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 چکیده
بينی تلاش شغلی و رفتارهای  پژوهش حاضر با هدف پيش

انگيزگی، انگيزه  سازمانی از طريق ابعاد انگيزش شغلی )بیشهروندی 
بيرونی اجتماعی، انگيزه بيرونی مادی، انگيزه درون فکنی شده، انگيزه 

اين پژوهش از نوع  همانند شده، و انگيزه درونی( انجام گرفت.
کليه شامل توصيفی و از نظر روش همبستگی و جامعه آماری آن 

نفر از  205از ميان آنان، تعداد  بود.صفهان کارشناسان بهزيستی استان ا
ابزارهای مورد استفاده در  دسترس انتخاب شدند. گيری در طريق نمونه

ی تلاش شغلی کواس و همکاران، سؤال 5پژوهش، پرسشنامه 
ی چند بعدی انگيزش شغلی گنگه و همکاران و سؤال 39پرسشنامه 
و آلن بود.  سؤالی رفتارهای شهروندی سازمانی لی 36پرسشنامه 

همبستگی پيرسون و تحليل  با استفاده از روشهای حاصل از  داده
های پژوهش نشان  رگرسيون چندگانه مورد تحليل قرار گرفت و يافته

داد که از بين شش بعد انگيزش شغلی، بی انگيزگی و انگيزه بيرونی 
مادی به صورت منفی و انگيزه درون فکنی شده، انگيزه همانند شده و 

انگيزگی به -يزه درونی به صورت مثبت با تلاش شغلی، و بیانگ
صورت منفی و انگيزه بيرونی مادی، انگيزه درون فکنی شده، انگيزه 

-همانند شده و انگيزه درونی به صورت مثبت با رفتارهای شهروندی
(. علاوه براين، >83/8p) سازمانی، دارای همبستگی معنادار هستند

بينی کننده  ونی مادی و انگيزه درونی پيشانگيزگی ، انگيزه بير بی
انگيزگی، انگيزه بيرونی  ( تلاش شغلی و بی>83/8pدار ) یمعن

( رفتار >83/8pدار ) یبينی کننده معن اجتماعی و انگيزه درونی پيش
درصد  2/26و  0/35اند به ترتيب  اند و توانسته شهروندی سازمانی بوده

دی سازمانی را تبيين نمايند. از واريانس تلاش شغلی و رفتار شهرون
گيری  توان چنين نتيجه های پژوهش حاضر می اساس يافته بنابراين، بر

توان تلاش شغلی و رفتار  نمود که با افزايش انگيزش شغلی، می
 شهروندی سازمانی را افزايش داد. 

 
انگيزش شغلی، تلاش شغلی، رفتارهای شهروندی،  :گاند واژیکل

 سازمان بهزيستی

Abstract 
The main purpose of current study was to predict 
work efforts and organizational citizenship 
behaviors through multi-dimensions of work 
motivation (including, amotivation, social 
extrinsic, material extrinsic, introjected, identified, 
and intrinsic motivations). This study was a 
descriptive-correlational method, and the study 
population included all of the employees in 
Welfare Organization in Isfahan province. 285 
employees were selected through convenience 
sampling method. Research instruments consisted 
of 5-item scale of Work Efforts by Kuvaas, et al., 
19-item scale of Multi-Dimensions Work 
Motivation by Gagne, et al., and the 16-item of 
Organizational Citizenship Behaviors by Lee and 
Allen. The data were analyzed using Pearson 
correlation and multiple regression analyses. The 
findings demonstrated that there were negative 
relationship between amotivation and material 
extrinsic motivation and positive relationships of 
intrinsic, identified and introjected motivations 
with work efforts. There were negative 
relationship between amotivation and positive 
relationships of material extrinsic, identified, 
introjected and intrinsic motivations with 
organizational citizenship behaviors (p < 0.01). 
Moreover, amotivation, material extrinsic and 
intrinsic motivations predicted work efforts 
significantly (p < 0.01), and amotivation, social 
extrinsic and intrinsic motivations predicted 
organizational citizenship behaviors significantly 
(p < 0.01), which explained 15.8 and 26.2 percent 
of the variances of work effort and organizational 
citizenship behaviors respectively. Based on the 
results of this study it can be concluded that the 
work effort and organizational citizenship 
behaviors could be increased by work motivation. 
 
