيه ابزار سنجش مثابه به

نفـر از متخصصـان    ده اري ـشـد و در اخت  يطراح ـ ايهي ـاول نامـه  پرسش ،ها نامه پرسش نيمندرج در ا يها هياستفاده از گو
قرار گرفت تا  يرفتار سازمان تيريو مد يمنابع انسان تيريمدگذاري،  سياست ،يبازرگان تيريمد ،يولتد تيريمد يها حوزه

 يخروج ـ. نداصلاح شـد   ها هيگو يبرخ ،نظران صاحب نيا هايبر اساس نظر. شود يبررس ييو محتوا يصور يياز نظر روا
مقيـاس  متغيرهـا در ايـن پـژوهش،    سـنجش   مقيـاس  .بود اصلي پرسش 39مشتمل بر  اي نامه پرسش نيتدو نديفرا نيا

 بـراي . تعلق گرفـت  ازيپنج امت ،اديز يليخ نهيو به گز ازيامت كيكم،  يليخ نهيكه به گز ينحو به ؛اي ليكرت بود گزينه پنج
مطلق  قدر اگر پژوهشگران،طبق گفته . روش بارهاي عاملي متقابل استفاده شداز ابتدا  ،پژوهش مدلسازه سنجش روايي 

 1گونـه كـه در جـدول     همـان . بايد آن گويه حـذف شـود   ،باشد 4/0پذير كمتر از  املي هر يك از متغيرهاي مشاهدهع بار
تـوان گفـت كـه بـار عـاملي تمـامي        مي ،بر اين اساس ،نبود 4/0ها كمتر از  بار عاملي هيچ يك از گويه ،شود مشاهده مي

. توجه قرار گرفـت در كانون پذير و متغيرهاي پنهان نيز  مشاهده بستگي متغيرهاي هم ،علاوه به. ه استها معنادار بود گويه
با  فقطرا  يبستگ هم نيشتريب ،پنهان ريمتغ هاي مرتبط با شود كه گويه مشاهده مي ،1 جدولنتايج مندرج در به  مراجعهبا 
  .شده است دييأمدل ت يواگرا ييروا توان استدلال كرد كه بر اين اساس مي. پنهان مربوط به خود دارند ريمتغ

 2 جدول. شدند ليو تحل يآور جمع ع،يتوز يدر نمونه مقدمات نامه پرسش 50، شده استفاده ابزار ييايپا نييتع منظور به
 گونـه  همان .دهد تركيبي و آلفاي كرونباخ دو متغير ابهام هدف سازماني و روحيه كاري كاركنان را نشان ميمقادير پايايي 

  .پذير است پايايي متغيرهاي مشاهده  دهنده نشانكه  هستند 7/0از مقدار مطلوب بيشتر هر دو مقدار  ،شود كه مشاهده مي

   نامه پرسشپايايي . 2 جدول
  آلفاي كرونباخ  پايايي تركيبي  متغير

 69/0 78/0  ابهام هدف

 96/0 96/0  روحيه كاري

  
 اس ال پـي  اسـمارت  افـزار  نرم و ساختاري معادلات سازي مدل وشر از پژوهش بررسي و آزمون فرضيات در راستاي

بررسـي  بـراي   ،بر ايـن اسـاس  . شدنداي تجزيه و تحليل  صورت خوشه هاي پژوهش به داده ،براي اين منظور. شد استفاده
  بـه  t مسـير و مقـدار   تعيين، ضـريب  هاي ضريب كاركنان، شاخص كاري متغير روحيه بر سازماني هدف متغير ابهام تأثير

كاري و چهار  تجربه سازماني، دو خوشه جنسيت، چهار خوشه تحصيلات، چهار خوشه ويژگي موريتأمتفكيك پنج خوشه 
  .ها ارائه شده است خوشه سن محاسبه شدند كه نتايج مربوطه در بخش يافته

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. PFS 2. Rainey 
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 هاي پژوهش يافته

