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 چکیده  

شهرداری  کارمندان  سازمانی   تعهد  بر  بیرونی انگیزه و  درونی  انگیزه مسئول،  انسانی منابع   مدیریت  تاثیر بررسی  هدف پژوهش حاضر

شیوه نمونه گیری در این پژوهش روش بودند.   شهرداری شهرکرد  کارمندان  شامل کلیه آماری پژوهش جامعهبوده است.  شهرکرد  

گیری از جامعه آماری  گیری در دسترس یک روش غیراحتمالی در نمونه نمونه  .« می باشدساده در دسترسنمونه گیری» تصادفی  

است استوار  نمونه  به  سادگی دسترسی  بر  روش  این  اساس  پرسشنامه    .است.  از  پژوهش  این  در  اطلاعات  آوری  منظور جمع  به 

 120( استفاده شد و  2023کار موریسون و همکاران )  درونی و تعهد  بیرونی، انگیزه  مسئول، انگیزه  انسانی  منابع  استاندارد مدیریت

پایایی برای  شهرداری شهرکرد    کارمندانعدد پرسشنامه توسط   تکمیل گردید. روایی ابزار پژوهش از نوع روایی محتوایی است و 

( 2023/ بزرگتر می باشد پایایی پرسش نامه تایید شد. بنابراین پرسشنامه موریسون و همکاران )7پرسشنامه بود. و چون از مقدار

استفاده گردید. نتایج پژوهش نشان     spssا از نرم افزار  مورد استفاده از پایایی بالایی برخوردار است و برای تجزیه و تحلیل داده ه

 مسئول بر انسانی  منابع  مثبت می باشد، نتیجه می شود مدیریت  سازمانی  تعهد  مسئول بر  انسانی   منابع  داد که ضریب تأثیر مدیریت

مثبت می باشد، نتیجه می   ازمانیس  تعهد  درونی بر  تاثیر مثبت دارد. همچنین با توجه به اینکه ضریب تأثیر انگیزه  سازمانی  تعهد

مثبت    سازمانی   تعهد   بیرونی بر   تاثیر مثبت دارد. همچنین با توجه به اینکه ضریب تأثیر انگیزه   سازمانی  تعهد   درونی بر  شود انگیزه

 تاثیر مثبت دارد.   سازمانی  تعهد بیرونی بر می باشد، نتیجه می شود انگیزه

 سازمانی  بیرونی، تعهد  درونی، انگیزه انگیزه مسئول، انسانی منابع مدیریت واژگان کلیدی : 
 

 

 مقدمه  

کنند. کارکنان در گذر زمان با ها، نقشی اساسی در رشد، ماندگاری و ایجاد مزیت رقابتی ایفا میترین دارایی سازمان عنوان مهم منابع انسانی به

گیرد که شود. این تعهد زمانی شکل می کنند که از آن با عنوان تعهد سازمانی یاد میمی سازمان خود نوعی وابستگی عاطفی و روانی برقرار  

(. تعهد سازمانی یکی از مفاهیم 2022هویت بدانند )آقیواح و همکاران،  ها، هنجارها و اهداف سازمان را پذیرفته و خود را با آن همکارکنان ارزش 

 شود. وری و بهبود عملکرد کارکنان میکلیدی در ادبیات رفتار سازمانی است که منجر به افزایش انگیزه، تمایل به ماندگاری، بهره 



 

های منصفانه  در این میان، مدیریت منابع انسانی مسئول با تأکید بر عدالت سازمانی، امنیت شغلی، محیط کاری حمایتی، آموزش و توسعه و نظام 

پاداش، نقش مهمی در شکل  (.  Leung et al., 2022; Zhao et al., 2022ها و رفتارهای مثبت کارکنان دارد )گیری نگرش ارزیابی و 

 سازند. زمان به نیازهای مادی و روانی کارکنان، زمینه تقویت تعهد و وفاداری آنان را فراهم می پذیر از طریق توجه همهای مسئولیت سازمان 

شوند. انگیزه درونی ناشی از علاقه، رضایت و اثرگذار بر تعهد سازمانی محسوب میاز سوی دیگر، انگیزه درونی و انگیزه بیرونی از عوامل مهم  

های ارتقای شغلی و  احساس ارزشمندی در کار است، در حالی که انگیزه بیرونی از طریق عواملی مانند حقوق و مزایا، امنیت شغلی، فرصت

طور غیرمستقیم  توانند بههای بیرونی مناسب می دهد پاداش ها نشان می(. پژوهش Ryan  &  Deci, 2020شود )های مالی ایجاد می پاداش 

 (. Butler et al., 2021های درونی و رضایت شغلی کارکنان را تقویت کرده و سطح تعهد سازمانی آنان را افزایش دهند )انگیزه 

وری  تواند منجر به کاهش انگیزه، افت تعهد سازمانی، کاهش بهره های پاداش ناعادلانه میدر مقابل، شرایط کاری نامناسب، نبود قدردانی و نظام 

( کیفیت خدمات شود  تنزل  به Aguirre-Quintana et al., 2020و  با  انسانی  منابع  مدیران  بنابراین،  مسئولانه  (.  رویکردهای  کارگیری 

 Mitchellهای کارکنان، تعهد سازمانی آنان را افزایش دهند و زمینه بهبود عملکرد سازمانی را فراهم آورند )توانند از طریق تقویت انگیزه می

et al., 2020 .) 

زمان مدیریت منابع انسانی مسئول، انگیزه درونی و انگیزه  دهد مطالعات محدودی به بررسی همها در ایران نشان می بررسی پیشینه پژوهش 

سازی مبانی نظری،  تواند ضمن غنیرو، انجام پژوهش حاضر می اند. ازاین ها پرداخته ها بر تعهد سازمانی کارکنان شهرداری بیرونی و تأثیر آن

 های خدماتی فراهم آورد. گیری مدیران شهری، نگهداشت کارکنان و بهبود عملکرد سازمان شواهد کاربردی ارزشمندی برای تصمیم

 ی  نظر  یمبان

 انگیزش درونی-

آن کار    که  ذاتی  جذابیت   دلیل  کار به  انجام یک   ، یعنیکار اشاره دارد .انگیزه درونی   انجام یک   فرد برای   و درونی  باطنی   میل  به  انگیزش درونی 

 (. 2020و همکاران،  از انجام کار )لین   یا پاداش حاصل   نتایج  دلیل  به  فرد دارد نه  برای 

روش    به  شود شخص  می  سبب  که  است   یا قصدی  ، جنبشدرونی  کردهاند: انگیزش، کشش   تعریف  خوانده و آن را چنین  انگیزش را درونی  برخی 

