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Abstract 
The pace of advances in science and technology, human resources are construed as 

the fundamental capital and driving force of any change in the organization in today's 
competitive world where organizational survival relies heavily on the extent to which 
the vital and strategic role of human resources is perceived and novel managerial 
methods and techniques are employed to promote the employees’ motivation, 
satisfaction, organizational commitment and organizational citizenship behavior. Hence, 
a key task involved in human resources management is the implementation of 
performance evaluation systems. Therefore, the present study commenced with an 
initial library research to explore the necessity of evaluating employees’ performance, 
its functions and modern methods. The aim of this applied descriptive correlational 
study was to investigate the effect of employees' perception of financial and 
nonfinancial evaluative measures on their motivation, job satisfaction, organizational 
commitment, and organizational citizenship behavior. The research population 
comprised 1,300 employees of Water and Sewerage Company in Ahwaz, Iran from 
whom a convenience stratified sample of 299 participants were randomly selected. The 
research data were collected via questionnaires that were piloted to assess their face 
validity and Cranach’s alpha reliability. The research hypotheses were tested via 
correlation coefficient and Structural Equation Modeling (SEM) using the SPSS22 and 
AMOS18 software. The findings indicated that financial measures had a significant 
effect on intrinsic motivation while nonfinancial measures had a significant effect on 
intrinsic motivation.Both intrinsic and extrinsic motivation were found to have 
significant effects on job satisfaction, organizational commitment and organizational 
citizenship behavior.  
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ای ز معیارهای مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد بر انگیزش و پیامدهتأثیر ادراک ا
 رفتاری کارکنان اداره آب و فاضلاب اهواز

 
 3 حسنعلی سینایی ،2*مهدی نداف، 1حاتم خلیلی پور

 (07/05/99پذیرش نهایی: -12/01/99)دریافت:  
 

 چکیده
نابع م نکهیا ر بهو با نظ یوژعلم و تکنول هاییشرفتامروز، با سرعت گرفتن پ یرقابت یایدر دن

 ییهاماننها سازد، تو تحول در سازمان هستن ییرمحرکه هرگونه تغ یرویو ن یادیبن هاییهسرما یانسان
 زش،یگان رده،ک کرا در یمنابع انسان کیخود ادامه دهند که نقش مهم و استراتژ اتیبه ح توانندیم

 دیدجها و فنون روش یریکارگبه قینها را از طرآ ی سازمانیو رفتار شهروند یتعهد سازمان ت،یرضا
هم م فیوظا زجملهاعملکرد  یابیارزش یهانظام یریکارگامر، به نیتحقق ا برای. ارتقا دهند یتیریمد
ارکردها کرکنان، د کاعملکر یابیضرورت ارز العهحاضر به مط قیتحق روین. ازااست یمنابع انسان تیریمد

ی تأثیر ضر بررسش حاهدف از پژوه پرداخته است. یاتفاده از روش کتابخانهآن، با اس نینو هاییوهو ش
 رشهروندیرفتا و زمانیساتعهد شغلی، رضایت برانگیزش، عملکرد ارزیابی غیرمالی و مالی معیارهای از ادراک

ی کاربرد هدف ظرازنهمبستگی و  -از نوع توصیفی هادادهنحوه گردآوری  ازنظرسازمانی است. پژوهش 
نفر بود و  1300نها آت. جامعه آماری پژوهش کارکنان اداره آب و فاضلاب شهر اهواز است که تعداد اس

 نتخاب گردید.از آن ا در دسترسی اطبقهیری از روش تصادفی گبهرهنفر با  299یک نمونه به حجم 
از  رسشنامهپار عتبا و سنجش متغیرها، از پرسشنامه استفاده شد. برای ارزیابی هادادهی آورجمعجهت 

یری شد. جهت گهرهباخ روایی صوری استفاده گردید و برای محاسبه پایایی ابزار، از ضریب آلفای کرونب
و  22نسخه  spssافزارنرمبا استفاده از  ها از ضریب همبستگی و مدل معادلات ساختارییهفرضآزمون 

یر کرد تأثزیابی عملمعیارهای مالی ار دهدیمها نشان یهفرضاستفاده شد. نتایج بررسی  18آموس نسخه 
گیزش درونی ی بر انادارمعناداری بر انگیزش درونی دارد. معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد تأثیر معن

تأثیر  بیرونی وونی دارد. انگیزش درونی و بیرونی تأثیر معناداری بر رضایت شغلی دارد. انگیزش در
 ازمانی دارد.سهروندی شتار ش درونی و بیرونی تأثیر معناداری بر رفسازمانی دارد. انگیزمعناداری بر تعهد

 یسازمان روندیشهعملکرد؛انگیزش؛رضایت شغلی؛تعهدسازمانی؛رفتار ارزیابی معیارهایکلیدی: های واژه
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 مقدمه
باید عوامل تأثیرگذار بر آن را در سازمان شناسایی  هاسازمانبرای بهبود رفتار منابع انسانی در 

های لازم برای بهبود کمیت و کیفیت رفتار منابع انسانی شناسایی یاستراتژبدین منظور باید کرد. 
شود و در جهت بهبود آن در سازمان تلاش نمود. رفتار کارکنان در سازمان ارتباط مثبتی با نوع کار، 

، 2کاران، صالح و هم2016، 1نگرش، انگیزش و توانایی آنها در سازمان دارد )فانگیدا و همکاران
ی مختلف نگرشی مانند رضایت شغلی و تعهد سازمانی و هاصورت(. عملکرد کارکنان به 2016

که کارکنان با استفاده از یدرصورت(. 2014، 3کند )کوردینیمرفتاری مانند رفتار شهروندی بروز 
یابد و یممعیارهای متناسب مورد ارزیابی قرار گیرند، تعهد کارکنان نسبت به سازمان افزایش 

که کارکنان تعهد بالایی به سازمان داشته باشند، دستیابی به اهداف سازمانی تسهیل خواهد یهنگام
ی، حقوق و دستمزد و سیستم دهپاداش(. ادراک کارکنان از سیستم 2016شد )صالح و همکاران، 

اهد شد ی بالاتر خووربهرهارزیابی عملکرد منجر به انگیزش، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و 
انتخاب معیارهای متناسب برای ارزیابی عملکرد کارکنان بسیار مهم  (.2015، 4)موندانگ و پانگه مام

(. کارکنان با استفاده از معیارهای مالی و غیرمالی مورد ارزیابی قرار 2012، 5است )تان و لائو
(. 2014، 6ئو و روپناراینگیرند، این معیارها بر انگیزش کارکنان در سازمان تأثیرگذار هستند )لایم

انگیزش کارکنان ممکن است نگرش و رفتار کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد )لائو و روپناراین، 
برای ارزیابی عملکرد  8سنتی از معیارهای مالی طوربه(. 2010، 7وینگ و همکاران-أن-، وونگ2014

ی هاکوششداشته و  مدتکوتاهی (. این معیارهای دیدگاه2014، 9شد )ماری و همکارانیماستفاده 
هایی که در این معیارها وجود یینارساگرفت. با توجه به کمبودها و ینمبلندمدت کارکنان را مدنظر 

این  چراکه، اندکردهارزیابی عملکرد معطوف  10توجه خود را به معیارهای غیرمالی هاسازمانداشت، 
دهند. یمابعاد مختلف عملکرد کارکنان را نشان  و دید بلندمدتی دارند و ترگستردهمعیارها حوزه 

انگیزش، رضایت و تعهد  ازجملهرو معیارهای غیرمالی ممکن است بر نتایج رفتاری کارکنان ینازا
(. ارتباط بین ادراک از معیارهای مالی و غیرمالی ارزیابی 2012سازمانی تأثیرگذار باشد )تان و لائو، 
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ی اخیر به خود هادورهاده از این معیارها توجه تحقیقات زیادی را در عملکرد و پیامدهای رفتاری استف
که استفاده از این معیارها در سیستم ارزیابی عملکرد، از طریق متغیرهایی یطوربهجلب کرده است 