دهنـدگان   درصد از پاسـخ  65دهد كه  مي نشان شناختي جمعيت هاي ويژگي خصوص در پژوهش از آمده دست به هاي يافته
در آنهـا  سـال و كمتـرين    30تا  20در بازه سني ) درصد 7/44(دهندگان  بيشترين پاسخ. بودند زندرصد از آنها  35و  مرد

 وكارشناسـي  ) درصـد  3/55(دهنـدگان   پاسـخ مدرك تحصيلي اغلب . قرار داشتند) درصد 1/6(سال  50 بيش از بازه سني
سـازي   از روش مـدل  ،پژوهش هاي هآزمون فرضيبراي . سال بودده تا پنج ) درصد 9/39(دهندگان  پاسخر سابقه كاري اكث

ابهـام هـدف سـازماني بـر روحيـه كـاري       تـأثير  منظور بررسي  به .استفاده شد Smart PLSافزار  معادلات ساختاري و نرم
ابهـام   تـأثير ان يزد به پنج گـروه تقسـيم شـدند و    ها و ادارات كل است سازماني، سازمان مأموريتكاركنان به تفكيك نوع 

  .ها نشان داده شده است اين گروه مدل برايخروجي اجراي  3در جدول . هدف بر روحيه كاري در هر گروه بررسي شد

  سازماني مأموريت ابهام هدف بر روحيه كاركنان با توجه به ويژگي تأثيربررسي  .3 جدول

ضريب   فرضيه  مسير مربوطه
 تعيين

يبضر
 مسير

 نتيجه آزمون tمقدار 

 رد فرضيه 75/0  - 28/0 07/0  1-1 )گروه سازماني علمي، فرهنگي و آموزشي(روحيه  ←ابهام هدف 

 رد فرضيه 87/0 25/0 06/0  2-1 )قضايي و اجتماعي گروه سازماني عمومي،(روحيه  ← ابهام هدف

 96/2 33/0 11/0  3-1 )ها بيمه و ها بانك گروه سازماني(روحيه  ← ابهام هدف
پذيرش 
 فرضيه

 رد فرضيه 01/1 37/0 14/0  4-1 )توليدي و گروه سازماني زيربنايي(روحيه  ← ابهام هدف

 رد فرضيه 06/1 5/0 25/0  5-1  )بهداشت و سلامت گروه سازماني حمايتي،(روحيه  ←ابهام هدف 

  
هاي علمي، فرهنگي و آموزشـي؛ عمـومي،    مانساز  در گروه tبا توجه به مقدار آماره  ،شود گونه كه مشاهده مي همان

دار اابهام هدف بر روحيه كـاري كاركنـان معن ـ   تأثيربهداشت؛  و سلامت توليدي و حمايتي، اجتماعي و قضايي؛ زيربنايي و
ابهام هـدف بـر روحيـه     تأثيرتوان گفت كه  مي ،ها ها و بيمه گروه بانكو ضريب مسير در  tبا توجه به مقدار آماره  .نيست

، هـا  ها و بيمـه  درصد از تغييرات روحيه كاري كاركنان در گروه بانك 11. دار و مثبت استااري كاركنان در اين گروه معنك
  .شود وسيله ابهام هدف سازماني تبيين مي به

هـاي فـردي كاركنـان، بـه      كاركنان به تفكيـك ويژگـي   يكار هيبر روح يابهام هدف سازمانثير أت يمنظور بررس به
گـروه   خروجـي اجـراي مـدل بـراي     4در جـدول   .تجربه و سن پرداخته شد زانيم لات،يتحص ت،يجنس يفرد يرهايمتغ

  .جنسيت نشان داده شده است

  جنسيت ابهام هدف بر روحيه كاركنان با توجه به ويژگي تأثيربررسي . 4 جدول
 نتيجه آزمون tمقدار  ضريب مسير ضريب تعيين  فرضيه  مسير مربوطه