شما انگیزش ایجاد    از بیرون. یعنی  جوشد نه ، انگیزش از درون فرد می تعریف  کنند. با این   حرکت   هدف مشخصی  سمت   کند یا به  عمل  معینی

بلکهنمی که  انگیزشی   کنید،  داشته   را  وجود  بهمی  ترسیم  قبلا  و  جهت   کنید  هدایتش   آن  تقویتمی  داده،  را  آن  یا  و  می  کنید  )ژائو  کنید 

 (. 2022،جولی 

 محیط   و کانون آن ها در درون فرد و نه  منبع  شود که  می  از انگیزه ها گفته  آن دسته  از انواع انگیزه، به  مهمی  عنوان دسته   به  درونی  انگیزه های 

ملموس    لزوماً پاداش هایی  هستند، که  درونی  کند پاداش هایی  می  انگیزه ها دریافت  این  فرد در قبال نیروزایی   که  خارج وجود دارند .پاداش هایی

 اساس، وجود یک   .بر این  فرد خواهند داشت   در طول زندگی  تری   و تاثیرات عمیق  عمدتاً کاراییدرونی  شود انگیزه های   می  نخواهند بود؛گفته

  . برخی برخوردار است   فزاینده ای   و نقش  از اهمیت  سازد، بنابراین   فرد نمایان می  از زندگی  مختلفی  های  تاثیرات خود را در جنبه  انگیزه درونی 

 کسب   و پیچیده، نیاز به  چالشی   مسائل   عبارتند از حل  انگیزش درونی   از عوامل 

 (. 2022کردن و غیره )آگوا و همکاران،  ، احساس مسئولیت موفقیت 

 انگیزه بیرونی -

 عبارت دیگر، انگیزش بیرونی   ؛ بهخود فعالیت   دلیل  به  با انجام کار نه   مرتبط  یا پاداش بیرونی   نتایج  دلیل  کار به  انجام یک   ، یعنیانگیزه بیرونی

  به شود، مانند:پول، قدرت و شهرت. انگیزش درونیرفتار می تقویت گیرد و موجبمی در فرد شکل بیرونی  محرکهای  در نتیجه که است  حالتی 

  درونی   های تقویت   رسیدن به   فرد جهت  . یعنیاست   درونی  منبع   یک  معین  پاداش مورد انتظار فرد در قبال رفتاری   شود که اطلاق می   مواردی 

فرد شوند.    تنبیه  موجب   باشند و حتی  یا نداشته باشند    داشته  همخوانی   بیرونی   با عوامل   درونی  عوامل   دهد، هرچند این را انجام می   ویژهای   عمل

 یک   رسیدن به  فرد برای   عبارتی  . بهاست   بیرونی  عامل   پاداشدهنده یک  کننده رفتار یا منبعتقویت  کند منبعپیدا می  معنی  زمانی   انگیزش درونی

 (.2017دهند )میائو و همکاران،را انجام می  رفتاری  بیرونی   معین  یا شرایط  حالت 



 

سوق داده    فردی   از نیازهای   برخی   ارضای   تلاش در جهت   این  که  ای   گونه  کرد به  هدف تعریف  یک  تامین  فراوان برای   کوشش   به  انگیزش را میل 

از    باشد و یکیکردن می  و ترغیب   انگیختن  معنی  به  حساب آورد.انگیزش در لغت  نیاز به  فرایند ارضای   توان یک  ، انگیزش را می شود .بنابراین 

 اند: آورده  عمل  از آن به  مختلفی  تعاریف  نویسندگان مدیریت   که  است   موضوعات در رفتار سازمانی  پیچیدهترین 

( معتقد 1٩٩٥)  رفتار کند. موکی  خاصی   های روش  شود فرد بهمی  باعث  که  نیروهایی  ای از مجموعه   ( انگیزش عبارت است 1٩٩7)از دید گیفن

 و پشتیبانی  . فرایند تحریکگردیده است   طراحی   که  از اهدافی  تعدادی   تعقیب  ارگانیزم برای   یک  از آمادگی  درجهای   انگیزش اشاره دارد به  است 

هدف را    یک  به  دستیابی  شدت، راستا و ثبات فرد در تلاش برای   که  از فرآیندی   گویند. انگیزش عبارت است   از رفتار هدفمدار را انگیزش می 

 (. 1٤00،کند )ثمودی  می  مشخص 

 منابع انسانی 

-و سازمان(  استعداد، سرمایه انسانی، نیروی کار(یک سلسله موضوعات مرتبط با مدیریت افراد    امروزه منابع انسانی عمدتاً به عنوان نمادی برای  

یک واحد منابع انسانی. مدیران صف متولیان نهایی هستند؛   بکار می رود و نه فقط برای موضوعات دورنی (سازمانی، فرهنگتیم ها، قابلیت )اه

یابند سازمان به درستی استعدادها را برای پاسخگویی به نیازهای مشتریان، سهامداران، نهادهای اجتماعی و    آنان مسئولیت دارند که اطمینان

  ها تلاشکارکنان بکار گرفته و قابلیت های سازمانی را در جهت پایداری فرهنگ و مزایای رقابتی سازمانی مورد استفاده قرار داده است. برخی  

اند افراد سازمان  دهد که مدیران صف چگونه توانسته های برتر برای کارکنان نشان میمانند ارزیابی متوازن، جنگ استعدادها و فهرست شرکت

ارزش وقتی خلق   . شودهریک از این پنج منظر منابع انسانی با یک برنامه مشترک، یعنی ارزش آفرینی، هدایت می .کنندخود را بهتر مدیریت  

دهند تمرکز  دهند تأکید کنند بر آنچه ارائه میها، متولیان و کارکنان منابع انسانی بیش از انکه بر آنچه انجام میشود که واحدها، فعالیتمی

گویی به انتظارات مشتری  ای پاسخهایی که قابلیت مورد نیاز بر اند و یا از سازمانتر و متعهدتر شده نمایند. این ارزش می تواند از افرادی که رقابتی

حرفه، واحد، فعالیت ها، متولیان و مدیریت  )با هدف گذاری هر یک از این پنج بعد منابع انسانی  .  و سهامداران را کسب کرده اند به دست آید

یابیم که منابع انسانی نوین انتظارات کارکنان و مدیران صف را در درون سازمان،  اطمینان می  (،وسازمان یا موضوعات متنوع انسانی/ سازمانی  افراد

ارائه ارزش باید چالشگذاران، مشتریان و نهادهای اجتماعی را در بیرون از سازمان برآورده میو سرمایه انسانی نوین برای  های  سازد. منابع 

 که  است   سازمان   یک  درون  ساختار رسمی«  انسانی   منابع   مدیریت   (.201٩ازکسر،)و کار درک کند  فراروی خود را در دنیای در حال تغییر کسب