Keywords: work motivation, work efforts, 

organizational citizenship behaviors 
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 مقدمه
؛ يوو و 3909، 3قدرتمند تلاش شغلی با عملکرد شغلی )کانفر و آکرمن ی به دليل رابطه

مورد ای  ها، تلاش شغلی به طور قابل ملاحظه (، و اهميت آن برای موفقيت سازمان2884، 2نيل

( و 2836، 3توجه صاحبنظران علم اقتصاد، مديريت و علوم رفتاری شده است )آواکوستاکی

اين گروه صاحبنظران از منظر حوزه تخصصی مورد مطالعه خويش اين موضوع را هرکدام از 

شناسان  مورد مطالعه قرار داده که در اين ميان صاحبنظران علوم رفتاری به طور عام و روان

اند )برای مثال،  صنعتی و سازمانی به طور خاص، بر شناسايی عوامل اثر گذار بر آن پرداخته

، 6و بورچ ، ديسويک و کوواس2832، 5هاياتی و کنياگو؛ 3309، ارشدیترجمه  ،2882، 4لاتام

تلاش شغلی ميزان انرژی که در هر واحد زمانی برای انجام کاری صرف  (.2833، 2بله ؛2834

(. در ادبيات پژوهشی، تلاش شغلی 2838 ،0بارت شود، تعريف شده است )سو، بارتنک و می

، که به ساعات کاری صرف شده کارکنان 9گستردهعد تعريف شده است: تلاش شغلی دو بُ در

، که به تلاش جسمانی و روانی که کارکنان در محيط کار 38در محيط کار و تلاش شغلی شديد

در مطالعه حاضر  .(2836، به نقل از آواکوستاکی، 2883، 33کنند، اشاره دارد )گرين می صرف

دن در حيات، پويايی و بالندگی کر کارزيرا  ،تمرکز پژوهشگران بر تلاش شغلی گسترده است

 باعث شده است تاها هستند  های امروزی که در تنگاتنگ رقابت با ديگر سازمان سازمان

)هانتر و  باشند وابسته به تلاش شغلی بالا و بالاتر کارکنانشانای  به طور فزاينده ها سازمان

(، تفاوت در ميزان 2888، )33در همين ارتباط نظريه خود تعيينی دسی و رايان .(2882، 32تاچر

های  کند. علاوه بر اين، پژوهش می تلاش شغلی را مربوط به نوع انگيزش شغلی کارکنان بيان

                                                           
1-  Kanfer & Ackerman 

2-  Yeo & Neal 

3-  Avgoustaki 

4-  Latham 

5-  Hayati & Caniago 

6-  Dysvik, Kuvaas, & Buch 

7-  Bellé 

8-  Seo, Bartunek, & Barrett 

9-  extensive work effort 

10-  intensive work effort 

11-  Green 

12-  Hunter & Thatcher 

13-  Deci & Ryan 
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، ديسويک و (2832)هاياتی و کنياگو  ،(3309 ارشدی،ترجمه ، 2882)انجام گرفته توسط لاتام 

تلاش های  ترين پيشايند ، نشان داده است که يکی از مهم(2833)و بله  ،(2834)کوواس 

 شغلی، انگيزش شغلی است. 

 عبارت انگيزه سازمانی نظر از. است حرکت و پويايی معنای به اصطلاح در انگيزش واژه

 سازمانی اهداف و پيشبرد مسير در حرکت و رفتار در تغيير باعث که درونی عامل از است

پايداری آن در طول زمان  همچنين انگيزش سبب جهت دهی به رفتار، شدت رفتار .گردد می

از ای  انگيزش شغلی به عنوان يکی از اشکال انگيزش، مجموعه (.3394گردد )مهداد،  می

غازگر رفتار آگيرد تا  نيروهای اثربخش است که از درون و ورای وجود شخص سرچشمه می

، به نقل 3990، 3دت و مداومت آن را تعيين نمايد )پيندرمربوط به کار باشد و شکل، جهت، ش

 و دارند متفاوتیهای  انگيزه خود فعاليت برای ها انسان (.3393از حياتی، ارشدی و نيسی، 

 شغلی انگيزش(. 2884 ،2فرانک و چاندرا) باشد نمی يکسان همه برایها  آن بندی اولويت

 انگيزش بر ثرؤم عوامل جمله از. نباشد انيکس است ممکن کنند، افرادی که کار و تلاش می

 و شغل به علاقه شغلی، امنيت کار، محيط در نشاط و شور مزايا، و حقوق به توان می شغلی

 اشاره کار و غيره انگيزی چالش و قدردانی کار، ماهيت کار، محل در مناسب اجتماعی روابط

 اين به بايستی و نيست جدا فيزيولوژيک و اجتماعی رشدی، نيازهای از شغلی کرد. انگيزش

 و است آن پيشبرد برای محرک داشتن کار، يک به کس هر پرداختن عامل و داد پاسخ نيازها

 انگيزش از فرد چنانچه و دارد انگيزه با نيروی به نياز خود اهداف تامين برای سازمان هر

به دليل اهميتی  .(3398آبادی، شفيع) شود می کارايی افت باعث نباشد، برخوردار مناسب شغلی

شناسان سازمانی را  دارد، توجه گسترده روانها  که انگيزش شغلی در پويايی کارکنان و سازمان

به خود جلب کرده و نظريات متعددی در اين حوزه توسط صاحبنظران رشته ارائه شده است. 