 پذيرش فرضيه 21/4 32/0 1/0  1-1-2 )گروه زنان(يه روح ←ابهام هدف 

 رد فرضيه 54/0 -2/0 04/0 2-1-2 )گروه مردان(روحيه  ←ابهام هدف 



 1، شماره12، دوره1399مديريت دولتي،   35

 
كـاري كاركنـان   روحيه  برابهام هدف  تأثير مردان،  در گروه tمقدار آماره با توجه به  ،شود گونه كه مشاهده مي همان

بـين ابهـام    ،در ايـن گـروه  . شود وسيله ابهام هدف تبيين مي بهكاري مردان درصد تغييرات روحيه  4 فقطو  دار نيستامعن
و ضريب است  96/1كه بيشتر از  tدر گروه زنان با توجه به مقدار آماره  .رابطه معكوس ضعيفي وجود دارد ،هدف و روحيه

گونـه   همان ،علاوه به. دار و مثبت استار اين گروه معنكاري كاركنان دروحيه  برابهام هدف  تأثير توان گفت كه مي ،مسير
  .شود تبيين مي سازماني ابهام هدف از طريق مؤلفه كاري كاركنان زن درصد از تغييرات روحيه 10شود  كه مشاهده مي

  تحصيلات ابهام هدف بر روحيه كاركنان با توجه به ويژگي تأثيربررسي . 5 جدول
 نتيجه آزمون tمقدار  ضريب مسير تعيين ضريب  فرضيه  مسير مربوطه

 پذيرش فرضيه 52/13 -56/0 32/0 1-2-2 )ديپلم( روحيه ← ابهام هدف

 رد فرضيه 12/1 51/0 26/0 2-2-2 )ديپلم  فوق( روحيه ← ابهام هدف

 رد فرضيه 62/0 18/0 03/0 3-2-2 )كارشناسي( روحيه ← ابهام هدف

 پذيرش فرضيه 99/8 53/0 29/0 4-2-2 )كارشناسي ارشد و بالاتر( روحيه ← ابهام هدف

  
 تـأثير  ،شود گونه كه مشاهده مي همان. گروه تحصيلات نشان داده شده است خروجي اجراي مدل براي 5در جدول 

در ايـن دو  . اسـت  معنـادار  ،و بـالاتر  كارشناسي ارشـد مدرك ديپلم و افراد داراي مدرك  داراي روحيه افراد برابهام هدف 
در دو گروه . شود ابهام هدف تبيين مي از طريق مؤلفه كاري كاركنان روحيهدر درصد از تغييرات  29و  32 ترتيب به ،گروه

  .دار نيستامعنكاري كاركنان روحيه بر ابهام هدف  تأثيرديگر 

  تجربه كاري ابهام هدف بر روحيه كاركنان با توجه به ويژگي تأثيربررسي . 6 جدول
 نتيجه آزمون tمقدار  ضريب مسير نضريب تعيي  فرضيه  مسير مربوطه

 پذيرش فرضيه 04/13 58/0 34/0 1-3-2 )5سابقه كمتر از (روحيه  ← ابهام هدف

 رد فرضيه 59/0 23/0 05/0 2-3-2 )10تا  5سابقه (روحيه  ← ابهام هدف

 رد فرضيه 58/0  -23/0 05/0 3-3-2 )15تا  10سابقه (روحيه  ← ابهام هدف

 پذيرش فرضيه 80/2 39/0 15/0 4-3-2 )15بقه بيش از سا(روحيه ← ابهام هدف

  
 ،شـود  گونه كـه مشـاهده مـي    همان. گروه تجربه كاري نشان داده شده است خروجي اجراي مدل براي 6در جدول 

 15و  34ترتيـب   بـه  ،در ايـن دو گـروه  . استدار  معناسال  15و بيش از  5با تجربه كمتر از  كاركنانروحيه  برابهام هدف 
دار اكـاري معن ـ  روحيـه  برابهام هدف  تأثير ،در دو گروه ديگر. شود ابهام هدف تبيين مياز طريق د از تغييرات روحيه درص