عوامل تصمیمات  تمام  مسئول  ها،  استراتژی  اصول ،  عملیات ،  فعالیت ،  عملکردها،  عملکردها،  روش  ،  و  مرتبط  ها  مدیریت  های  است ا  با    فراد 

 تمرکز دارد.  و عملکرد مدیریت   دانش   و توسعه   های تاریخی  ، ریشهعملی  مدیریتی  تئوری، اصول   بر توسعه   انسانی   منابع   مدیریت  (.201٩،)وایت 

 سازمانی   در موفقیت  حیاتی  عامل  یک  عنوان  به  شود، اکنون   می  کار اداری تلقی  یک  عنوان   صرفا بهطور سنتی  به  که  انسانی   منابع   مدیریت 

 کند. تحقیقات می کارفرما تقویت  را در راستای اهداف  عملکرد کارکنان  که است  عملکرد سازمانی  یک انسانی منابع  شود. مدیریت  می شناخته 

،  سازمان   یک  موفقیت  اصلی  گذارد. عامل  تأثیر می  سازمانی بر عملکرد    توجهی  طور قابل  به  سازمان   انسانی   منابع  مدیریت   نحوه  دهد که  می  نشان 

ریزی  ، برنامهشغل  و تحلیل  و تجزیه  طراحی   شامل   انسانی   منابع   مدیریت  های کلی. نقش است  آن  انسانی   منابع  های مدیریت   شیوه  اثربخشی 

 به  انسانی   منابع  .کارکردهای مدیریت   است   حقوقی  و مسائل  خسارت   عملکرد، جبران  ، مدیریت و توسعه  ، آموزش ، انتخابنیروی کار، استخدام 

تواند    ها می  شیوه  ، اینحال   کنند. با این  فراهم  و عملیاتی  استراتژیک   پشتیبانی  ارائه   را از طریق  مدیریتی  چارچوب   توانند یک  می  طور بالقوه 

  که  است   امن   محور ایجاد محیطی   حول   اغلب   انسانی   منابع   های مدیریت   اولویت  (.201٥،  1بماند)بوتنر  اقیب  ها چالشی   برای بسیاری از سازمان

(. استراتژی  201٥،  و همکاران   کند )سالامپاسیس   همسو می  ها و آموزش   ، مشوقانگیزه   از طریق  های کارکنان  را با ارزش  استراتژی و جو سازمانی 

، از  شود. بنابراین   می  سازمانی   و بهبود فرهنگ  رشد سازمانی   باعث   همسو خواهد شد که  شرکت  انسانی   با توانمندسازی بخش   همچنین  سازمانی 

  لاوه باشد. ع  اهدافش   و تحقق  برای دستیابی  شرکت   توانایی  باید عنصر اساسی   سازمان   افراد درون   مدیریت  که  معناست   بدان  ، این منظر سازمانی

  های کمی ، تلاشطور خاص   مانند. بهمی  موجود باقی  در ادبیات  همچنان  انسانی  منابع   های مدیریت ساختار سیستم  ها در درک، چالش بر این



 

منابع در سیستم  داخلی  تناسب   کردن  برای روشن  رابطه انسانی   های  نحوه   ، در    شده   انجام  با هم  انسانی   منابع   های سیستم کارکرد شیوه  با 

  (.201٩،  )وایت است 

برای    شوند کهمی  در نظر گرفته  انسانی   های منابع ای از شیوه مجموعه   انسانی   های منابع سیستم  که  است   این  محققان  بین  ، اجماع حال   این  با

تغییر،   های دائما در حال   محیط  به  شوند. برای پاسخگویی می  در نظر گرفته  انسانی   منابع   مدیریت  نقش   از طریق  سازمان   اهداف   به  دستیابی

،  انسانی   منابع   مدیریت  های اولیه کنند. از مدل   خود ادغام   بلندمدت   های استراتژیک  خود را با برنامه   انسانی   منابع   ها باید نیازهای مدیریت   سازمان 

ظاهر شد.    منظور بهبود عملکرد سازمانی   به  انسانی   منابع   های مدیریت از شیوه   اتخاذ برخی   در آن  پدیدار شد که  »هاشیوه   بهترین «  مفهوم 

 (. 2017،  2شوند)عزیزمی  شوند، تعریفیا تجویز می  آنها پذیرفته  یا مؤثرترین  صحیح  عنوان به  ای کههای حرفهرویه  عنوان  ها بهشیوه   بهترین 

استفاده بهتر از منابع انسانی برای نیل به اهداف سازمان توجه دارد. مدیریت منابع انسانی به عنوان فرایندی فعال در  مدیریت منابع انسانی به  

،  نظر گرفته شده و کارکرد آن از اینکه فقط در قبال نگهداری سوابق باشد به سمت رویکرد استراتژیک تحول یافته است به زعم  بارون و کرپس

ها و کارکردهای منابع انسانی، در مجموع  ها، روشگردد. از این لحاظ، خطی مشیوفقیت یا شکست سازمانی محسوب میمنابع انسانی کلید م

ها نسبت به مسائل آن درک درستی داشته و در مورد پیامدهای آن احساس  باید در خدمت استراتژی سازمانی باشد و مدیران و رهبران سازمان

هایی است که عمده دارایی ارزشمند  دیریت منابع انسانی رویکردی استراتژیک و منطقی نسبت به مدیریت سازمانباشند. به عقیده آرمسترانگ، م

هایی هستند که به صورت فردی و گروهی در نیل به اهداف سازمان نقش موثری دارند تا مزیت رقابتی را از طریق توسعه استراتژیک  آنها انسان

 نیروی کار توام با تعهد سطح بالا و ماهرانه کسب کنند و از مجموعه فنون فرهنگی، ساختاری و کارکنان به نحو شایسته استفاده نمایند.  