گذاری  فنياز، خودکارآمدی، عدالت و هدهای  توان برای مثال به نظريه که در اين ميان می

نظريه انگيزش "شغلی   های جديد انگيزش يکی از نظريه (.3394اشاره نمود )مهداد و قايلی، 

و  3عد ارائه ميکند )گنگهشش بُ شغلی را در قالب  است که انگيزش "عدیشغلی چند بُ

، بـه عنـوان فقدان انگيزش و اشتياق لازم شغلی انگيزگـی بی(. اين ابعاد شامل 2835همکاران، 

                                                           
1-  Pinder 

2-  Chandra & Frank 

3-  Gagné 

http://www.tandfonline.com/author/Gagn%C3%A9%2C+Maryl%C3%A8ne
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به مواردی اطلاق  شده که فکنی نگيزش درونا. شود تعريـف می شغلیای موفقيت در امـور بر

 است.شده يک منبع درونی ، شـود کـه پاداش مورد انتظار فرد در قبال رفتاری معين می

شوند که بـا محرکـات اجتمـاعی  هايی را شامل می ن دسته از انگيزهانگيزش بيرونی اجتماعی، آ

هـای بيرونـی  حالتی است که در نتيجه محرکمادی  نگيزش بيرونی. ايابنـد می ارتباط بيشتری

انگيزش درونی هنگامی که فرد خود  گردد. گيرد و موجب تقويت رفتار می در فرد شکل می

کند از انجام آن رضايت خاطری کسب خواهد کرد که به عنوان  فعاليت را ارزشمند تلقی می

ای  ود. انگيزش همانند شده، يک روش انگيزشی مقايسهش يک پاداش برای وی محسوب می

 و یريگ اندازه عملکرد نيبهتر اساس بر را خود یها تيفعال توانند می افراد در آن که است

 . کنند اصلاح

های  به دنبال فعاليت چرا افراداين مفهوم است که مطالعه روی انگيزش شغلی متمرکز بر 

با ميزان تلاش و مدت زمان ها  فعاليت ويای تناسب اينو نيز گخاص در محل کار خود هستند 

پيگيری در طول زمان است. پژوهش در انگيزش شغلی سعی به درک چگونگی تخصيص 

 دخاص افراهای  منابع محدود به نياز رقابتی در کار، و نيز توصيف پيگيری زمان و دليل فعاليت

در مورد نقش اهداف به عنوان  (،2835) 3دفندورف و سيتون .(2835)کنگه و همکاران،  است

 انواع، و مشاهده شده است شانگيز کنشيک مکانيسم سازماندهی مرکزی که از طريق آن 

را مورد بحث قرار دادند. همچنين،  در محل کار رفتار با انگيزهارتباط هدف درک  رويکردها با

 مقدار آن راد به جاینظريه انگيزش شغلی خود تعيين کنندگی بر انواع گوناگون انگيزش در اف

به مفهوم انگيزش خودمختاری، انگيزش کنترل شده و بی انگيزگی ای  تمرکز دارد و توجه ويژه

(. براساس نظريه 2،2885مهم عملکرد و بهزيستی دارد )گانگه و دسیهای  به عنوان پيش بين

ش انسان ( مطرح شده است، انگيز3905خودتعيين کنندگی که اولين بار توسط دسی و رايان )

مبتنی بر نيازهای روانشناختی بنيادی خودمختاری، شايستگی و احساس تعلق است. در اين 

( مدل سلسله مراتبی انگيزش را مطرح کرد که 2882 ،4به نقل از واکر ،3992) 3راستا، والرند

 باشد. به اعتقاد وی انگيزش شغلی  می (3905مبتنی بر نظريه خودتعيين کنندگی دسی و رايان )
 

                                                           
1-  Diefendorff & Seaton 

2-  Deci 

3-  Vallerand 

4-  Walker 
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 بی انگيزگی است.  ،دارای سه سطح انگيزش درونی ،انگيزش بيرونی