  .نيست
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  سن ابهام هدف بر روحيه كاركنان با توجه به ويژگي تأثيربررسي . 7 جدول
 نتيجه آزمون tمقدار  ضريب مسير ضريب تعيين  فرضيه  مسير مربوطه

 پذيرش فرضيه 32/15 6/0 36/0 1-4-2 )30زير ( روحيه ← ابهام هدف

 رد فرضيه 68/0 -24/0 06/0 2-4-2 )35تا  30(روحيه  ← ابهام هدف

 رد فرضيه 82/0 3/0 09/0 3-4-2 )40تا  35(روحيه  ← ابهام هدف

 پذيرش فرضيه 87/2 38/0  15/0 4-4-2 )40بيش از (روحيه ← ابهام هدف
  

ابهـام   تـأثير  ،شود گونه كه مشاهده مي همان. گروه سن نشان داده شده است ايخروجي اجراي مدل بر 7در جدول 
درصـد   15و  36ترتيب  به ،در اين دو گروه. دار استامعنسال  40و بيش از  30 كمتر از هاي گروهكاركنان روحيه  برهدف 

  .دار نيستامعنكاري روحيه  بردف ابهام ه تأثيردر دو گروه ديگر . شود ابهام هدف تبيين مياز طريق از تغييرات روحيه 

  و پيشنهادهاگيري  بحث، نتيجه
بخـش خصوصـي    بـه  ياطور كلي  به ،اند رابطه ابهام هدف و روحيه كاري صورت گرفتهدر زمينه كه  يپيشين هاي پژوهش

 ،علاوه به. اند متمركز شدهبر دو متغير ابهام هدف و روحيه كاري فقط  ،به بخش دولتي در صورت پرداختنيا  اند كردهتوجه 
بـه  هـا،   پژوهشعموم  ،مثال براي. اند به نتايج كاملاً متناقضي دست يافتهدر خصوص اين رابطه، نيز  ها پژوهشاز بعضي 

؛ 2004؛ رايـت،  1976آروي، دريسـت و بولينـگ،   (رابطه منفي ميان ابهام هدف و روحيـه كـاري كاركنـان اذعـان دارنـد      
در تـأثيري   ،ابهام اهداف سازماني كه اند نشان دادهنيز هاي معدودي  اما پژوهش، )2011رايت و پندي، و  2009استازيك، 

 ـ تا شد تلاش در اين پژوهش). 2010ريني و يونگ، (كند  روحيه شغلي كاركنان ايجاد نمي بـر روحيـه    ثير ابهـام هـدف  أت
و بـه ايـن    شده بررسياركنان هاي فردي ك موريت سازماني و ويژگيأم مؤلفهبه تفكيك دو  ،كاري كاركنان بخش دولتي

هاي دولتي و براي چه كاركناني سبب ارتقا يا كاهش روحيه كاري  كه ابهام هدف در كدام سازمانداده شود پاسخ پرسش 
  ؟ثير استأت خواهد شد و در كدام دسته بي

ان چـه  موريـت سـازمان چيسـت و كاركن ـ   أبر حسـب اينكـه م   ،نشان داد كه ابهام هدف سازماني پژوهشنتايج اين 
تأثيرهـاي متفـاوتي   هاي فردي مشتمل بر جنسيت، تحصيلات، تجربه و سـن دارنـد، بـر روحيـه كـاري كاركنـان        ويژگي

 صـورت  بـه هـا   ها و بيمه نتايج پژوهش پيش رو نشان داد كه ابهام هدف بر روحيه كاري كاركنان در گروه بانك .گذارد مي
در  شـده  بررسـي  بر اين رابطه و ساير روابط ابهام هدف رسد ه به نظر مييكي از دلايلي ك. تأثيرگذار است ،دارامثبت و معن

درك موقعيـت  بـه  معناي تمايـل   به ،تحمل ابهام. ، ميزان تحمل ابهام در افراد استشته استگذا ثيرأت ،بعدي هاي هفرضي
عنوان تهديـد   مبهم به هاي تمايل به درك مطالب يا موقعيت ،نيز ابهام نكردن تحمل. وضعيت مطلوب است عنوان مبهم به