 ی  سازمان تعهد

از خود نشان    یدارند، معمولاً عملکرد بهتر   یشتریکه تعهد ب  یبر سازمان داشته باشد. کارکنان  یادیمثبت ز  راتیتأث  تواندی م  یسازمان  تعهد

را کاهش دهد   دیجد  یرو یمربوط به ترک خدمت و جذب ن یهانهیهز تواندی امر م  نیا. و کمتر احتمال دارد که سازمان را ترک کنند دهندیم

از   تواندی امر م نیداشته باشند. ا  یاژه یکارکنان توجه و یتعهد سازمان  تیبه تقو دیها باسازمان  جه،ی نت در کمک کند. یو به حفظ دانش سازمان

مدت بلکه در  تنها در کوتاهنه  یتعهد سازمان  محقق شود.  یاحرفه   شرفتیپ  یهامثبت و ارائه فرصت   یتوسعه فرهنگ سازمان  ،ی بهبود رهبر  قیطر

و بهبود سلامت    یفرهنگ سازمان  تیتقو  ها،نهیکاهش هز  ،یور بهبود بهره   قیها دارد. از طرسازمان   یداریبر عملکرد و پا  یمثبت  راتیبلندمدت تأث

به طور    دیها بااست که سازمان   تیحائز اهم  کتهن  نی. اشودیم  لیها تبدسازمان   یارزشمند برا  هیسرما  ک یبه    یکارکنان، تعهد سازمان  یروان

توسعه،    یهاو ارائه فرصت   کنندهت یحما  یکار  یهاط یمح  جادیا  قیکنند و از طر  تیرا تقو  یمستمر تلاش کنند تا عوامل مؤثر بر تعهد سازمان

از    توانندیها متعهد کارکنان، سازمان   شیبلندمدت سازمان کمک کند. با افزا  جیبه بهبود نتا  تواندیم  یسازمان  تعهد  دهند.  شیتعهد را افزا  نیا

  کی  جادیبه ا  تواندی امر م  نیا.  کنند  یبردار بلندمدت در توسعه کارکنان بهره   یهای گذار هیکار برخوردار شوند و از سرما  یرو یدر ن  شتریثبات ب

   (.2023)ژانگ و وانگ،  منجر شود   داریپا  یرقابت  تیو مز  یدانش قو   گاهیپا

  قیتحق نهیش یپ

این    انجام دادند."نقش مدیران منابع انسانی در ایجاد انگیزش و بهینه سازی عملکرد کارکنان  "(،پژوهشی با عنوان 1٤0٤نامور و همکاران)

انگیزش و بهینه سازی ایجاد  انسانی در  با هدف بررسی نقش مدیران منابع   بر   مبتنی   و  تحلیلی –به روش توصیفی عملکرد کارکنان تحقیق 

  سازمان   دهد  می  نشان  ها  یافته.  اند  شده  تحلیل  و  شده   گردآوری  معتبر  خارجی  و  داخلی  منابع  از  ها   داده.  است   شده  انجام   ای  کتابخانه  مطالعات

، خلاقیت و بهره وری بالا  رضایت با  ها   آن  در   کارکنان و  کنند  می  فراهم  بخش  انگیزه  کاری  محیط  دارند،  توانمند  انسانی  منابع  مدیران  که   هایی

عملکرد  فعالیت می کنند.مدیران منابع انسانی با شناخت نیازهای روانی، اجتماعی و حرفه ای کارکنان و به کارگیری ابزارهای انگیزشی می توانند  

پیشرفت شغلی، ایجاد امنیت  فردی و سازمانی را بهبود بخشند. سیاست های مدیریتی نظیر نظام پاداش عادلانه، ارتقای فرصت های آموزشی و  

شغلی و مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها، موجب افزایش انگیزش در کارکنان و ارتقای تعهد سازمانی می شود. همچنین یافته ها نشان  

مدیریت استراتژیک  صورت  به  را  خود  انسانی  منابع  که  هایی  سازمان  که  دهد  و  می  وری  بهره  از  بالاتری  سطح  از  کنند،  رضایت   می 
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کارآمد و استراتژیک، عامل تعیین کننده ای در موفقیت سازمان   مدیریت منابع انسانی برخوردارند.در نهایت، می توان نتیجه گرفت که شغلی

است و نقش کلیدی در دستیابی به اهداف سازمانی و افزایش بهره وری کارکنان ایفا می کند. این پژوهش نشان می دهد که توجه به انگیزش  

و ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت   رضایت شغلی کمک می کند، بلکه موجب ارتقای سطح عملکرد کارکنان نه تنها به بهبود مدیریت منابع انسانی و

 .می گردد

بررسی تاثیر انگیزه کارکنان و رفتارهای سازمانی بر تعهد کاری کارکنان آموزش و پرورش    "(، پژوهشی با عنوان1٤03حمیدی و صفایی)

جامعه آماری تحقیق کلیه کارکنان ستادی مورد مطالعه سازمان آموزش و پرورش استان همدان بوده که براساس    انجام دادند." استان همدان

نفر    22٥نفر از کارکنان می باشند. با توجه به تعداد جامعه آماری ، حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان تعداد    ٥٥0، تعداد  1٤03آمار سال  

برای پاسخدهی انتخاب شدند. جهت گردآوری اطلاعات از نمونه گیری به شیوه تصادفی استفاده شده بود. برای تحلیل فرضیات و برازش مدل  

کارکنان آموزش   تعهد سازمانی به طور قابل توجهی بر انگیزه درونی از نرم افزار پی ال اس سه و اس پی اس اس استفاده شد. نتایج نشان داد که

کارکنان آموزش   تعهد سازمانی و انگیزه درونی و پرورش استان همدان تاثیر نداشته است ، اما رفتارهای سازمانی مسئولانه به طور قابل توجهی بر

کارکنان آموزش   تعهد سازمانی نقش میانجی را در ارتباط رفتارهای سازمانی مسئولانه با انگیزه درونی . و پرورش استان همدان تاثیر داشته است

کارکنان آموزش و پرورش استان   تعهد سازمانی و انگیزه درونی به طور قابل توجهی بر انگیزه بیرونی و پرورش استان همدان تاثیر دارد، همچنین

کارکنان آموزش و پرورش استان همدان   تعهد سازمانی با انگیزه بیرونی نقش میانجی را در ارتباط انگیزه درونی اما.  همدان تاثیر داشته است

 . نداشته است

بر ماندگاری    یار و تعهد عاطفی های جامعه   ، انگیزه سازمان   حمایتی  از نقش   تأثیر ادراک   بررسی   به  مطالعه  ( در یک1٤02)پوری و همکاران   نظر

 به   شهر تهران   دکتر شریعتی  بیمارستان  های مختلفدر بخش  شاغل   نفر پرستاران  211. تعداد  کرونا پرداخت   اپیدمی   ای در دوران ؛ مطالعه شغلی

و با    معناداری بر ماندگاری شغلی   با ضریب   شده   ادراک   سازمانی   دهد حمایتمی  ها نشانشدند. یافته   انتخاب  مطالعه  آماری این   جامعه   عنوان 

معناداری بر    و با ضریب   ماندگاری شغلی  یار با مقدار معناداری برهای جامعهدارد. انگیزه   تأثیر معنادار و مثبت   مقدار معناداری بر تعهد عاطفی 

  دارد. سرانجام  تأثیر معنادار و مثبت  با مقدار معناداری بر ماندگاری شغلی  ، تعهد عاطفیگذارد. همچنینمی  اثر معنادار و مثبت  تعهد عاطفی 

با    گذارد و در نهایت برجای می   و ماندگاری شغلی   شده   ادراک   سازمانی   حمایت  میان   میانجی  معناداری اثر غیرمستقیم   با ضریب   تعهد عاطفی 