ترين  که يکی از مهم شغل به افراد دلبستگی نتيجه ميزان به عنوان شغلی تلاش واقع در

 اين اهميت (. همچنين،2833 ،3باشد )محسن، نواز و خان می انگيزش شغلی است،های  پيامد

بهبود تعهد، دلبستگی  و افزايش ، به عنوان نتيجهبالا شغلی تلاش که است جهت آن به موضوع

های  يادگيری مهارت افزايش و کار از کاهش غيبت وری، بهره افزايش شغلی، خشنودی و

(. بنابراين، چنين انتظار 2832، 2)لامبرت و پاولين خواهد داشت دنبال به را شغلی جديد

 پيدا کند.  رود که با افزايش انگيزش شغلی، تلاش شغلی نيز افزايش می

، 3يکی ديگر از متغيرهايی که به عنوان پيامد انگيزش شغلی در مطالعات متعدد )برای مثال، دمير

غضنفری و عابدی،  ؛3393علی مهدی،  ؛3393، خلقی فر، صالحی و فانی ؛2835، 4لازاريو ؛2835

ار باشد که در پژوهش حاضر رفت مورد بررسی قرار گرفته است، عملکرد شغلی می (3302

  )عملکرد( شهروندی به عنوان يکی از اشکال عملکرد شغلی، مدنظر پژوهشگران بوده است.

(، عملکرد 3394، به نقل از مهداد، 2883) 5بر اساس الگوی ارائه شده توسط جانسون

که به انجام اثر : عملکرد وظیفه باشد گيری می شکل قابل مشاهده و اندازه 3شغلی کارکنان در 

که به شهروند سازمانی خوب عملکرد شهروندي ی يک فرد اشاره دارد. بخش وظايف شغل

پردازد و  بودن و کمک به بهبود سازمان از طريق انجام کارهايی فراتر از وظايف شغلی می

به توانايی و تمايل به کنار آمدن با شرايط شغلی به سرعت در حال تغيير،  عملکرد انطباقی

 گردد.  جديد و نامطمئن تعريف می

عملکرد شهروندی سازمانی يک فعاليت اختياری و ارادی است که کارکنان فراتر از شرح 

است  دهند و اين عمل برای سازمان بسيار حياتی و ارزشمند می شغل مشخص شده انجام

 شده شناسايی رفتار اين از بعد سی از بيش متعدد،های  پژوهش (. در3394)مهداد و قائلی، 

 کمکی، رفتارهای مختلف شامل، مقالات در شده بررسی شهروندی رفتار ابعاد مختلف .است

 توسعه خود و اجتماعی آداب فردی، ابتکار سازمانی، جوانمردی، وفاداری سازمانی، اجابت

                                                           
1-  Mohsan, Nawaz, &Khan 

2-  Lambert & Paoline 

3-  Demir 

4-  Lazaroiu 

5-  Johnson 
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(. بنابراين، چنين انتظار ميرود که با افزايش انگيزش 2833، 3باشد )چن، ما، جين و فوش می

 ايش پيدا کند.نيز افز کارکنان شغلی، عملکرد شهروندی

 علی رغمجستجوهای انجام گرفته در منابع معتبر علمی، انجام چنين پژوهشی بر اساس 

 شغلی تلاش شغلی، انگيزش اهميت به توجه مشاهده نشد، و با ،اهميت نظری و کاربردی آن

 اثر و بهزيستی سازمان همانند خدماتی،های  در سازمان کارکنان سازمانی عملکرد شهروندی و

آن، انجام پژوهش  از جامعه مندی رضايت و سازمان اين خدمات کيفيت بر آن رناپذيرانکا

حاضر برای پاسخگويی به نياز بخشی از جامعه احساس گرديد. بر اين اساس، پژوهش حاضر 

شغلی  انگيزش سازمانی از طريق ابعاد شهروندی رفتارهای و شغلی تلاش بينی با هدف پيش

 انگيزه شده، درون فکنی انگيزه مادی، بيرونی انگيزه اجتماعی، نیبيرو انگيزه انگيزگی، بی)

  .انجام گرديد اصفهان استان بهزيستی کارشناسان در( درونی انگيزه و شده، همانند

رود که انگيزش شغلی به  بنابراين و بر اساس مرور مبانی نظری پژوهشی، چنين انتظار می

بر اين اساس، در دی در ميان کارکنان گردد. دليل ماهيت انگيزشی خود سبب عملکرد شهرون

دی سازمانی از تلاش شغلی و عملکرد شهروناين سئوال مطرح است، آيا  پژوهش حاضر

 ل پيش بينی است.طريق انگيزش شغلی قاب

 