( و بازخورد، رفتار کارکنان را 2015، 2ای )لائویهرو(، عدالت 2007، 1مانند ابهام نقش )باری و ویدنر
تواند دارای تأثیراتی بر یمدهد. ترکیب این دو معیار در سیستم ارزیابی عملکرد یمثیر قرار تحت تأ

 (.2008، 3نگرش آنها نسبت به شغل و سازمان و رفتار کارکنان در سازمان باشد )لائو و موسر
یارها استفاده این مع اندداشتهاز معیارهای ارزیابی عملکرد  هرکدامهایی که یکاسترفع  منظوربه

با بررسی ادراک کارکنان از معیارهای مالی  هاسازمانگیرد. یمدر کنار یکدیگر مورد بررسی قرار 
(، رضایت شغلی )لائو و شولی 2014توانند بر انگیزش )لائو و روپناراین، یموغیرمالی ارزیابی عملکرد 

که کارکنان درک صحیح یتدرصور( تأثیر بگذارند. 2012( و تعهد سازمانی )لائو و تان، 2005، 4هین
یجه درنتیاد انگیزش پایین، تنش و اضطراب بالا و زاحتمالبهی ارزیابی نداشته باشند، هاملاکاز 
یاد رفتار شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی پایینی خواهند داشت )لائو و زاحتمالبه

گزارش  اندکردهارزیابی عملکرد استفاده  یی که از معیارهای غیرمالی برایهاسازمان(. 2012تان، 
که استفاده از چنین معیارهایی برای ارزیابی عملکرد مزایای بسیاری در سطح فردی و  اندداده

کارکنان با استفاده از معیارهای  هاسازمان(. از طرفی امروزه در 2010، 5سازمانی دارد )لائو و بری
تلاش برای حفظ و نگهداری کارکنان، توسعه خلاقیت  غیرمالی مانند تلاش برای آموزش همکاران،

گیرند. بنابراین نیاز یمهای جدید و غیره مورد ارزیابی قرار یفناورو نوآوری، تلاش برای تطبیق با 
یری تأثاست بررسی شود که استفاده از معیارهای غیرمالی در کنار معیارهای مالی ارزیابی عملکرد چه 

وجود نظام  تیریتحولات شگرف دانش مد یدر عصر کنونارکنان دارد. ی کهانگرشبر رفتارها و 
سازمان،  کیدر ابعاد مختلف  یابیکه فقدان نظام ارز یاگونهکرده است؛ به ریناپذرا اجتناب یابیارز

از علائم  یکیعنوان را به هایدر استفاده از منابع و امکانات، کارکنان، اهداف و استراتژ یابیاعم از ارز
استفاده از معیارهای مالی مانند توانایی کارکنان برای بهبود  قلمداد کنند. ازمانآن س یهایماریب

های ینههزهای سازمانی و جلوگیری از انحرافات و ضایع شدن ینههزخدمات سازمان، توانایی کاهش 
د عملکرد را توانیممعیارهایی که  عنوانبهسازمان نیز قابلیت سنجش را دارند و از دید کارکنان 

که استفاده از یدرصورتعینی بررسی کند با انگیزش درونی و بیرونی همراه خواهد بود و  طوربه
تواند منجر به نتایج رفتاری مانند عملکرد یممعیارهای عینی زمینه رضایت را فراهم آورد، رضایت 
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استفاده از معیارهای شغلی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی شود. همچنین 
ی رفتاری کارکنان پوشش دهد، بنابراین هاجنبهتواند تمامی ینمیی برای کارکنان تنهابهمالی 
اعداد و ارقام  صورتبهی از رفتارهای کارکنان در سازمان قابلیت سنجش اگستردهکه طیف ییازآنجا

استفاده از این  چراکهخواهد بود،  را ندارند، معیارهای غیرمالی ارزیابی همراه با انگیزش کارکنان
شوند و بر نگرش آنها نسبت به ارزیابی عملکرد تأثیرگذار یممعیارها از دید کارکنان مطلوب ارزیابی 

که انگیزش کارکنان تحریک شود، زمینه بروز چنین رفتارهایی مانند کمک به یدرصورتخواهد بود و 
هت تطبیق با فناوری جدید نیز در صورت وجود کارکنان جدید، تلاش برای آموزش به همکاران ج

انگیزش کارکنان اتفاق خواهد افتاد، از طرفی نیز تمایل به ماندن در سازمان و تعهد نسبت به 
یابد و رضایت بیشتری نیز از حضور در سازمان یمشده سازمان افزایش یینتعدستیابی به اهداف 

ه اداره آب و فاضلاب از سیستم ارزیابی عملکرد رسد کیمخواهند داشت. بنابراین منطقی به نظر 
 جامعی استفاده کند که در آن نیز هم معیارهای مالی و هم معیارهای غیرمالی استفاده کند. از طرفی،

ها موردتوجه قرار گرفته، داشتن سازمان یورمؤثر در ارتقاء بهره یعنوان عاملبه ریچند سال اخ یط
. محققان ندیخود تلاش نما یرسم فیه سازمان است که فراتر از وظامتعهد ب ی با انگیزه وکارکنان
تحت عنوان رفتار  ،کارکنان باشد شدهیفتعر فیکه فراتر از وظا ییرفتارها نیاز چن یسازمان

 ییرا شناسا یو وجدان کار یدوسترفتارها مثل نوع نیاز ا ییهاکرده و نمونه ادی ،یسازمان یشهروند
 یبر رو یرینسبتاً چشمگ قاتیتحق ر،یاخ یهاسال ینوع رفتارها، در ط نیا تیهما لیاند. به دلنموده
و کنترل  یابیفقدان وجود نظام ارزاست. از طرف دیگر  بر آنها تمرکز کرده یرگذارعوامل تأث ییشناسا

که  شودیم یدرون و برون سازمان تلق طیارتباط با مح یعدم برقرار یبه معنا ستمیس کیدر 
 یابیارز یسنت یهاستمیس یمرگ سازمان است. نواقص و کمبودها یتن کهولت و درنهاآ یامدهایپ

محققان و کاربران به سمت خلق  کهیطورعملکرد منجر شد به تیریدر مد یعملکرد به انقلاب
را مورد توجه قرار دهند و  یفعل طیعملکرد حرکت کردند که اهداف و مح یابیارز نینو یهاستمیس
جهت ارزیابی عملکرد  مختلف یهاسازمان ادهاستف یبرا یمتعدد یابیارز یندهایفرآ ترتیبینابه

چالش مهم در  گرید یو توسعه بوده است از طرف رییها همواره رو به تغمدل نیشد و ا جادیا کارکنان
 شدهینتدو نینو یهاتوسط مدل ازهایسطح از ن نیبه ا ییخصوص توجه به امکان پاسخگو نیا

که  یفعل طیدر شرا ایشد که آ واهدسؤال مطرح خ نیا کهیطورعملکرد است به یابیارزازجمله 
ها و ها به استفاده از مدلضرورت دارد که سازمان ایاست آ یابیارز یهاموضوع استفاده از مدل

دارند  کسانیعملکرد  ندهایاز فرآ یاحداقل در بخش عمده یکو چندباره که هر  یمواز یهاروش
از  یکیو مدل جامع را اتخاذ کرده تا  وهیش نیبهتر ییمدل نها کیبا انتخاب  نکهیا اید اقدام کنن
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است مورد توجه قرار  های کارکنانیتفعالی عملکردها که همان اثربخش یابیارز میمفاه نیمهمتر
 .دهند

ها، خصوصیات، یژگیواستفاده از یک نظام ارزیابی عملکرد برای تمامی کارکنان سازمان با 
ی مذکور اثربخشی و کارایی لازم هانظامشود، یمرایط استخدامی و روابط سازمانی متفاوت باعث ش