 . دارد  یار و ماندگاری شغلیهای جامعه انگیزه   بین  میانجی  مقدار معناداری اثر غیرمستقیم

انگیزه ها و تعهد به کار در صنعت هتلداری: بررسی روانشناختی کارکنان و رفتارهای    "(، پژوهشی با عنوان2023و همکاران)ریسون  مو

نوازی  های لینکدین در میان کارکنان مهمانهای اولیه از طریق یک پرسشنامه آنلاین که از طریق گروه داده   انجام دادند." سازمانی مسئولانه

شده و برای  سازی معادلات ساختاری ترکیبی برای تأیید پایایی و روایی فاکتورهای انتخاب آوری شد. یک رویکرد مدل توزیع شده بود، جمع 

نتایج حاکی از آن است که در این پژوهش اثرات مستقیم و غیرمستقیم    .شفاف سازی مسیرهای علی مدل پیشنهادی این مطالعه استفاده شد

  با   روابط  این.  دارد  وجود  سازمانی  تعهد  –  مسئولانه  انسانی  منابع  مدیریت  بین  و  سازمانی  تعهد  –های بیرونی  ویژه بین انگیزه داری به بسیار معنی 

 .جی گری انگیزه های درونی ایجاد می شوند میان

و رفتارهای    کارکنان  روانشناسی   هتلداری: بررسی   کار در صنعت  ها و تعهد بهانگیزه   بررسی   به  مطالعه   ( در یک2022)  و همکاران   1یکامیلر

 مطالعه  در این  که  است  از آن  حاکی  باشند. نتایجمی  ی و اجراییادار  های در سمت  نفر از کارکنان  ٥٤1  شامل  پرداختند. نمونه   مسئولانه  سازمانی 

  انسانی   منابع   مدیریت   مسئول   تعهد سازمانی  و بین  تعهد سازمانی   -  های بیرونیانگیزه   بین  ویژه داری به بسیار معنی  و غیرمستقیم  مستقیم  اثرات 

 شوند. ایجاد می  های درونی   انگیزه  واسطه   به  روابط   وجود دارد. این 

ای    انرژی رابطه   میانجی  : نقش بر رفتار شهروندی سازمانی   درونی  نفوذ و انگیزه   بازتاب  بررسی  به  مطالعه   ( در یک2022)  و همکاران   1اوزکان 

 2022  تا ژانویه  2021نوامبر    بین  گیری در دسترس نمونه  روش  به  که  است   بهداشت   بخش  نفر از کارکنان 22٨  شامل   پژوهش   پرداختند. نمونه 

 تأثیر مثبت درونی  و انگیزه   بر رفتار شهروندی سازمانی  نفوذ تأثیر منفی  شد که  ها مشاهدهتحلیل  آمدند. در نتیجه  دست  به  زنگولدک   در استان

 .است   تا حدی واسطه   درونی  و انگیزه   واسطه   طور کامل  به  انرژی رابطه   نفوذ از طریق   که  است   شده   مشخص  دارد. همچنین
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  سازمانی  شناسایی   میانجی  کاری: نقش   و مشارکت   ، تعهد سازمانیرهبری مسئول   بررسی   به  مطالعه  ( در یک2022)2، مارکز و کابرال گومز 

  و دو پیامد ذکر شده   رهبری مسئول   بین  دهنده  و توضیح  کننده  تعدیل  مکانیسم   یک  عنوان   را به  سازمانی   بیشتر شناسایی  مطالعه   پرداختند. این 

ساختاری،    سازی معادلات آوری و با مدل جمع   پرتغالی   های غیرانتفاعیکارمند از سازمان   231های  کند. پرسشنامه   می  بررسی  غیرانتفاعی   در بخش

 سازمانی   و هویت  متغیر است   سه  ای برای  مقدمه   رهبری مسئولانه   تأیید کرد که  شدند. نتایج  و تحلیل  تجزیه  (SEM-PLS)  جزئی   مربعات   حداقل

مزایای متعددی را برای    کند. رهبری مسئولانه  می  و درگیری کاری از سوی دیگر را واسطه   سو و تعهد سازمانی  از یک   رهبری مسئول   بین  رابطه 

و   سازی، آموزش ، آماده انتخاب  باید قادر به  های غیرانتفاعی ، سازمان کند. بنابراین می  فراهم  های غیرانتفاعی رهبری در سازمان   و مدیریت   درک

در    کارکنان  روابط   پرورش   به  نیاز مرتبط  امر مستلزم   این   نیروی کار باشند، که  جذب  بیشتر و تواناییپذیری  مسئولیت   با هدف   رهبران   توسعه

 .است   های غیرانتفاعی سازمان 

   قیروش تحق

ها  هایی است که هدف آن پژوهش توصیفی شامل مجموعه روش شده است.  پیمایشی استفاده   -پژوهش حاضر کاربردی بوده و از روش توصیفی

  انگیزه  و  درونی  انگیزه  مسئول،  انسانی  منابع  مدیریت  تاثیر  بررسی  این پژوهش با هدف.  های موردبررسی استتوصیف کردن شرایط یا پدیده 

در این پژوهش برای جمع آوری اطلاعات مربوط به تأیید یا رد سوال های پژوهش، از    انجام شد.  شهرداری  کارمندان  سازمانی  تعهد  بر  بیرونی

جامعه      .شد  استفاده   PLSافزار اسمارت  نرم  از  و  ساختاری  معادلات  سازیمدل  از  سوالات  به  پاسخ  منظور  استفاده شد به  استانداردپرسشنامه  

نفر از کارمندان    1٨0شامل   آماری پژوهش   ی از افراد یا واحدها که دارای حداقل یک صفت مشترک باشند. جامعه امجموعه آماری عبارت است از  

 .  شهرداری شهرکرد است

منظور از حجم نمونه تعداد کل عناصر موجود در نمونه است. در مقابل، حجم جمعیت آماری مجموعه عناصر موجود در جامعه آماری است که  

مبنای محاسبه در نمونه گیری می باشد. انجام هر تحقیق علمی مستلزم صرف هزینه و زمان است و به همین دلیل امکان بررسی کامل جمعیت  

( به صورت سر شماری وجود ندارد. بنابراین انتخاب نمونه برای تحقیق ضروری می باشد تا با صرف زمان و هزینه کمتر ودقت  )جامعه آماری  

نه  بیشتر، اطلاعات بدست آمده از تحلیل داده های نمونه آماری را به جامعه تعمیم داد. در این تحقیق از فرمول کوکران برای تعیین حجم نمو

 استفاده می شود. 

 در این تحقیق از فرمول کوکران برای تعیین حجم نمونه استفاده می شود.  