 روش پژوهش

 همبستگی روش پژوهش حاضر، گیري: روش پژوهش، جامعه آماري، نمونه و روش نمونه

 استان بهزيستی سازمان در کار به مشغول کارشناسان کليه املش آماری جامعه و همبستگی

 اصفهان استان بهزيستی سازمان کارگزينی رسمی آمار به توجه با. بود ،3394 سال در اصفهان

 560 تعداد که بوده مرد و زن کارشناسان از اعم نفر، 290 استان سطح در کارشناسان اين تعداد

 205از ميان آنان  .بودند کار به مشغول و مرد جنسيت دارای نآنا از نفر 238و  زن آنان از نفر

انتخاب به عنوان نمونه نفر به صورت در دسترس و با در نظرگرفتن نسبت همه شهرستانها 

 نفر 324 و مذکر جنسيت دارایها  آزمودنی از نفر 333 تعداد شده انتخاب نمونه بين شدند. از

 .بودند نثؤم جنسيت دارایها  آن از
                                                           
1-  Chen, Ma, Jin, & Fosh 
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 سنجش زاراب

 و کواس یسؤال 5 پرسشنامه از شغلی تلاش ميزان سنجش برای :شغلی تلاش پرسشنامه

اعتبار  تأييداين پرسشنامه برای اولين بار در ايران و پس از . شد استفاده( 2889) 3ديسويک

محتوايی آن توسط دو متخصص روانشناسی صنعتی و سازمانی و با استفاده از روش ترجمه و 

ديسويک، کواس، و  گزارش اساس در اين پژوهش مورد استفاده قرار گرفت. بر باز ترجمه،

 و 02/8 کرونباخ(، ، پايايی اين پرسشنامه با استفاده از روش همسانی درونی )آلفای(2834) 2باچ

 .آمد دست به 03/8 کرونباخ آلفای از روش استفاده با حاضر پژوهش در پرسشنامه اين پايايی

از پرسشنامه گنگه و  شغلی انگيزش سنجش برای: شغلی انگیزش بعدي چند پرسشنامه

گرديد. بر اساس گزارش سازندگان، اعتبار اين پرسشنامه با استفاده  ( استفاده2835همکاران )

و در چندين کشور مورد استفاده قرار گرفته است و برای  تأييداز روش تحليل عامل اکتشافی 

اعتبار محتوايی آن توسط دو متخصص روانشناسی صنعتی و  تأييداولين بار در ايران و پس از 

سازمانی و با استفاده از روش ترجمه و باز ترجمه، در اين پژوهش مورد استفاده قرار گرفت. 

اجتماعی  بيرونی ، انگيزه(سؤال با سه)بعد شامل بی انگيزگی  6 و ماده 39 اين پرسشنامه دارای

، ( سؤال چهار با)شده  فکنی درون ، انگيزه(سؤال سه اب)مادی  بيرونی ، انگيزه(سؤال سه با)

 شده گزارش است. پايايی( سؤال سه با)درونی  و انگيزه (سؤال سه با)همانند شده  انگيزه

های  آزمودنی ،92/8 نروژیهای  آزمودنی برای کرونباخ، آلفای از استفاده با سازندگان توسط

پايايی  .شد گزارش 93/8 اندونزیهای  آزمودنی برای و 98/8 چينیهای  آزمودنی ،09/8 آلمانی

 ، انگيزه92/8 کرونباخ در پژوهش حاضر به ترتيب، بی انگيزگی اين پرسشنامه بر اساس آلفای

 همانند انگيزه ،05/8درون فکنی شده  انگيزه ،08/8مادی  بيرونی انگيزه ،09/8 اجتماعی بيرونی

 .آمد دست به 00/8 درونی ، و انگيزه02/8 شده

از  سازمانی شهروندی عملکرد سنجش برای :سازمانی شهروندي عملکرد رسشنامهپ

3آلن و سازمانی لی شهروندی رفتارهای سؤالی 36 پرسشنامه
 اين .، استفاده به عمل آمد(2882) 

متعدد خارج از کشور استفاده و برای اولين های  به دليل اعتبار بالای آن، در پژوهش پرسشنامه

(، و با به کار گيری روش ترجمه و باز ترجمه مورد 2889ط مهداد و عارفين )بار در ايران توس

                                                           
1-  Kuvaas & Dysvik 

2-  Dysvik, Kuvaas, & Buch 

3-  Lee & Allen 
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مهداد و  ، به نقل از2882) آلفای کرونباخ گزارش شده توسط لی و آلناستفاده قرار گرفت. 