اسـتنلي  (آيـد   آن برمـي  وجـوي  جسـت و حتـي در  برد  مياز ابهام لذت  ،داردزيادي فردي كه تحمل ابهام . شود تعريف مي
كه تحمل ابهام با روحيه كـاري  د نده ميشناسي نشان  گرفته در حوزه مديريت و روان هاي صورت پژوهش). 1962، 1بودنر

گـروه  در  سـك يعامـل ر بـودن    دليـل نهادينـه   به ،رسد به نظر مي). 2011، 2س و كاتساروسنيكولايدي(دارد رابطه مثبتي 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Stanley Budner 2. Nicolaidis & Katsaros 
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نـد كـه   آي وجوي ابهام بر مي و حتي در جستبيشتري دارند ها تحمل ابهام  ها، افراد در اين دسته از سازمان ها و بيمه بانك
  .شودمنجر تواند به افزايش روحيه آنها  ميمسئله اين 

. دار مثبتـي دارد امعن ـ تـأثير ين پژوهش نشان داد كه ابهـام هـدف بـر روحيـه كـاري كاركنـان زن       نتايج ا ،علاوه به
ارتـن و  و  1989، 1دفورج و سـوبال (بيشتر از مردان است  ،تحمل ابهام در زنان اند كه پژوهشگران ديگري هم تأييد كرده

زنـان  . ثير نيسـت أت در اين رابطه بي ،هستند نيز كار نوع مشاغلي كه زنان در آن مشغول به از سوي ديگر،). 2009، 2تاپكايا
پژوهشـگران  . داردپيچيـدگي كمتـري    ،شوند كه در مقايسه با مشاغل مـردان  كار گماشته مي بيشتر در مشاغل ستادي به

گـذارد   اثر منفـي بـر جـاي نمـي     اي ندارند، اند كه ابهام هدف سازماني بر افرادي كه مشاغل پيچيده نيز نشان داده پيشين
  ).1992، 3هيلگارد و لوين(

ابهام هدف بر روحيه كاركنان با توجه به سطح تحصيلات نشـان داد كـه در گـروه     تأثيرنتايج پژوهش در خصوص 
افراد با افـزايش سـطح   . مثبت داشته است تأثيرتحصيلي كارشناسي ارشد و بالاتر، ابهام هدف سازماني بر روحيه كاركنان 

كنـد و   تا مسائل را خود حل كنند و ابهام هدف سازماني اين فرصت را به آنهـا اعطـا مـي   مند هستند  معلومات خود علاقه
نتيجه ايـن پـژوهش نشـان داد كـه ابهـام هـدف        ،علاوه به. شودمنجر تواند به بهبود روحيه كاري آنها  همين موضوع مي

بـا توجـه بـه    . وحيه آنها شده استمنفي داشته و موجب كاهش ر تأثيرسازماني بر روحيه كاركنان داراي تحصيلات ديپلم 
اينكه اطلاعات كافي و خودباوري لازم در افراد با سطح تحصيلات پايين در مقايسه با افراد داراي تحصيلات بالاتر وجود 

 ،بر ايـن اسـاس  . نياز دارندتعيين اهداف دقيق به ندارد، در نتيجه توانايي تفسير اهداف در اين افراد كمتر است و اين افراد 
دهنـد كـه سـطح     نيـز نشـان مـي   هـا   پژوهش. خواهد شدمنجر بهام هدف سازماني در اين افراد به كاهش روحيه كاري ا

دارد و افرادي كه داراي تحصـيلات بـالايي هسـتند    تأثير پذيري  تحصيلات افراد بر تمايل آنها به پذيرش ابهام و ريسك
اكـونر،  (و تحمل ابهام بيشتري دارند ) 2011، 4سجاد و رحمانشافي، اكرم، حسين، (پذيرند  درجه بالاتري از ريسك را مي