و    Z=1.96  ،p=0.5  ،q=0.5تعداد نمونه با استفاده از روش نمونه گیری تحقیقات غیرآزمایشی و با استفاده از فرمول کوکران که در آن،  

d=0.05  منظور شده است و n     حجم نمونه می باشد. بدست می آید. در پژوهش حاضر، بر اساس بررسی به عمل آمده حجم جامعة آماری

 نفر تعیین شده است:   120باشد لذا  با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه آماری  نفر می  1٨0حدودا    

n =

z2pq
d2

1 +
1
N (

z2pq
d2 − 1)

=  

1.9620.50.5
d2

1 +
1

180 (
1.9620.50.5

d2 − 1)
= 120 

به دلیل توزیع پرسشنامه با لینک    در این پژوهش از پرسشنامه استاندارد استفاده شد و    برای گردآوری اطّلاعات از پرسشنامه استفاده شده است.

 پرسشنامه استاندارد استفاده شد. آوری گردید در این پژوهش از  پرسشنامه به طور کامل توسط پاسخ دهندگان جمع   120)پرس لاین(  

ترین روش برای سنجش پایایی طیف لیکرت، ضریب »آلفای  ترین و مناسبهای متفاوتی وجود دارد. رایج، شیوه پرسشنامهآزمون پایایی  برای  

 . نباخ محاسبه گردیدوآلفای کر ابزار سنجش متغیرها ضریب  پایایی )قابلیت اعتماد(    بررسیمنظور  بهدر پژوهش حاضر نیز به  است.    1نباخ«وکر

 های پرسشنامه ضریب آلفای کرونباخ مربوط به پایایی گویه  (1جدول )

 
1- Cronbach 



 

 نتیجه (CRپایایی ترکیبی ) آلفای کرونباخ  نام متغیر 

 مناسب است پایایی متغیر   0.883 0.841 انگیزه بیرونی 

 پایایی متغیر مناسب است  0.930 0.911 انگیزه درونی 

 پایایی متغیر مناسب است  0.942 0.933 تعهد سازمانی 

 پایایی متغیر مناسب است  0.890 0.850 مدیریت منابع انسانی مسئول 

 

بنابراین ابزار پژوهش از قابلیت اعتماد    باشدیم  7/0( ضریب پایایی پرسشنامه برای هر یک از متغیرهای پژوهش بالاتر از  1جدول )  بر اساس نتایج

 است.   برخورداربالایی  

 نتیجه یافته ها 

اسمیرنوف استفاده می شود. فرض صفر در این آزمون نرمال بودن متغیرها می باشد.    –جهت آزمون نرمال بودن متغیرها از آزمون کولموگروف  

باشد فرض صفر پذیرفته می شود و متغیر نرمال است. نتایج این آزمون برای متغیرها در جدول زیر ارئه    0.0٥اگر سطح معنی داری بیشتر از  

 شده است. 

 خلاصه نتایج بررسی نرمال بودن داده ها   2جدول  

 سطح معناداری  اسمیرنوف-کولموگروف   Z متغیرها

 0.036 1.416 مدیریت منابع انسانی مسئول 

 0.053 1.348 انگیزه درونی

 0.000 2.671 انگیزه بیرونی 

 0.000 2.389 تعهد سازمانی 

 

برای تجزیه و تحلیل  PLSاز توزیع نرمال برخوردار است. با این وجود می توان از نرم افزار  انگیزه درونیدهد که تنها متغیر نشان می 2جدول 

 داده ها استفاده کرد. 

 بررسی مدل مفهومی تحقیق 

قبل از پرداختن به فرضیات پژوهش با استفاده از روش تحلیل عاملی، قابلیت اندازه گیری متغیرهای پژوهش توسط سوالات پرسشنامه مورد  

 نشان دهنده مدل پژوهش با ضرایب مسیر اصلی و بارهای عاملی سوالات می باشد.   1گیرد. شکل  سنجش قرار می 



 

 
 مدل تحقیق در حالت ضرایب  1شکل  

 تحلیل پایایی ترکیبی 

به جای بررسی پایایی کل پرسشنامه )و تبع آن کل مدل(، پایایی تک تک متغیرهای پنهان موجود در مدل پژوهش محاسبه    PLSدر روش  

شود شاخص آلفای کرونباخ  و شاخص آلفای کرونباخ استفاده می  2شود. برای بررسی پایایی متغیرهای پنهان پژوهش از شاخص پایایی ترکیبی می

پایایی ترکیبی به متغیرهای مورد استفاده در محاسبه  دهد، در صورتی که شاخص  گیری یک سازه وزن یکسانی میبه متغیرهای مربوطه به اندازه

کنند لذا این شاخص  تر محاسبه میپایایی سازه، اوزان متفاوت )متناسب با بارعاملی متغیرها( قائل شده و به این دلیل ضریب پایایی را منطقی

 بر شاخص آلفای کرونباخ برتری دارد. 

 پایایی متغیرهای تحقیق در جدول زیر آمده است.  

 پایایی متغیرهای پژوهش   3جدول  

 نتیجه (CRپایایی ترکیبی ) آلفای کرونباخ  نام متغیر 

 پایایی متغیر مناسب است  0.883 0.841 انگیزه بیرونی 

 پایایی متغیر مناسب است  0.930 0.911 انگیزه درونی 

 پایایی متغیر مناسب است  0.942 0.933 تعهد سازمانی 

 پایایی متغیر مناسب است  0.890 0.850 مدیریت منابع انسانی مسئول 

 

بیشتر می باشد، در نتیجه   0.70شود میزان پایایی متغیرها از میزان  باتوجه به میزان پایایی متغیرهای استخراج شده همان گونه که مشاهده می

 برخوردار می باشند. متغیرها از پایایی قابل قبولی  

 بررسی فرضیات پژوهش 

 فرضیات پژوهش به شرح زیر می باشند:

 
2 Composite Reliability 



 

 شهرداری تاثیر معنادار دارد.   کارمندان  سازمانی  تعهد   مسئول بر  انسانی  منابع  مدیریت .1

 شهرداری تاثیر معنادار دارد.   کارمندان  سازمانی  تعهد  درونی بر  انگیزه .2

 شهرداری تاثیر معنادار دارد.   کارمندان  سازمانی  تعهد  بیرونی بر  انگیزه .3

 فرضیه اول  

H0:  شهرداری تاثیر معنادار ندارد.   کارمندان  سازمانی  تعهد  مسئول بر   انسانی  منابع  مدیریت  

H1شهرداری تاثیر معنادار دارد.  کارمندان  سازمانی  تعهد  مسئول بر   انسانی  منابع  : مدیریت  