شهروندی  هایمعطوف به کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی هایبرای رفتار (،2889، عارفين

پايايی گزارش شده  همچنين، باشد. می 22/8و  03/8 به ترتيبمعطوف به سازمان  سازمانی

ايرانی در های  برای آزمودنی کرونباخ (، با استفاده از روش آلفای2889توسط مهداد و عارفين )

رفتار شهروندی سازمانی کلی و رفتارهای شهروندی سازمانی معطوف به افراد و معطوف به 

ظهيری، ارشدی و  پژوهش درگزارش شده است.  983/8 و 005/8، 934/8 سازمان به ترتيب

 به سازمان به معطوف و افراد به معطوف سازمانی مدنی رفتارهای پايايی ( ضرايب3393نيسی )

 پرسشنامه با اين پايايی حاضر پژوهش درو  22/8و  03/8ترتيب  به آلفای کرونباخ روش

 .، به دست آمد02/8 کرونباخ روش آلفای از استفاده

 کار محل در نمونه، گروه اعضای را حاضر پژوهش های پرسشنامه :ا و تحلیلروش اجر

 ازها  داده. دادند پاسخ دهی گزارش خود صورت به دقيقه، 25 تا 28 زمانی فاصله خود، در

 از استفاده با و چندگانه به روش همزمان رگرسيون تحليل پيرسون، همبستگی ضريب طريق

 .گرفت قرار ليلتح مورد SPSS19 آماری افزار نرم
 

 ها یافته

دهد که بين همه ابعاد انگيزش شغلی، به جز  نشان می 3ارائه شده در جدول های  يافته

 اين رابطه برای  ( وجود دارد.>p 83/8) دار یانگيزه بيرونی اجتماعی با تلاش شغلی رابطه معن
 

 ، و همبستگی درونی متغيرهای پژوهشانحراف معيار، ميانگين . 3جدول 

 انحراف میانگین یرهامتغ یفرد
 1 1 6 1 2 3 4 9 معیار

        - 53/3 36/2 انگيزگیبی 3  
       - 44/8** 62/3 64/2 انگيزه بيرونی اجتماعی 2  
      - 63/8** 43/8** 62/3 02/2 انگيزه بيرونی مادی 3  
     - 30/8** 82/8 -82/8 52/3 35/5 شدهفکنیانگيزه درون 4  
    - 54/8** -83/8 -33/8* -38/8 43/3 58/5 شده نگيزه همانندا 5  
   - 62/8** 45/8** 89/8 88/8 -20/8** 66/3 88/5 انگيزه درونی 6  
  - 33/8** 25/8** 39/8** -36/8** -33/8 -20/8** 33/3 92/5 تلاش شغلی 2  
 - 62/8** 44/8** 34/8** 22/8** -86/8 -82/8 -34/8** 92/8 28/5 عملکرد شهروندی سازمانی 0  

 83/8 p<** 
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شده و شده، انگيزه همانندفکنیانگيزگی و انگيزه بيرونی مادی منفی و برای انگيزه درونبی

بين همه ابعاد انگيزش شغلی، به جز انگيزه بيرونی به علاوه، باشد.  انگيزه درونی، مثبت می

( وجود >p 83/8) دار یسازمانی رابطه معنشهروندی  عملکرداجتماعی و انگيزه بيرونی مادی با 

شده،  فکنی انگيزگی منفی و برای انگيزه بيرونی مادی، انگيزه دروناين رابطه برای بی دارد.

 باشد. می شده و انگيزه درونی مثبت انگيزه همانند
 

 انگيزش شغلی ابعادبينی تلاش شغلی از طريق  پيش . 2جدول 

F R
2

 R p T β SE B ردیف شغلی د انگیزشابعا 

**22/0 350/8 396/8 

 3 مقدار ثابت 33/5 33/8 - 92/36 883/8

 2 انگيزگی بی -32/8 85/8 -32/8 -53/2 83/8

 3 انگيزه بيرونی اجتماعی 84/8 86/8 86/8 02/8 43/8

 4 انگيزه بيرونی مادی -32/8 85/8 -32/8 -3/2 82/8
 5 شده فکنی درونانگيزه  80/8 85/8 3/8 54/3 32/8
 6 انگيزه همانندشده -82/8 86/8 -82/8 -3/8 26/8
 2 انگيزه درونی 36/8 85/8 34/8 32/3 882/8

83/۰ p<** 
 

، >83/8p) انگيزگی شود از شش بعد انگيزش شغلی، بی مشاهده می 2همانگونه که در جدول 

32/8- =β( انگيزه بيرونی مادی ،)83/8p< ،32/8- =βو انگ )( 83/8يزه درونیp< ،34/8 =β )

يانس تلاش شغلی را درصد از وار 0/35تا  توانند باشند و می میتلاش شغلی  های کننده بينی پيش

 تبيين نمايند.
 