ی، انگیزش، وربهرهمانند  هانظامرا نداشته باشند و نهایتاً در نتایج و کاربردهای نهایی و مختلف این 
نیز اثر خود  هاپاداشو یزی نیروی انسانی، انتخاب و استخدام، حقوق و دستمزد ربرنامهآموزش، ارتقا، 

کلی در سیستم ارزیابی عملکرد از معیارهای  صورتبه(. 1397را نشان خواهد داد )زارع و همکاران، 
شود که این سیستم از دو معیار مالی و غیرمالی برای ارزیابی یمجامع ارزیابی عملکرد استفاده 

یارهای مالی ارزیابی عملکرد از (. مع2012کند )لائو و مارتین ساردسای، یمعملکرد استفاده 
ترین معیارهای ارزیابی عملکرد هستند )ماری و همکاران، ترین و گستردهترین و محبوبقدیمی
کند، یم(. این معیارها امکان مقایسه عملکرد کارکنان در واحدهای مختلف سازمان را تسهیل 2014

(، این 2014معیارها دارند )لائو و روپناراین، دانش بیشتری در مورد این  هاسازمانعمدتاً مدیران ارشد 
معیارها از قابلیت عینیت بیشتری برخوردار هستند و همچنین اینکه تمرکز بیشتر بر این معیارها اغلب 

معمولاً از  هاسازمانها در زمینه سودآوری همخوانی بیشتری دارد، به این دلایل ی سازمانهابرنامهبا 
 (. خروجی2005کنند )لائو و شولی هین، یمی عملکرد کارکنان خود استفاده این معیارها برای ارزیاب

 مناسبی شاخص تواندیم بیشتری دارد و یریگاندازهقابل مالی معیارهای اساس بر عملکرد کارکنان

 هاشرکت ذینفعان برای و بوده کمی و ملموس مالی معیارهای .باشد آنها عملکرد ارزیابی برای
رغم اینکه این نوع معیارها حاوی یعل. (1396است )کوشافر و همکاران،  سیبرر و فهمقابل

باشند ولی قادر به ارزیابی عملکرد کارکنان در حصول کنندگان میاطلاعاتی با ارزشی برای استفاده
(؛ بنابراین ضرورت دارد معیارهای غیرمالی در کنار 2011باشند )لائو، اهداف در همه ابعاد مختلف نمی

ی ارزیابی عملکرد نیز مورد بررسی قرار هاشکافپر کردن  منظوربهارهای مالی ارزیابی عملکرد معی
ی اخیر نیز هادوره(. یکی از تحولات مهم حسابداری مدیریت در 2014گیرند )لائو و روپناراین، 

ری های حسابدایوهشاستفاده و پذیرش معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد بوده است و کارآمدی 
(. 1395؛ خلیلی پور، 2011، 23اوگر مدیریت را در محیط رقابتی امروزی متأثر ساخته است )لائو و 

 ترمناسبو از دید کارکنان  ترکاملاستفاده از معیارهای غیرمالی برای ارزیابی عملکرد یک رویکرد 
 سنتی وجود داشت های ارزیابی عملکردهایی بود که در سیستمبرای رهایی از کاستی درواقعاست و 

ی هادههکه معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد جدید نیستند، در یدرحال(، 2010، 24 یبر)لائو و 
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ی را در سنجش ارزیابی عملکرد کارکنان ایفا ابرجستهاخیر این معیارها برای ارزیابی عملکرد نقش 
 (.2015)لائو،  اندکرده

 در عملکرد رزیابیا برای غیرمالی معیارهای از فادهاست بر مبنی یتوجهقابل حمایت کهیدرحال
 تنگذاش کنار یا هاستفاد عدم بر مبنی پیشنهادی هیچ یطورکلبه اما شود،می هاسازمان از بسیاری

( 1998) اتکینسون و نکاپلا. (2014ندارد )لائو و روپناراین،  وجود عملکرد ارزیابی مالی معیارهای
 انندم استراتژیک عملکرد گیریاندازه سیستم مورد درشده ارائه هایشبین و اهمیت رغمعلی معتقدند

 مدیریت رابزا اهمیت به منجر مالی معیارهای از استفاده مانند مالی هایکنترل متوازن، امتیازی کارت
 استفاده یجابه هاسازمان روین. ازادارد سازمان سوددهی اهداف و سازمان اولیه اهداف با آن ارتباط و
 برای ار غیرمالی و مالی معیارهای این از ترکیبی یادزاحتمالبه یی،تنهابه غیرمالی معیارهای زا

ی هین، دهند )لائو و شولمی قرارمورداستفاده  عملکرد ارزیابی و کنترل استراتژیک، ریزیبرنامه
 و مالی رهایعیام از متوازن ایمجموعه داشتن: کنندمی بیان( 1998) اتکینسون و کاپلان. (2005

 هم و مدتکوتاه در هم که سازدمی قادر را شرکت باشد، شرکت هایاستراتژی بر مبتنی که غیرمالی
 دهندمی اجازه یرانمد به که هستند مفید جهتینازا مالی معیارهای. کنند ارزش ایجاد بلندمدت در
 اما. کنند سهمقای و همشاهد تولیدی هایخروجی با را هاورودی از مختلف هایترکیب نتایج که

 که خاصی نطقهم به توجه و مدتطولانی در ثروت افزایش با عملکرد ارزیابی غیرمالی معیارهای
. است همراه نیز بلندمدت در( شرکت) سازمان عملکرد در بهبود با همچنین و است بهبود نیازمند

 غیرمالی و الیم مختلف یمعیارها از عملکرد ارزیابی برای متوازن امتیازی کارتمثال عنوانبه
 شودمی محسوب عملکرد گیریاندازه و اهداف تعیین برای جامع رویداد یک که کنندمی استفاده

 هم کنار رد معیار دوتا این غالباً کارکنان عملکرد ارزیابی برای معمولاً بنابراین(. 1395خلیلی پور، )
 و زمانسا فردی، ملکردع افزایش برای معیارها این اززمان هم استفاده و گیرندمی قرار استفاده مورد

ی ی غیرمالده از معیارهاطرفداران استفا .دارد کاربرد نیز هاپاداش انواع دادن و خدمت جبران سیستم
بسیاری در  مزایای ملکردعبرای ارزیابی عملکرد معتقدند که استفاده از چنین معیارهای برای ارزیابی 

لی ضایت شغررد و نجر به افزایش رفتار شهروندی، وفاداری، عملکسطح فردی و سازمانی دارد و م
 (.2010؛ لائو و بری، 2015کارکنان در سازمان خواهد شد )لائو، 

ای از نیروهای اثربخش است که از درون و نیز از ورای وجود شخص انگیزش شغلی مجموعه
آن  1و مداومت 3، شدت2جهت ،1کننده شکلگیرند و آغازگر رفتار مربوط به کار و تعییننشأت می

                                                           
1. Form 

2. Direction 

3. Intensity 
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. انگیزش شغلی یک ویژگی شخصی یا سازمانی نیست بلکه حاصل تبادل بین فرد و محیط هست
توانند انگیزش شغلی های سازمانی مییمشخط. به دلیل این ماهیت تبادلی انگیزش، استکارش 

( انگیزش 1999) 2کانفر (.9513ی مثبت یا منفی تحت تأثیر قرار دهند )خلیلی پور، اگونهبهکارکنان را 
را درجه تمایل فرد به اعمال و حفظ تلاش در دستیابی به اهداف سازمانی تعریف نموده است. به 

ی است که بر تخصیص منابع شناختروانای از فرآیندهای اعتقاد وی انگیزش شغلی مجموعه
خود اثربخشی و  هنوببهگذارد، که این نیز شخصی کارکنان جهت حصول به آن اهداف اثر می

(. محققان دیگری تعاریف جدیدی مربوط به 1395سازد )خلیلی پور، وری سازمان را متأثر میبهره
اند؛ این به معنای انگیزش ازجمله تمایل به پیشرفت کردن و نائل شدن به هدف پیشنهاد کرده