  .خواهد شدمنجر به بهبود روحيه آنها تبع  بهكه ) 2017، 5بكر و بل
سال و كاركنـان بـا تجربـه    پنج نتايج پژوهش پيش رو نشان داد كه ابهام هدف بر روحيه كاركنان با تجربه كمتر از 

هاي خود به همكاران  توانمنديثابت كردن براي  ،تر تجربه كاري پايينافراد، با لاً معمو. مثبت دارد تأثيرسال  15بيشتر از 
از آنجا كـه ابهـام   . هاي شخصي از پس مشكلات برآيند تا مسائل را خلاقانه حل كرده و با تواناييدارند   علاقهو مديران، 

افراد داراي خصوص در پژوهش، . فراد هستيمكند، شاهد بهبود روحيه كاري اين ا هدف اين فرصت را براي آنها فراهم مي
مـرور   انـد كـه افـراد در زمـان رويـارويي بـا ابهـام و ريسـك شـروع بـه           نشان دادهها  سال نيز  15تجربه كاري بيشتر از 

هـايوارد، شـپرد و   (پـذيري   بر اين اساس تجارب قبلـي فـرد نقـش مهمـي در ريسـك     . كنند هاي مشابه قبلي مي موقعيت
 8ريـان و دسـي   7كننـدگي  همچنين بر اساس مفروضات تئوري خودتعيين. كند روحيه وي ايفا ميتبع  بهو ) 2006، 6گريفين

منـد   دليل برخورداري از سطح بـالاي معلومـات شـغلي علاقـه     به ،توان گفت كه افراد داراي تجربه كاري بالا مي) 1991(
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. DeForge & Sobal 2. Erten & Topkaya 
3. Hyllegard & Lavin 4. Shafi, Akram, Hussain, Sajjad & Rehman 
5. O'Connor, Becker & Bell 6. Hayward, Shepherd & Griffin 
7. The Self-Determination Theory 8. Ryan 
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ابهـام هـدف سـازماني ايـن     . كننـد ائل را حـل  صورت خودتنظيم مشكلات و مس هستند در انجام امور مستقل باشند و به

كنند براي  دهد تا با استقلال كامل، اهداف سازماني را تفسير كرده و آنچه را كه تصور مي فرصت را در اختيار آنها قرار مي
نشان ها  پژوهشبه علاوه . اين افراد نيز از روحيه كاري بهتري برخوردار هستندنتيجه،  در .سازمان بهتر است، انجام دهند

نحوي كه با بالا رفتن سابقه كاري فرد، سطح روحيه كاري  به، بر روحيه استمؤثري تنهايي عامل  اند كه سابقه فرد به داده
  ).2006، 2لينز، گود و هودلستونو  1389؛ كاوسي و احمدي، 1996، 1لباك(يابد  نيز افزايش مي

سال افزايش ابهام هدف سازماني،  40سال و افراد بالاي  30د كه در افراد زير نهاي پژوهش حكايت از اين دار يافته
 ،شكل وجـود دارد  U اي دهند كه بين سن و روحيه افراد رابطه نشان ميها  پژوهش. شود سبب افزايش روحيه كاركنان مي

يابد و  كاهش ميتر روحيه بهتري دارند، سپس با افزايش سن روحيه آنها  نحوي كه افراد در آغاز استخدام و سنين پايين  به
 تحمل ابهـام در  ،علاوه به). 1978، 3دسلرو  2006، و همكاران لينز(كند  با گذشت زمان روحيه آنها افزايش پيدا ميدوباره 

خصـوص  هرچـه توقعـات كاركنـان در    ). 1980، 4تاتزيل(تر نيز بيشتر از افراد در سنين متوسط است  تر و مسن افراد جوان
 ،رود رسد كه هر چه سن كاركنان بـالاتر مـي   به نظر مي. ر باشد، داراي روحيه بهتري خواهند بودت بينانه شرايط شغلي واقع