 انگيزش شغلی ابعادسازمانی از طريق -بينی عملکرد شهروندی پيش . 3جدول 

F R
2

 R p T β SE B ردیف بعدهاي انگیزش شغلی 

** 

43/36 

262
/8

 

533
/8

 

 3 مقدار ثابت  23/4 25/8 - 46/30 883/8

 2 انگيزگیبی  -32/8 84/8 -22/8 -33/4 883/8

 3 انگيزه بيرونی اجتماعی  80/8 84/8 8/.34 83/2 84/8

 4 انگيزه بيرونی مادی  -85/8 84/8 -89/8 -24/3 23/8
 5 شدهانگيزه درون فکنی  82/8 84/8 33/8 03/3 82/8
 6 شدهانگيزه همانند  -885/8 85/8 -882/8 -89/8 93/8
 2 انگيزه درونی  30/8 84/8 32/8 32/4 883/8

۱۱/۰ p<** 
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-بیهای  بعدانگيزش شغلی،  بعدشود، از بين شش مشاهده می 3در جدول  همان گونه که

انگيزه  ( و83/8p< ،34/8  =β(، انگيزه بيرونی اجتماعی )83/8p< ،22/8-  =βانگيزگی )

هستند و شهروندی سازمانی  عملکرددار  یمعنهای  کنندهبينی( پيش83/8p< ،32/8  =βدرونی)

  شهروندی سازمانی را تبيين نمايند. عملکرددرصد از واريانس  2/26 توانند می
 

 گیري بحث و نتیجه
، پژوهش حاضر نشان داد که بين همه ابعاد 3ارائه شده در جدول های  براساس يافته

( وجود >83/8p) دار یانگيزش شغلی، به جز انگيزه بيرونی اجتماعی با تلاش شغلی رابطه معن

شده،  فکنی انگيزگی و انگيزه بيرونی مادی منفی و برای انگيزه درون اين رابطه برای بی دارد.

ديسويک و کوواس های  باشد. اين يافته با يافته شده و انگيزه درونی، مثبت می انگيزه همانند

( همسو 2833( و محسن، نواز، و خان )2832(، هاياتی و کنياگو )2833و بله ) (2833)

توان چنين بيان نمود که ميزان تلاش شغلی کارکنان، تابعی از  باشد. در تبيين اين يافته می می

، ترجمه ارشدی، 2882، به نقل از لاتام، 3995، 3معادله انگيزش ضربدر توانايی است )ماير

اساس معادله مذکور هرچه ميزان انگيزش بالا باشد، تلاش معطوف به عملکرد نيز  بر (.3309

توان به مهارت کارکنان متکی  می بالا خواهد بود. لذا سطوح تلاش و عملکرد را نه تنها

دهد در آن نقش دارد. از آنجا که  می دانست، بلکه سطح انگيزشی نيز که فرد از خود نشان

(، افراد بر انگيخته، تلاش 3309، ترجمه ارشدی، 2882)لاتام،  انگيزش پيشايند تلاش است

طبيعی است که افراد بر انگيخته در سازمان نسبت به  ،دهند. بنابر اين می بيشتری از خود نشان

توان به يافته بسيار مهم اين  می نمايند. در همين ارتباطفاقد انگيزش تلاش بيشتری افراد 

انگيزگی و تلاش شغلی رابطه منفی وجود دارد اشاره نمود )به پژوهش مبنی بر اينکه بين بی 

اساس بررسی رابطه چندگانه برای  مراجعه شود(. همچنين، يافته پژوهش حاضر بر 3جدول 

انگيزش شغلی،  بعدبينی تلاش شغلی از طريق ابعاد انگيزش شغلی نشان داد که از شش  پيش

( و انگيزه درونی 83/8p< ،32/8- =βنی مادی )(، انگيزه بيرو83/8p< ،32/8- =βانگيزگی ) بی

(83/8p< ،34/8  =βپيش ) (. بر اساس 2)جدول  باشند میدار تلاش شغلی  یمعنهای  کنندهبينی

گونه تلاش  انگيزگی هيچ گيری نمود که کارکنان در شرايط بی توان چنين نتيجه میها  اين يافته