اص و ارضا نشده و نیز مند برای دستیابی به نیازهای خدر یک مسیر هدف رفتار کردنای برای زمینه
 عنوانبه(. انگیزش شغلی 1995، 3دهد )کریتنرکه به رفتار هدف و جهت می استی شناختروانفرآیند 

اجتماعی مورد تأیید  ازنظراشتیاقی برای دستیابی به اهداف مرتبط با شغلی است که دشوار بوده و 

های ره انگیزش شغلی معتقدند که فعالیت( نیز دربا2007) 5(. هالبیسلبن و بولر2010، 4است )اسپرینگر
 گرا هستند.گیرد که هدفای را دربر میداوطلبانه

 تکالیف انجام به درونی و خودجوشصورت به را افراد که است ایانگیزه معرف درونی، انگیزش
 شخصی کنجکاوی ارگانیزمی، روانی نیازهای از خودانگیختهطور به درونی انگیزش. داردوامی خاصی

 فطری ارگانیزمی روانی نیازهای از افراد چون. شودمی ناشی رشد برای فطری هایتلاش و
 حاصل جالب هایفعالیت به پرداختن از که خودانگیخته ارضای کردن تجربه برای برخوردارند،

 فطری گرایش درونی، انگیزش (.2000 ،6ریان و دسی) دارند خود درون در نیز وسایلی شود،می
 و بهینه هایچالش کرد جستجو کار، این انجام در و هاتوانایی بردن کار به و تمایلات به پرداختن

 نیازهای از خودانگیخته طور به درونی انگیزش(. 1985 ،7ریان و دسی) هاستآن بر یافتن تسلط
 درونیصورت به افراد وقتی. شودمی حاصل رشد، برای فطری هایتلاش و کنجکاوی ی،شناختروان
 لذتی خاطر به و کندمی ایجاد خاصی فعالیت که چالشی احساس علاقه، خاطر به شوند،می یزهباانگ
 روی ،(بیرونی) ایوسیله دلیل به نه خودانگیخته،صورت به رفتار این. کنندمی رفتار برند،می آن از که
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 برای ملاز تلاش دادن خرج به و تمایلات کردن دنبال برای درونی، انگیزش عمل، در. دهدمی
 و شایستگی احساس .کندمی تأمین را فطری انگیزش ها،توانایی و هامهارت دادن پرورش

 تکالیفی به وقتی. کنیممی تجربه را درونی انگیزش آنها طریق از که هستند وسایلی خودمختاری
 کنیممی تجربه را درونی انگیزشدرواقع  کنیم،می خودمختاری و شایستگی احساس و پردازیممی

 هاپاداش غیاب در را رفتار که است طبیعی نیروی یک درونی انگیزش دیگر،یعبارت. به(1389)لاتام، 
 (.1985 ریان، و دسی) کندمی نیرومند بیرونی فشارهای و

 جای به بیرونی انگیزش. شودمی ناشی محیطی پیامدهای و هامشوق از بیرونی انگیزش
 خود از که شودمی ناشی پیامدی از آن، در فطری خشنودی کردن تجربه برای فعالیتی، به پرداختن

 ناشی «آوری دست به را آن تا بکن را کار این» انگیزش از بیرونی انگیزش. جداست فعالیت آن
 به را آن اینکه برای بکن را کار این» مثل) دارد وجود «اینکه برای» انگیزش صورتبه و شود،می

 انگیزش بنابراین،. است بیرونی پیامد یا مشوق «آن» و شده درخواست رفتار «این(. »«آوری دست
 معمولاً، (.1389لاتام، )است  عمل یک دادن ادامه و کردن شروع برای محیطی دلیلی بیرونی،

 یسختبه بنابراین،. رسندمی نظر به مشابه اند،شده باانگیزه بیرونی و درونی صورتبه که رفتارهایی
 تفاوت. است شده انگیزه با بیرونی یا درونی صورتبه او که دانست و ردک مشاهده را فردی توانمی

 مورد در. کندمی هدایت و نیرومند را رفتارها که است نهفته منبعی در انگیزش، نوع دو این بین اصلی
 خشنودی و یشناختروان نیازهای از انگیزش شده، باانگیزه درونیصورت به که رفتاری

 بیرونیصورت به که رفتاری با رابطه در. شودمی ناشی کند،می تأمین رفتار آن که ایخودانگیخته
 اندشده وابسته رفتار آن به که گیردمی سرچشمه پیامدهایی و هامشوق از انگیزش شده، باانگیزه

 (.2000 ،1ریان و دسی)

زه ی ارزیابی نقش کلیدی در ایجاد نگرش شغلی و سازمانی مطلوب و افزایش انگیهاواکنش
برند و یمرا بالا  رجوعارباببرای افزایش کارایی دارند. کارکنان با انگیزه، احساس رضایت مشتری و 

 (. رضایت2011، 2دهند )پالایاجوس و همکارانیمبه طور مثبت عملکرد سازمانی را تحت تأثیر قرار 

نگرند یمبه کار خود  هااحساسی از احساسات سازگار و ناسازگار که کارکنان با آن امجموعه شغلی،
ی از احساسات و باورها تعریف شده است که افراد در مورد مشاغل کنونی خود دارند امجموعهو 

 پویا ماهیتی فرد، احساسات از یامجموعه عنوانبه شغلی (. رضایت2012، 3)ماندیپ و همکاران

 مستمر آن، توجه تداوم برای رود. بنابراینیم میان از آید،یم پدید که شدتی به همان یعنی دارد،
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 است، از زندگی رضایت از بخشی شغلی رضایت دیگر، طرف از دارد. ضرورت از طرف سازمان،

گذارد )حسین پور و قربانی یم اثر کارش در فرد احساسات بر بیرونی، محیط سرشت کهینحوبه
نگرش کارکنان به  کند که رضایت شغلی بهیم( در مقاله خود بیان 2017) 1(. یوسف1396پاچی، 

های سازمانی، اجتماعی و فیزیکی محیطی که در آن کار یژگیوشغل خویش، پاداش و مزایای آن و 
کنند شغل و محیط کاری یمکه افراد مشاهده یهنگام(، 2006) 2کنند، اشاره دارد. به بیان تزینریم

طلوب و مثبتـی از شـغل آنان در راستای تـأمین نیازهای مادی و معنوی کارکنان است، احساس م
یک کارمند نیمی از وقت خود را درون  ازآنجاکهگویند. یمخـود دارنـد کـه بـه آن رضایت شغلی 

شود یک کارمند خوشحال، یمگذراند، باید از شغلش راضـی باشـد و به خاطر همین گفته یمسازمان 
از عوامل مهم در  یکی یشغل مندییترضا(. 1396کارمندی تواناست )آرمان و نیکخواه کیارمش، 

به  تواندیآن م یسازمان است که حد بالا ییمؤثر در کارا یرهایمتغ سازمان و از کیکار  شرفتیپ
 یشدن مسائل و مشکلات داریآن سبب پد نییشود و حد پا منجر سازمان یورو بهره ییایپو شیافزا

 ،یکار هیروح زه،یو کاهش انگعدم علاقه به کار  بت،یغ ترک خدمت، ،یشغل ییجاجابه لیاز قب
 (.1397گردد )رهنما و همکاران،  سازمان یتکارکنان و درنها یورو بهره ییکارا

ی است و مرتبط با پیوستن کارمندان به سازمان و یک فرآیند چندبعدتعهد سازمانی یک سازه 
وصیات فردی و حضور افراد در سازمان است. بنابراین تعهد سازمانی خص دهندهنشاندائمی است که 

بندی یمتقس(. در یک 2014 ،3)مهدی و همکاران کندیمحضور افراد در یک سازمان را مشخص 
از: تعهد عاطفی، که اشاره به  اندعبارت: این مفاهیم استتعهد سازمانی به سه مفهوم تقسیم شده 