و  يرفته شدهتر پذير وضعيت ابهام هدف براي اين افراد راحت ،آورند، در نتيجه تر مي سطح انتظارات خود از سازمان را پايين
، 5آركـوئيرو و تجـرو  (در افراد داراي سنين بيشتر بالاتر است اند كه تحمل ابهام نيز نشان دادهها  پژوهش. شود منطبق مي

همچنـين   ).1989دفورج و سـوبال،  (دليل رشد بلوغ اتفاق افتاده باشد  تواند به توسعه تحمل ابهام در اين افراد مي). 2009
نحوي كـه   دهند، به فق ميتر و دليل دارا بودن مهارت و اعتماد به نفس كافي خود را با وضعيت ابهام راحت تر به افراد مسن

دليـل تمايـل بـه     تر نيز بـه  افراد جوان ،علاوه به. گذارد نميتأثير منفي چنين شرايطي بر روحيه كاري و رضايت شغلي آنها 
  ).2019، 6اوكونر و بكر(دهند  تر پذيرفته و خود را با آن وفق مي مسائل نو و جديد، هرگونه شرايط ابهام را در سازمان راحت

هاي خدمات عمومي  ابهام هدف سازماني در برخي سازمان ،نتايج اين پژوهشبر اساس  ،نه كه مشاهده شدگو همان
هـا نيـز بـدون     منفي و در برخي گروه تأثيرها داراي  مثبت، در برخي گروه تأثيراستان يزد و در ميان برخي كاركنان داراي 

  :بر اين اساس. بر سطح روحيه كاري كاركنان است تأثير
 شـود كـه ايـن     هاي دولتي تنيـده شـده اسـت، توصـيه مـي      وجه به اينكه ابهام هدف سازماني در تاروپود سازمانبا ت

سازماني خود داشته باشـند، سـپس بـه بررسـي      مأموريتنگاهي به ماهيت  ها هنگام جذب نيروي انساني نيم سازمان
تا بتوانند  كنندفردي متقاضيان شغلي توجه هاي  ويژگيبه  ،سطح ابهام هدف در سازمان مربوطه پرداخته و در نهايت

نيروي مناسبي را جذب كنند كه در صورت مواجهه با پديده ابهام اهـداف سـازماني روحيـه كـاري خـود را از دسـت       
  .ندهند

 سطح ابهام اهداف به هاي شغلي مختلف نيز ابتدا هنگام انتصاب افراد در موقعيت ها سازمانشود  توصيه مي ،علاوه به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Labuc 2. Linz, Good & Huddleston 
3. Dessler 4. Tatzel 
5. Arquero & Tejero 6. O'Connor & Becker 



 1، شماره12، دوره1399مديريت دولتي،   39

 
هـا   پـژوهش آمده از  دست كارگماري افراد با توجه به نتايج بهو سپس در بهكنند ي در واحد مربوطه مورد توجه سازمان

  .كنندحاضر اقدام 
 جيانجـام شـده اسـت، نتـا    در اسـتان يـزد    يخـدمات عمـوم   يهـا  سـازمان  كاركنان انياز آنجا كه پژوهش حاضر در م 

از يك طرف در بخش خصوصي و از طرف پژوهش  نياله ئمس ،ودش يم هيتوص .استبخش  نيمحدود به ا آمده دست به
  .كند يانيموضوع كمك شا نيپنهان ا يايزوا بهترتا بتواند به روشن ساختن  شود يبررسها  ساير استاندر ديگر 

پژوهشـگران در ايـن   . 1: هايي بوده كه عبارت هستند از ها، اين پژوهش نيز داراي محدوديت همانند تمامي پژوهش
ابهـام هـدف بـر    تـأثير  بررسـي   طور مستقيم به پژوهشي كه بهجوي فراوان موفق به پيدا كردن و رغم جست ش عليپژوه

 هـاي قـانوني و دسترسـي    محدوديت. 2. نشدند ،روحيه كاري كاركنان در بخش دولتي در بستر كشور ايران پرداخته باشد
هاي خـدمات عمـومي    رغم اينكه در زمره سازمان ا عليه	به نهادهاي نظامي و امنيتي سبب شدند كه اين سازمان نداشتن