 برآورد ضرایب فرضیه اول   ٤جدول  

 سطح معناداری  tآماره   ضریب اثر  رابطه بین متغیرها 

 0.000 ٥.٥٩1 0.3٩٩ سازمانی   تعهد    ←مسئول    انسانی  منابع  مدیریت

بیان نمود  توان اینگونه  ( با فرض ثابت بودن سایر عوامل میp≤/05باتوجه به کمتر بودن سطح معناداری از پنج صدم )  %٩٥در سطح اطمینان  

شهرداری تاثیر معنادار دارد. در نتیجه فرضیه اول پذیرفته می شود. همچنین با    کارمندان  سازمانی  تعهد  مسئول بر  انسانی  منابع  که مدیریت

  تعهد   مسئول بر  انسانی  منابع  مثبت می باشد، نتیجه می شود مدیریت  سازمانی  تعهد  مسئول بر  انسانی  منابع  توجه به اینکه ضریب تأثیر مدیریت

 تاثیر مثبت دارد.    سازمانی

 فرضیه دوم  

H0:  شهرداری تاثیر معنادار ندارد.   کارمندان  سازمانی  تعهد  درونی بر  انگیزه  

H1شهرداری تاثیر معنادار دارد.  کارمندان  سازمانی  تعهد  درونی بر  : انگیزه  

 برآورد ضرایب فرضیه دوم  ٥جدول  

 سطح معناداری  tآماره   ضریب اثر  رابطه بین متغیرها 

 0.001 3.٥02 0.20٨ سازمانی   تعهد    ←درونی    انگیزه

توان اینگونه بیان نمود  ( با فرض ثابت بودن سایر عوامل میp≤/05باتوجه به کمتر بودن سطح معناداری از پنج صدم )  %٩٥در سطح اطمینان  

معنادار دارد. در نتیجه فرضیه دوم پذیرفته می شود. همچنین با توجه به اینکه شهرداری تاثیر    کارمندان  سازمانی  تعهد  درونی بر  که انگیزه

 تاثیر مثبت دارد.    سازمانی  تعهد  درونی بر  مثبت می باشد، نتیجه می شود انگیزه  سازمانی  تعهد  درونی بر  ضریب تأثیر انگیزه

 فرضیه سوم  

H0:  تاثیر معنادار ندارد.شهرداری    کارمندان  سازمانی  تعهد  بیرونی بر  انگیزه  

H1شهرداری تاثیر معنادار دارد.  کارمندان  سازمانی  تعهد  بیرونی بر  : انگیزه  

 برآورد ضرایب فرضیه سوم   6جدول  

 سطح معناداری  tآماره   ضریب اثر  رابطه بین متغیرها 

 0.000 ٥.060 0.3٨1 سازمانی   تعهد    ←بیرونی    انگیزه

توان اینگونه بیان نمود  ( با فرض ثابت بودن سایر عوامل میp≤/05کمتر بودن سطح معناداری از پنج صدم )باتوجه به    %٩٥در سطح اطمینان  

شهرداری تاثیر معنادار دارد. در نتیجه فرضیه سوم پذیرفته می شود. همچنین با توجه به اینکه    کارمندان  سازمانی  تعهد  بیرونی بر  که انگیزه

 تاثیر مثبت دارد.   سازمانی  تعهد  بیرونی بر  مثبت می باشد، نتیجه می شود انگیزه  سازمانی  تعهد  بیرونی بر  ضریب تأثیر انگیزه

 tنمودار در حالت 

 نشان می دهد.   tنمودار زیر مدل را در حالت اعداد  



 

 
 t-values:  مدل پژوهش همراه با مقادیر    2شکل  

 ی ریگجهینت

.  شودمی شناخته "سازمانی تعهد" عنوان به معمولاً روانی ارتباط چنین. کنندمی برقرار عاطفی پیوند خود  سازمان با کارمندان زمان، گذشت با

  معتقدند   محققان  از  بسیاری(.  2020  همکاران،  و  کوئینتانا-آگویار)  است  مرتبط  خود  کارفرمای  به  افراد  وابستگی  و  شناسایی  با  معمولاً  مفهوم  این

  ها،ارزش   پذیرش  به  مایل  کارمندان  که  شودمی  آشکار  زمانی  معمولاً  که  است  اجتماعی  قبول  قابل  رفتارهای  به  مربوط  سازمانی  تعهد  ساختار  که

  پیوند  آنها  با  عاطفی  نظر  از  زیرا  هستند،   متعهد  خود  کارفرمایان  به   کارکنان  اعضای  دیگر،  عبارت  به.  باشند  خود  کارفرمایان  اهداف  و  هنجارها

  خصوص   به  هستند،  خود  سازمان  اهداف   کردن  دنبال  به  موظف  که  کنند  احساس  است  ممکن  آنها  اوقات،  اغلب(.  2022  همکاران،  و  آگیوا)   دارند

  اینکه   مگر  شوند،  جدا  خود  کارفرمای  از  که  باشد  دشوار  کارمندان  برای  است  ممکن  واقعیت،  در.  باشند  نداشته  آنها  برای  کار  ادامه  جز  ایچاره   اگر

  دلایل  است  ممکن  بحثی،  قابل  طور   به.  باشند  داشته  هایشانخانواده   و  خود  از  حمایت  برای  کافی  مالی  منابع  یا/و  دیگر  منابع  از  تصرفی  قابل  درآمد

  به   باشند  مایل  است  ممکن  افراد.  هستند  خاص  کارفرمایان  برای  کار  به  متعهد  کارمندان  چرا  دهدمی  توضیح  که  باشد  داشته  وجود  مختلفی

  دیگر،  طرف  از.  هستند  خودشان  هایارزش   کننده  منعکس  که   هاییسازمان  ویژه  به  شوند،  آنها  کارکنان   از  عضوی   و  بپیوندند  خاصی  هایسازمان 

  نوازی مهمان   کارمندان  موارد،  از  بسیاری  در  وجود،  این  با  . هستند  کارفرمایان  برخی  در  استخدام  دنبال  به  مزایا،  و  پاداش  دریافت  ازای  در  آنها

  کامیلری، )  کنند  تجربه  را  اطمینان  عدم  وضعیت  باشند،  کار  به  مشغول  موقت  صورت  به  اگر  ویژه  به  صنعت،  فصلی  مسائل  دلیل  به  است  ممکن

. نیستند  رسمی  جمعی  هاینامه توافق   حمایت  تحت  بنابراین،.  ندارند  را  صنفی  هایانجمن   در  عضویت  اجازه یا  نیستند  وابسته  آنها  (. اغلب،2022

  مهاجران،   یا  هاموقعیت  این  کاندیداهای  معمول،  طور  به.  گیرند  قرار  سوءاستفاده   مورد  خود  کاری  هایمحیط  در  توانندمی  کارمندان  نتیجه،  در