                                                           
1-  Maier 
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مادی و انگيزه درونی تلاش کافی خواهند شغلی نخواهند داشت و در شرايط انگيزه بيرونی 

، به نقل از بوهنر و 3952، 3نمود و اين امر از طريق نظريه ناهماهنگی شناختی )فستينگر

( و فرضيه توجيه تلاش منتج از آن نظريه قابل تبيين است. بر اساس اين فرضيه، 2882، 2وانکه

ها و  هنگامی که خواست ،. بنابراينرا به طريق مقتضی توجيه نمايند ها بايد رفتار خود انسان

بينند،  شود، بنابراين ضرورتی برای تلاش نمی انتظارات کارکنان در محيط کار بر آورده نمی

چون توجيه بيرونی و درونی کافی برای تلاش ندارند. ولی در شرايط انگيزه بيرونی مادی 

 را برای تلاش دارا هستند. توجيه بيرونی لازم و در شرايط انگيزه درونی، توجيه درونی کافی

انگيزگی  انگيزش شغلی، بی بعدهمچنين يافته ديگر اين پژوهش نشان داد که از بين شش 

به صورت منفی و انگيزه درون فکنی شده، انگيزه همانند شده و انگيزه درونی به صورت مثبت 

(. اين 3 ( هستند )جدول>83/8pدار ) یسازمانی دارای همبستگی معن-شهروندی عملکردبا 

(، علی مهدی 3393(، خلقی فر و همکاران )2835(، لازاريو )2835) دميرهای  يافته با يافته

توان چنين بيان  باشد. در تبيين اين يافته می (، همسو می3300)غضنفری و عابدی  (،3393)

يخته، (. افراد بر انگ3394نمود که عملکرد کارکنان نتيجه ميزان برانگيختگی آنان است )مهداد، 

نجا که يکی از آدهند و از  می کار و تلاش بيشتری نسبت به افراد فاقد انگيزه از خود نشان

مادی و روانشناختی کارکنان توسط های  و خواستهها  مين نيازأعوامل اصلی انگيزش در کار، ت

ن چنين ادراک کنند که سازماها  سازمان است؛ بنابراين طبيعی است که هرچه افراد در سازمان

( 3993 ،3کند، بنا بر نظريه مبادله اجتماعی )بلاو می توجهها  آن های و خواستهها  نسبت به نياز

دهند و در  می کارکنان نيز به طريق مقتضی به توجه و حمايت سازمان از خودشان پاسخ نشان

های  تاردهند بلکه به رف می مرتبط با نقش خود را به بهترين نحو انجامهای  نتيجه نه تنها رفتار

های  زنند و درگير رفتار می شهروندی سازمانی است دستهای  فرانقش که همان رفتار

 شوند. می شهروندی سازمان

گردد که با فراهم  ها پيشنهاد می پژوهش حاضر، به مديران سازمانهای  بر اساس يافته

 زه همانندشده، انگي فکنی درونهای  نمودن شرايط لازم انگيزشی کارکنان به خصوص انگيزه

طريق ايجاد منابع انگيزشی لازم چون اختيار، بازخورد، توسعه و  را از شده و انگيزه درونی

                                                           
1-  Festinger 

2-  Bohner & Wänke 

3-  Blau 
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انگيزشی، مديريت جبران های  رشد کارکنان، ادراک حمايت از سوی کارکنان، طراحی نظام

خدمت عادلانه، تناسب شخص شغل، طراحی نظام عادلانه از ارزشيابی عملکرد و بهبود 

 شغلی و سازمانی فراهم نمايند. های  نگرش

هايی بود که ازآن جمله  ها، مطالعه حاضر نيز دارای محدوديت همچون ساير پژوهش

پذيری  توان به محدوديت انجام در سازمانی خاص اشاره نمود که محتاط بودن درتعميم می

يل روش مورد نتايج به دل معلولی از را به دنبال دارد و همچنين عدم استنباط علت وها  يافته

شامل اين تحقيق نيز  3های خودسنجیابزارهای مربوط  استفاده در تحقيق اشاره کرد. محدوديت

 بوده است.

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 منابع

 فارسی

قصد  خشنودی از در آمد بر اثر (.3393ارشدی، نسرين و نيسی، عبدالکاظم ) ؛حياتی، داوود

 دست مجلهانگيزش شغلی. سازمانی و  تعهد خشودی شغلی،ای  ترک شغل: نقش واسطه
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 .39-42ص:  ، ص3 ی شماره ،3-39 سال چهارم،

                                                           
1-  self report 
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