گیرد؛ یمصورت مطابقت با اهداف سازمانی  منظوربهوابستگی عاطفی کارکنان به سازمان دارد که 
های مرتبط با ترک سازمان دارد و تعهد هنجاری، ینههزتعهد مستمر، که اشاره به آگاهی کارکنان از 

تعهد  (.2015، 4که اشاره به احساس تعهد کارکنان نسبت به ادامه اشتغال در سازمان دارد )هوانگ
 هاییتشدن در فعال ریدرگ با سازمان و تیهو نییتع یکارکنان برا یعاطف ینشانگر وابستگ ،یعاطف

به ترک  لیدر سازمان و عدم تما تیادامه فعال یاست برا یاست. تعهد مستمر، شامل تعهد یسازمان
الزام  شامل ی. سرانجام، تعهد هنجارشودیفرد م بیکه از ترک سازمان نص هایییانز لیآن به دل

نشان  شدهانجامی هاپژوهش. (1397)دهقانی،  بر ضرورت ماندن در سازمان است یمبن یاخلاق
دهد که کارکنان متعهد سطوح بالاتری از توجه به سازمان و سابقه بیشتری را نسبت به کارکنان یم
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باشند، به طور ویژه آنها در شغل خود نسبت به آنهایی که تعهد ضعیفی دارند، یمبا تعهد کمتر دارا 
 (.2011، 1و همکاران )کانگ کنندیمو بهتر کار  ترسخت

هنوز ابعاد آن به طور کامل  ،یسازمان یرفتار شهروند رامونیپ قیباوجود علاقه فراوان به تحق
نوع رفتار متفاوت به طور  یمفهوم، حدود س نیا اتیو کاوش در ادب یشناخته نشده است. با بررس

دارد  وجود یادیز یهمپوشان م،یمفاه نیا نینشان داده است ب قاتیشده است که تحق ییبالقوه شناسا
رفتار شهروندی سازمانی نوعی از رفتارهای اختیاری هستند که منجر (. 2000، 2)پودساکف و همکاران

شود و ابزاری مهم تلقی جهت یمهای اجتماعی و روانی افراد در سازمان ینهزمبه حفظ و تقویت 
 یاریاخت ایهیتفعال(. 2019، 3شود )سینق و سینقیمدستیابی به اهداف بلندمدت سازمان محسوب 

خود و احتمالاً بدون پاداش و جبران  یکار طیدر خارج از شرا یکه کارکنان سازمان یادوستانهو نوع
از  یدوبعد یساز( مفهوم1991) 5و اندرسون امزیلیو(. 2019، 4دهند )شریف و آتانیات انجام مدمخ

رساند )رفتار یمخاصی سود  که به افراد یسازمان یمتشکل از رفتار شهروند یسازمان یرفتار شهروند
)رفتار شهروندی  که به سود کل سازمان است یسازمان یو رفتار شهروند شهروندی در حوزه فردی(

تخصیص  دارند به رفتارهایی مانند: رفتار شهروندی در سطح فردیکه  یکردند. افراد سازمان محور(
سرپرست خود کمک  ایمکاران به ه ازیسرپرست در صورت ن ایگوش دادن به همکاران  زمانی جهت

 یحال، افراد نیدر هم(. 2016، 6کنند )نیمیر و کاوازوتییمبهزیستی روانی خود کمک  ، و بهکنندیم
کنند، به دنبال گرفتن یمکمتر غیبت ، دهندیرا به سمت سازمان نشان م یسازمان یکه رفتار شهروند

کنند و تلاش یمغیررسمی اجتناب  از قوانین غیرضروری و ،استراحت و مرخصی گرفتن نیستند
 قاتیطور که تحق(. همان2017، 7گرپوت و همکاران) های سازمانی دارندییدارای در حفظ توجهقابل

و  حفظ کارکنانیتوسط  دیها باسازمان شود، تریچیدهسازمان پ ییاینشان داده است، هرچه پو یقبل
کارکنان آن به رفتارهایی روی رطرف کنند و را ب اییچیدهمشکلات پ توانندیشوند که م ینگهدار

باشند )لئو و  محور سازمان یو رفتار شهروند در حوزه فردی یسازمان یرفتار شهروند آورند که
 (.2013، 8همکاران
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کرد ی عملهدف نهایی حسابداری مدیریت و حسابداری مالی مشابه است که شامل ارزیاب
میمات تخاذ تصیی برای آینده جهت اهاطرحو نیز  یرساناطلاعگذشته برای اهداف پاسخگویی و 

یژه در بحث وبهباشند. بنابراین، اطلاعات حسابداری مدیریت یممنطقی تخصیص سرمایه 
کننده یلتسهگیری و نقش یمتصمهای عملکرد دو هدف اصلی دارد: نقش تأثیرگذاری بر یابیارز

ای یریت برری مداده از اطلاعات حسابداگیری. نقش تأثیرگذاری بر تصمیم مربوط به استفیمتصم
، وی دیگر. از ستشویق و کنترل مدیران و کارمندان است منظوربهکاهش مشکلات کنترل سازمانی 

ایط ه با شری مقابلگیری به استفاده از اطلاعات حسابداری مدیریت برایمتصمکننده بر یلتسهنقش 
رای لاعات بیجاد اطای ارزیابی عملکرد باعث هانظامگیری اشاره دارد. یمتصمعدم اطمینان قبل از 

های گیرییمتصم بخش زیادی از اطلاعات لازم برای چراکهها خواهد بود. گیرییمتصممدیران در 
تواند همواره یمکرد بی عملآید؛ بنابراین، نظام ارزیایممدیریتی از طریق نظام ارزیابی عملکرد فراهم 

ود وجب بهبند، مابزاری هدفم عنوانبهه با اطلاعات حسابداری نقش مکمل یا مؤثر داشته و همرا
انگیزش بیرونی را  (. در این پژوهش انگیزش درونی و1397ی شود )خواجوی و زارع گاریزی، وربهره

درونی منبع  در انگیزش .کنیمیمبه دلیل منبع انگیزش و هدف از انگیزش از یکدیگر متمایز 
شوند. یمگیخته مستقل و خودجوش برای انجام کاری بران صورتهبانگیزش خود فرد است و افراد 

ژوهش ر این پیرد. دتواند توسط عوامل اجتماعی و محیطی تحت تأثیر قرار گیماین نوع از انگیزش 
انی در یط سازمعوامل مح عنوانبهمعیارهای مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد برای ارزیابی عملکرد 

و  ا طراحیریرمالی( غمعیارهای ارزیابی عملکرد )مالی یا  هاسازمانکه یگامهن. اندشدهنظر گرفته 
 درواقعدهند. یمرار ررسی قبکنند، عملکرد کارکنان خود را با استفاده از این معیارها مورد یماستفاده 

اری کند و ابزیمص ا مشخاستفاده از معیارهای مختلف ارزیابی عملکرد انتظارات سازمان از کارکنان ر
ملکرد پایه عرزیابی رهای ادهد. این معیایمبرای بازخورد عملکرد کارکنان نیز در اختیار سازمان قرار 

ایش اعث افزبدهند. این یمبر اساس آن به کارکنان خود پاداش و مزایا  هاسازمانو اساسی است که 
ارکنان رونی کزش دیجه باعث افزایش انگیدرنتشود و یماحساس شایستگی و خودمختاری کارکنان 

رونی نگیزش داد بر شود. تئوری تعیین هدف از اینکه معیارهای مالی و غیرمالی ارزیابی عملکریم
ی ی از معیارهااهمجموعکه کارکنان احساس کنند که با یهنگامکند. یمتأثیرگذار است نیز حمایت 

واهند یشتری خبرونی انگیزش د گیرند،یممشخص مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد مورد ارزیابی قرار 
 (.2014داشت )لائو و روپناراین، 

و از منابع بیرونی نشأت  زابروناست، انگیزش بیرونی،  زادروندر مقابل انگیزش درونی که 
یاد در ارتباط با تحقق اهداف سازمان است زاحتمالبهگیرد. هدف از چنین انگیزش ساختگی یم
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اهمیت  دارای مالی معیارهای ،هاسازمان از بسیاری (. در2010وینگ و همکاران، -أن-)وانگ