  و   سان  لئونگ)  هستند  جامعه  پذیرآسیب   هایگروه   سایر  و  تحصیلی   مدرک   بدون  افراد  یا  زودهنگام  هایکردهتحصیل  ترک  سالمند،  شهروندان

 کنند می   اعمال  نوازیمهمان   مشاغل  بر  را  خود  نفوذ  ایفزاینده  طور  به  دانشگاهیان،  و  گذارانسیاست  جمله  از  صنعت،  ذینفعان(.  2021  همکاران،



 

  کنندمی  توصیه  مختلف  محققان(.  2023  کار،  المللیبین   سازمان  ؛2016  کامیلری،)  کنند  فراهم  خود  انسانی  منابع  برای  را  مناسبی  شغلی  شرایط  تا

  معتقدند  آنها(. 2022 همکاران، و  هوانگ) باشند محترم و اعتماد قابل صادق، منصف، خود کارمندان به نسبت باید نوازیمهمان  متخصصان که

  سازمانی   هایفرهنگ  همچنین  و   انسانی،  منابع  عادلانه  و  منصفانه  های شیوه   عالی،  کاری  هایمحیط  ارائه  با  باید  انسانی  منابع  مدیران  که

  کارمندان   بهترین  توانندمی   آنها  ترتیب،  این  به (.  2020  همکاران،  و  میچل)  کنند  مراقبت  خود  ارزشمند  کارمندان  از  مولد،  و  خلاق  کننده،سرگرم 

  امنیت   که  نوازی مهمان   کارفرمایان  توسط  کار  متقاضیان.  کنند  جذب  را  جدید  کارمندان  و  برسانند  حداقل  به  را  آنها  جابجایی  کنند،  حفظ  را  خود

  برای   که  دارند  انگیزه  کارمندان.  شوندمی   جذب  باشد،  مناسب  مالی  نظر  از  آنها  خالص  سود  اگر  ویژه  به  دهند،می   ارائه  خاطر  آرامش  و  شغلی

  پیشرفت   اندازچشم   مورد  در  که  زمانی   کنند،می   دریافت  خوب  دستمزد  و  حقوق  مانند  جامعی  مزایای  که  زمانی   کنند؛  کار  خیرخواه  کارفرمایان

  ای شیوه   به  که  زمانی  و(  2021  همکاران،   و  باتلر)  شودمی   فراهم  برایشان  توسعه  و  آموزشی  هایفرصت  که  زمانی  شوند،می   مطمئن  خود  شغلی

  سلامتی،   هایبرنامه   درمانی،  بیمه  پوشش  جمله   از  کنند،می  دریافت  که  مزایایی  از  مطمئناً  انسانی  منابع.  گیرندمی   پاداش  هایشانتلاش   با  متناسب

  های انگیزه   بر  مهمی  بسیار  تأثیر  تواندمی  بیرونی  هایپاداش   چنین.  کرد  خواهند  قدردانی  مشابه،  موارد  و  دارتخفیف  خدمات  شرکتی،  پیشنهادات

  که   دارند  وجود  نیز  دیگری  عوامل  این،  بر  علاوه(.  2020  دسی،  و  رایان)  باشد   داشته  کارشان  محیط  در  آنها  شغلی  رضایت  و  کارمندان  ذاتی

.  گیرند  قرار  ارزش  مورد  خود  کارفرمایان  توسط  بخواهند  است  ممکن  کارکنان   مثال،  عنوان  به.  بگذارند  تأثیر  کارکنان  عاطفی  نیازهای  بر  توانندمی

  شرایط.  داد  خواهند  دست  از  را  خود  سازمانی  تعهد  و  انگیزه  احتمالاً  نگیرند،  قرار  خود  کار  برای  کافی  پاداش  و  تقدیر  مورد  کافی  اندازه  به  اگر

  به  منجر  تواندمی   نهایت  در  که  شود  منفی  رفتارهای  و  هانگرش   به  منجر  و  باشد  داشته  کارکنان  روحیه  بر  نامطلوبی  تأثیر  تواندمی   کاری  نامناسب

  انگیزه   مسئول،  انسانی  منابع  مدیریت  تاثیر  بررسیاین مطالعه،    .شود  مشتریان  به  خدمات  کیفیت  کاهش  و  وریبهره   سطح  کاهش  نارضایتی،

  انگیزه  مسئول،  انسانی  منابع  مدیریتو نشان داد که    شهرداری مورد بررسی قرار داده است.  کارمندان  سازمانی  تعهد  بر  بیرونی  انگیزه  و  درونی

شهرداری    کارمندان  سازمانی  تعهد  مسئول بر  انسانی  منابع  مدیریتشهرداری تاثیر معنادار دارد.    کارمندان  سازمانی  تعهد  بر  بیرونی  انگیزه  و  درونی

شهرداری تاثیر    کارمندان  سازمانی  تعهد  بیرونی بر  شهرداری تاثیر معنادار دارد. انگیزه  کارمندان  سازمانی  تعهد  درونی بر  تاثیر معنادار دارد. انگیزه

 معنادار دارد. 
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 . فصلنامه رفتار سازمانی(. تعهد سازمانی و رفتار کارکنان. 1٤01آقیواح، م. و همکاران. )

و محمد  اســدی  عبدالمجید  )  ذاکرنصــرتی ،  ارتباط ســنجی  تعهد ســازمانی   (. مطالعه13٩٨ناهوک،  و  با فرهنگ  کارکنان   ســازمانی   آن 

  حسابداری  المللی  بین  همایش   و کار و اولین   کسب  مدیریت  ملی  همایش   سیستان و بلوچستان(، سومین   در استانداری   ای )مطالعه  کارآفرینانه 

 همدان.   ای و حرفه  اکباتان، مرکز آموزش فنی  ، همدان، گروه پژوهشیو اقتصاد مقاومتی 

  هتل  کارکنان در صــنعت  شــغلی   خدمات بر رضــایت   در کیفیت  (.تاثیر تعهد مدیریت13٩7مرجان.)  صــادق, بذله  جعفر, صــالحی   ری بها

 از صفحه   ;  11, شماره    6, دوره    13٩7، بهار و تابستان  گردشگری   ستاره شهر تبریز(. مطالعات اجتماعی   پنج  های  : هتل)مورد مطالعه   داری 

 .   ٥6  تا صفحه  27

اســتان همدان،    مســکن   آنان در بانک   کارکنان با رفتار نوآورانه   خدمت  انگیزه عمومی   رابطه  (. بررســی 1٤02،مســعود.)خجســته  ری تیمو

 همدان.  ارشد دانشگاه آزاد واحد اسلامی   کارشناسی  پایان نامه 

 