  .از جامعه آماري پژوهش حذف شوند ،شوند محسوب مي

  منابع
گري استرس بر رابطه بين رضايت شغلي و روحيه خدمتي فرمانـدهان و   بررسي ميانجي). 1393( سنح ،محسنلو جتبي؛م ،اسكندري

 .80-63، )19(5، ميشناسي نظا روان. مديران آموزش يكي از نيروهاي مسلح

رهيـافتي نـو در مـديريت    . آموزش مهارت تريز در تقويـت روحيـه كـارآفريني    تأثير). 1393(اطمه ف ،مالكي اكبر؛ ليع ،امين بيدختي
 .174-153 ،)1(5 ،آموزشي

  .)1978نشر اثر اصلي ( نشر قومس: تهران ).، مترجمداود مدني( مباني مديريت). 1373( ريگ دسلر،
انتشـارات مركـز آمـوزش    : تهـران . )، مترجمانناصر رحيمي و محمود توتونچيان( اي بر روابط انساني مقدمه). 1356(يت ك ديويس،

  .)1918نشر اثر اصلي ( مديريت دولتي
بـه تـرك شـغل بـا      ليو تما يشغل تيبر رضا يسازمان يبخش تيهو تأثير يبررس). 1393(محمد  ي،حسن ن؛يالد شهاب ي،زارع خفر

 مديريت دولتـي، . )تهران 2 همنطق يكاركنان شهردار: يمورد همطالع( يسازمان يرفتار شهروند يانجيم درنظر گرفتن نقش
6)1(، 109-130.  

هـاي يـادگيري و روحيـه پژوهشـگري      رابطـه سـبك  ). 1397(االله  پـور، سـيد روح   شفيعي سروستاني، مريم؛ جهاني، جعفر؛ موسـوي 
  .244-230، )1(10 يادگيري، مطالعات آموزش و. آموزان دوره دوم متوسطه دانش

بـر   يمنـابع انسـان   تيرياقـدامات مـد   تأثير يبررس). 1395(گل آرا  ،پورمجرب ؛زهره ي،شاكر ؛صابر ي،شكر د؛يسع، هيقراق انيصادق
  .180-167 ،)1(8 مديريت دولتي، .)كاركنان دانشگاه تهران: يمورد همطالع( يشغل تيرضا

 ،)10(3 ،نظـامي  شناسـي  روان. نامه روحيه نظـامي  اخت، اعتباريابي و هنجاريابي پرسشس). 1391(طفعلي ل ،عابدي حمد؛ا ،غضنفري
45-58.  

 .29-1 ،)1(1 ،مطالعات راهبردي جهاني شدن. جهاني شدن و توسعه منابع انساني. )1389( خرالدينف ،احمدي سماعيل؛ا، كاوسي
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 داري ـآن بـر توسـعه پا   تـأثير و   مراكـز رشـد   يو پژوهش ـ يموزش ـمدل ابعـاد آ  هيارا). 2019( ي، مريمزدي ييتقوا ي، رضا؛دارابي كلائ

 .171-146 ،)14(7 ،يآموزش يزير مطالعات برنامه. ها دانشگاه

پذيري، روحيه همكاري، سلامت عمومي، رضـايت از زنـدگي و عملكـرد تحصـيلي      مقايسه مسئوليت). 1389( رزانهف ،ميكائيلي منيع
 .88-61 ،)34(9 ،هاي آموزشي نوآوري. استان آذربايجان غربي روزي و روزانه آموزان مدارس شبانهدانش

هـاي كشـاورزي اسـتان    ثر بر روحيه كارآفريني هنرجويـان هنرسـتان  ؤعوامل م). 1394( حمدا ،رضوانفر هرا؛ز ،هوشمندان مقدم فرد
  .26-11 ،)3(8، هاي ترويج و آموزش كشاورزيپژوهش. زنجان
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