 از اجرای حاصل اقتصادی نتایج متوازن، ارزیابی کارت از وجه این در .هستند فراوانی

در کنار معیارهای مالی از  .(1395گیرند )حجازی و قشقایی، یم قرار موردسنجش ها،یاستراتژ
ی رفتاری کارکنان که قابلیت عینیت کمتری هاجنبهایر ارزیابی س منظوربهمعیارهای غیرمالی نیز 

شود. ویژگی معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد این است که در قالب اصطلاحات یمدارند استفاده 
ی خدماتی غیرمالی هستند، اهمیت هاسازمانبرای اکثر وظایف در  ازآنجاکهشوند. یمغیرمالی بیان 

(. کارکنان به 2011شود )لائو، یمرای ارزیابی عملکرد مهم تلقی استفاده از معیارهای غیرمالی ب
یاد تلاش و توجه خود را به این معیارها و زاحتمالبهبوده و  مندعلاقهاستفاده از این معیارها 

ی متفاوت و متنوع از امجموعهکه با یدرصورتی پیشنهادی پاداش به کار خواهند بست. اما هابسته
یجه باعث افزایش رضایت درنتمورد ارزیابی قرار گیرند، باعث افزایش انگیزش و  معیارهای عملکردی

(. کارکنانی که با معیارهای ارزیابی عملکرد مالی 2012کارکنان خواهد شد )لائو و مارتین ساردسای، 
ونی گرفتند، امروزه با استفاده از معیارهای غیرمالی واکنش متفاوتی )انگیزش دریممورد ارزیابی قرار 

 امتیازی (. کارت2014دهند )لائو و روپناراین، یمو بیرونی و عملکرد شغلی بالاتر( از خود نشان 

عملکرد  یریگاندازهبرای  نظامی عنوانبه اخیر یهاسال در که است جدیدی روش متوازن،

 متوازن کارت در .است شده تدوین سازمان مدیریت و یزیربرنامه نیز و آن تحلیل و کارکنان

 هر مقطع در بلکه شود،یم یریگاندازه مالی معیارهای کمک به گذشته کارکنان عملکرد تنهانه

طریق  از همچنین است. آینده عملکرد کنندهیینتع که شوندیم یریگاندازه عواملی زمانی
متوازن  امتیازی کارت که،یدرحال شود،یم یریگاندازه مدتکوتاه عملکرد تنها مالی معیارهای

این روش پس از  بر اساسدهد. یمقدار عوامل متوازن تأثیرگذار بر عملکرد درازمدت را نیز نشان م
سازمان، اهداف سازمان در هر یک از چهار منظر  اندازچشمشناسایی و روشن ساختن مأموریت و 

و یادگیری تعریف  وکارکسبپیشنهادی کارت امتیازی متوازن: مالی، مشتری، فرایندهای داخلی 
اطلاعات بیشتری در مورد معیارهای  هاسازمان(. مدیران ارشد 1397شود )نصرت پناه و همکاران، یم

عملکرد  هاسازمانمالی نسبت به معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد دارند، زیرا که این مدیران در 
ند و مقایسه بین بینیم ترمناسبمالی و معیارهای متناسب با آن را برای واحدهای عملیاتی سازمان 

، 1گیرد )لائو و اسکولییمیری از معیارهای مالی با سهولت بیشتری صورت گبهرهاین واحدها با 
دیگر اهداف سازمان و طراحی معیارهای مالی ابتدا توسط مدیران ارشد سازمان یعبارتبه(. 2015

گیرند )لائو و روپناراین، یمشوند و پس از آن در اختیار واحدهای مختلف سازمان قرار یمتوسعه داده 
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دانش کمتری در مورد معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد  سازمان(. در مقابل، مدیران ارشد 2014
ین دلایل استفاده از معیارهای مالی برای ارزیابی عملکرد کمبود دانش ترمهمدارند و احتمالاً یکی از 

با معیارهای  ترکمارشد، کارکنان سطوح عملیاتی در مورد معیارهای غیرمالی است. در مقابل مدیران 
پذیری کارکنان و همچنین عملکرد یتمسئولشوند، در چنین سطحی ماهیت وظایف و یممالی درگیر 

های متنوعی یتفعالوظایف و  هاسازمانواحدهای عملیاتی در  ازآنجاکهآنها عمدتاً غیرمالی است. 
ر آن صرفاً از معیارهای مالی استفاده شده باشد ممکن است ی واحد که دامجموعهدارند، استفاده از 

تری را یعوسو  ترگستردهمعیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد طیف  ازآنجاکهنامناسب باشد. بنابراین 
(. 2005، 1و همکاران کاربرد فراوانی دارند )عبدالمقصود هاسازمانشوند در سطح عملیاتی یمشامل 

گیری مشارکتی تمرکز یمتصمآگاهی بیشتر در استفاده از این معیارها بر  جهت هاسازمانمدیران 
دهند. زمانی که کارکنان در طراحی یمکنند و کارکنان را در طراحی این معیارها مشارکت یم

یرند و گمعیارهای ارزیابی عملکرد مشارکت داده شوند و بدانند که با چه معیارهایی مورد ارزیابی قرار 
طراحی این معیارها مشارکت  در ازآنجاکهاین معیارها بدانند ) بر اساسی خود را دهشپاداسیستم 

 (.2014یجه انگیزش بیرونی کارکنان افزایش خواهد یافت )لائو و روپناراین، درنت( اندداشته
به کند. یا یمانگیزش عبارت است از حالت درونی که انسان را به انجام فعالیتی خاص ترغیب 

گیزه همان نیاز، خواسته تمایل یا نیروی درونی است که افراد را برای انجام کاری راغب ی انعبارت
(. رضایت شغلی یک واکنش احساسی یه کار، شرایط فیزیکی و 491: 1393کند )رضائیان، یم

شود فرد بگوید از شغل خود رضایت دارد یا ندارد )اسماعیلی و یماجتماعی محیط کار است که باعث 
(. در تعریفی دیگر رضایت شغلی به معنای سازگاری عاطفی با شغل و شرایط شغلی 1396ه، صیدرزاد

ی مهم هاجنبه(. رضایت شغلی در سازمان یکی از 1393تعریف شده است )سید جوادین و همکاران، 
تواند تبعات متعددی برای یمسلامتی )خوشحالی( کارکنان است و رضایت یا نارضایتی از شغل 

هایی مانند اجتناب از یتفعالپی داشته باشد. کارکنان ناراضی احتمال بیشتری برای انجام  سازمان در
انجام وظایف، ترک خدمت و خروج از سازمان و اعتراض دارند و نارضایتی نیز تعهد کارکنان به 

غلی بر عواملی که باعث رضایت ش هاسازماندهد. بنابراین یمسازمان و اهداف سازمانی را نیز کاهش 
دهد که کارکنانی یم(. نتایج تجربی نشان 2011، 2کنند )لائو و اوگریمشود تمرکز یمکارکنان خود 

 ازجملهکه انگیزش بالایی در سازمان داشته باشند، نتایج و خروجی بهتری در سازمان خواهند داشت، 
 (.2007 ،3اینکه از رضایت شغلی بالاتری در سازمان برخوردار هستند )کاراتپ و اولداگ
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(. تعهد 2015، 1)هوانگ ین مفاهیم حوزه رفتار سازمانی استترمهمسازمانی یکی از تعهد
ی هاارزشکه افراد اهداف و یطوربهسازمانی یعنی برقراری رابطه احساسی بین فرد و سازمان؛ 

ش (. افزای1394ی خود تلقی کنند )سیدجوادین و همکاران، هاارزشسازمانی را همانند اهداف و 
ی بالاتر، غیبت کمتر و همچنین کاهش تمایل به ترک وربهرهسطوح بالای تعهد سازمانی منجر به 
(. تعهد سازمانی دارای سه مفهوم است که این مفاهیم 2003، 2خدمت کارکنان خواهد شد )مک کانل
ان به گیرد. تعهد عاطفی، که اشاره به وابستگی عاطفی کارکنیمبه دلایل مختلف در سازمان صورت 

گیرد؛ تعهد مستمر، که اشاره به آگاهی یمسازمان دارد که برای مطابقت با اهداف سازمانی صورت 
های مرتبط با ترک سازمان دارد و تعهد هنجاری، که اشاره به احساس تعهد ینههزکارکنان از 

عاطفی بسیار کارکنان نسبت به ادامه اشتغال در سازمان دارد. مفاهیم مورد استفاده در مورد تعهد 
دهد. یماست که نگرش افراد را مورد بررسی قرار  3شبیه به روش مورد استفاده در تئوری انتظار

که کارکنان از انگیزش بالایی در سازمان برخوردار باشند از یدرصورت 4همچنین طبق نظریه برابری
ه ماندن یا ترک خدمت تعهد مستمر بالایی برخوردارند و در صورت تعهد سازمانی بالا، بر تمایل ب

 (.2015ی کاری کارکنان در سازمان خواهد شد )هوانگ، هاتلاشیجه تغییر در درنتآنان و 
های سازمانی اغلب تحت عنوان رفتار شهروندی سازمانی یتموقعرفتارهای فراتر از نقش و 

ی هاسالر (. رفتار شهروندی سازمانی موضوع تحقیقات بسیاری د2014، 5)ابراهیم اندشدهتعریف 
گذشته بوده و تأثیر آن بر رفتار و عملکرد فردی و سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است )لیم و لوس 

یجه به دانش و مهارت تخصصی نیاز درنت(. این نوع رفتارها داوطلبانه و اختیاری است و 2017، 6مور
(. رفتار شهروندی سازمانی دارای 355: 1393، 7ندارد، ولی انگیزه بالایی نیاز دارند )استوارت و براون

، ادب یا 10، جوانمردی9شناسییفهوظ، وجدان کاری یا 8یدوستنوعاز:  اندعبارتپنج بعد است که 

و اله ویردی زاده و  2009، 1و پودساکوف و همکاران 1988، 13)اورگان 12فضیلت مدنی و 11نزاکت

                                                           
1. Huang 

2. McConnell 

3. Expectancy Theory 

4. Equity Theory 

5. Ibrahim 

6. Lim & Loosemore 

7. Stewart & Brown 

8. Altruism 

9. Conscientiousnss 

10. Sportsman 

11. Courtesy 

12. Civic Virtue 

13. Organ 
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آورند که برای انجام آن یمسازمانی (. کارکنان زمانی رو به رفتار شهروندی 1397خدایی محمودی، 
: 1393های انگیزشی بالایی برخوردار باشند )استوارت و براون، یژگیوکار شرایط مطلوب کاری و از 

پاداشی در نظر گرفته نشده است،  هاسازمانبرای رفتارهای شهروندی در  ازآنجاکه(. 355-354
گیرد و معمولاً یمت انگیزش بالای افراد صورت بنابراین چنین رفتارهایی در سازمان معمولاً در صور

افرادی که از انگیزش درونی بالاتری برخوردار هستند احتمال بیشتری برای روی آوردن به چنین 
(. کسانی که به انجام رفتار 2011، 2رفتارهایی در سازمان از سوی آنان وجود دارد )باربوتو و استوری

دانند تا یمیک فرد مهم در سازمان  عنوانبهبیشتری خود را  تمالاحبهپردازند، یمشهروندی سازمانی 
های افراد تا حدود یتفعالیک ابزار سازمانی فرض کنند. این  عنوانبهاینکه خود را تابع مقررات و 
توان گفت بروز یمگیرد، به همین دلیل ینمی سازمانی قرار هامجازاتزیادی تحت تأثیر پاداش یا 

رود که یمی از انگیزش درونی افراد در سازمان دانست و انتظار انمونهسازمانی را رفتار شهروندی 
 (.1995، 3انگیزش درونی منجر به بروز رفتار شهروندی سازمانی گردد )تانگ و گیلبرت

رزیابی ایرمالی ی و غبنابراین پژوهش حاضر به دنبال این است ادراک کارکنان از معیارهای مال
 نها دارد؟آرفتار  ونگیزش دهند چه تأثیری بر ایمبرای کارکنان مورد استفاده قرار  عملکرد که سازمان

 

 گردد:یمذیل ترسیم  صورتبهمدل مفهومی پژوهش 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 
Fig1: Conceptual Model 

                                                                                                                                              
1. Podsakoff et al 

2. Barbuto & Story 

3. Tang & Gilbert 
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 ابزار و روش
یقات از نوع تحق هاادهدنحوه گردآوری  ازلحاظی کاربردی و هاپژوهشپژوهش حاضر از نوع 

 ستند کهههواز اهمبستگی است. جامعه آماری پژوهش کارکنان اداره آب و فاضلاب شهر  -توصیفی
ی در دسترس اطبقهیری تصادفی گنمونهیری از روش گنمونه. برای استنفر  1300تعداد آنها حدوداً 

 هادادهی آورجمعجهت  ه دست آمد.نفر ب 297استفاده شد. نمونه آماری با استفاده از جدول مورگان، 
نامه میان اعضای پرسش 350برای اطمینان از پوشش نمونه  از پرسشنامه استاندارد استفاده شد.

ی تکمیل شده بود درستبهپرسشنامه  299ی شد که آورجمعپرسشنامه  310جامعه آماری توزیع شد و 
ایی مورد امه، روپرسشن سؤالاتتاندارد بودن وتحلیل قرار گرفت. با توجه به اسیهتجزو مورد بررسی و 

ه به ا مراجعوهش بتأیید است و جهت بررسی روایی صوری و ظاهری با مطالعه پیشینه متغیرهای پژ
 ار گرفت و پسیریت قرو مد مقالات معتبر، پرسشنامه در اختیار چند نفر از اساتید حوزه رفتار سازمانی

یز تغییراتی ؤالات نسی از آن سپس با نظرخواهی از کارکنان برخ از تأیید پرسشنامه و تغییرات لازم در
نتایج  واده شد باخ استفاز ضریب آلفای کرون هادادهی آورجمعبررسی پایایی ابزار  منظوربهداده شد. 
 این است که ابزار پژوهش پایایی مطلوبی دارد. دهندهنشان 1در جدول 

 
 : منبع پرسشنامه و آلفای کرونباخ1جدول 

Table 1: Questionnaire Source and Cronbach's Alpha 

 متغیر
Variable 

 منبع پرسشنامه
Questionnaire Source 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's 

Alpha.
ẮƵǛƹ.ậǛǁﬞ ǛǊƞƹ 

Financial Measures 
) ǄǘǠ ǃ ƻǛҗ� � � �( 

Tan & Lau (2012) 0.93 

ẮƵǛƹǠǊƣ ậǛǁﬞ ǛǊƞƹ 
Nonfinancial Measures 

ậ� �  ǃ  ǄǘǠ� )� � � �( 

)2010( Lau & Berry 0.86 

Ắƽǃ ﬞ ə ƅ ƀǊẬƽǚ 
Intrinsic motivation 

) Ƽǉǚﬞ Ǜƾ� ǃ ﬞ  ǃ  ǄǘǠ� � � �( 

)2014( Lau & Roopnarain 0.81.

Ắƽǃ�Ǌ�  ƅ ƀǊẬƽǚ 
Extrinsic motivation 

Ẫƽ ǃǃ-ƻǐ-) ƻǚﬞ ǛẨƺǁ  ǃ  Ẫƾ ǉǃ����( 

)2010( Wing et al-On-Wong 0.70.

ẮƶƤƇ ҖǉǛƐﬞ 
Job Satisfaction 

ƻǚﬞ ǛẨƺǁ  ǃ  ǠǠ� )����( 

)2014( Chia et al 0.82.

ẮƽǛƹַײǛƃ Өǂ ƞҗ 

Organizational Commitment 
) �ƃǄƹ ǃ ǄǘǠ����( 

)2008( Lau & Moser 0.72 

ẮƽǛƹַײǛƃ ậӨƽǃ�ǂ Ƈ ﬞ ǛҚƧﬞ 

Organizational Citizenship Behavior 
ǠǄǉ ǃ Ẫƽ Ǜү� )� � � �( 

)2015( Jung & Yoon 0.71 

                                                           
1. Lau & Berry 

2. Chia et al 

3. Jung & Yoon 
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 هایافته
ر(، کارکنان با رده نف 222دهد بیشترین فراوانی را کارکنان مرد )یمول نشان که جد گونههمان
و  108 ی به ترتیب بایپلم و کارشناسدفوقنفر(، کارکنان با تحصیلات  168سال ) 40تا  31سنی بین 

های یژگیودهند. سایر یمنفر( تشکیل  112سال ) 10تا  5خدمت  باسابقهنفر و کارکنان  107
 نشان داده شده است. 2ی در جدول جمعیت شناخت

 
 : توصیف متغیرهای جمعیت شناختی نمونه آماری2جدول 

Table 2: Description of Demographic Variables of Statistical Sample 

 سن

Age 
 جنسيت

Gender 
لا  تحص

Education 
 سابقه خدمت

Work Experience 

2
1

-3
0

 

3
1

-4
0

 4
1

-5
0

 5
1

-6
0

 

رد
م

 M
a

le
 

زن
 

F
em

a
le

 

D
ip

lo
m

a
 

پلم
دي

 

وق
ف

پلم
دي

 
A

d
v

a
n

ce
d

 D
ip

lo
m

a
 

س
سان

لي
 B

a
ch

el
o

r
 

وق
ف

تر
الا

و ب
لا 

سان
لي

 M
a

st
er

s 
D

eg
re

e 

a
n

d
 H

ig
h

er
 

۵ 
تلا

کم
و 

ل 
سا

 
5 

y
ea

rs
 a

n
d

 l
es

s
 

5
-1

0
 1

0
-1

5
 

۱۵ 
تر

الا
و ب

ل 
سا

 
1

5
y

ea
rs

 a
n

d
 o

ld
er

 

94 168 34 3 222 77 62 108 107 22 106 112 64 17 

 
 شوند:یمزیر مطرح  صورتبههای پژوهش یهفرض ،شدهمطرحبا توجه به ادبیات 

 .نی دارد: معیارهای مالی ارزیابی عملکرد تأثیر معناداری بر انگیزش درو1فرضیه 
 رد.رونی داد: معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد تأثیر معناداری بر انگیزش 2فرضیه 
 د.نی دارزش بیرو: معیارهای مالی ارزیابی عملکرد تأثیر معناداری بر انگی3فرضیه 

 ارد.یرونی دب: معیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد تأثیر معناداری بر انگیزش 4فرضیه 

 : انگیزش درونی تأثیر معناداری بر رضایت شغلی دارد.5فرضیه 

 : انگیزش بیرونی تأثیر معناداری بر رضایت شغلی دارد.6فرضیه 

 ازمانی دارد.: انگیزش درونی تأثیر معناداری بر تعهد س7فرضیه 

 : انگیزش بیرونی تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی دارد.8فرضیه 
 .: انگیزش درونی تأثیر معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی دارد9فرضیه 

 رد.: انگیزش بیرونی تأثیر معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی دا10فرضیه 
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 )کای اسکوئر( دو یآزمون استقلال کا
کای اسکوئر  استفاده شد. آزمون 1بررسی استقلال دو متغیر از آزمون کای اسکوئر منظوربه
که آیا متغیرها مستقل از یکدیگرند یا با هم  کندیشده به تشخیص این موضوع کمک ممحاسبه

پی برد  توانیآن م یلهوسآماری است که به یهااین آزمون یکی از معتبرترین آزمون. رابطه دارند
اگر در یک نمونه هیچ رابطه سیستماتیک  یستماتیک بین دو متغیر وجود دارد یا خیر؟یک رابطه س

نتیجه گرفت که دو متغیر از یکدیگر مستقل هستند که  توانیم بین دو متغیر وجود نداشته باشد،

 رابطه مستقیمی وجود دارد، دارییبین مقدار آماره کای اسکوئر و معن به آن استقلال آماری اصطلاحاً

  درواقع احتمال وجود رابطه بین دو متغیر بیشتر است. تر باشد،چه مقدار کای اسکوئر بزرگ یعنی هر
 :پردازدیم زیر فرضیه بررسی به آزمون این

 .فرض صفر: دو متغیر مستقل از هم هستند

 .فرض مقابل: بین دو متغیر رابطه وجود دارد

 گونهیچو ه پردازدیرتباط بین دو متغیر مبه وجود یا عدم وجود ا اسکوئرواقع آزمون کای  در
 .کندیدر مورد شدت و جهت ارتباط دو متغیر نم یاظهارنظر

 
 

 : نتایج آزمون استقلال کای اسکوئر3جدول 

Table 3: Chi-Square Independence Test Results 

يييای  متت
Variable 

 ممددر
Value.1 2 3 4 5 6 7 

ی
مال

ی 
ها

یار
مع

 
F

in
an

ci
al

 

M
ea

su
re

s 
 کای اسکوئر

Chi-Square 

- - - - - - - 
 معناداری

Sig 

ی
مال

یر
 غ

ی
ها

یار
مع

 

N
o

n
fi

n
an

ci
a

l M
ea

su
re

s 

�ǘǄẨƃǚ ậǛầ 
Chi-Square 

336/94 

 معناداری - - - - - -

Sig 
0/099 

نگ
ا

ی
ش

ز
 

رون
د

 ی
In

tr
in

si
c 

M
o

ti
v

at
io

n
 کای اسکوئر 

Chi-Square 
255/755 286/510 

- - - - - 
 اداریمعن

Sig 
0/001 0/034 

                                                           
1. Chi-Square Test 
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نگ
ا

ی
ش

ز
یب 

رون
 ی
E

x
tr

in
si

c 

M
o

ti
v

at
io

n
 کای اسکوئر 

Chi-Square 
217/093 311/117 235/413 

- - - - 
 معناداری

Sig 
0/001 0/000 0/000 

ضا
ر

ی
 ت

شغل
ی

 

Jo
b

 

S
at

is
fa

ct
io

n
 کای اسکوئر 

Chi-Square 
131/008 116/153 131/846 136/756 

- - - 
 معناداری

Sig 
0/410 0/204 0/009 0/004 

مان
ساز

د 
عه

ت
ی

 O
rg

an
iz

at
io

n
al

 

C
o

m
m

it
m

en
t 

 کای اسکوئر

Chi-Square 
552/049 777/943 448/218 523/010 306/122 

- - 
 معناداری

Sig 
0/041 0/000 0/004 0/000 0/007 

وند
هر

رش
فتا

ر
 ی

مان
ساز

ی
 

O
rg

an
iz

at
io

n
a

l C
it

iz
en

sh
ip

 

B
eh

av
io

r 

 کای اسکوئر

Chi-Square 
484/171 478/074 325/260 339/299 199/745 788/504 

- 
 معناداری

Sig 
0/000 0/000 0/000 0/000 0/018 0/000 

 

م مستقی شود مقدار کای اسکوئر برای روابطیمکه در جدول بالا، مشاهده  گونههمان
رصد است، د 5ار و از طرفی نیز سطح معناداری نیز کمتر از مقد استهای پژوهش معنادار یهفرض

ر دسکوئر، اکای  پس از محاسبهبنابراین بین متغیرهای موجود در مدل پژوهش روابط وجود دارد. 
 جهت و یاختارسضریب همبستگی و مدل معادلات  صورت وجود رابطه بین متغیرها با استفاده از

 .کردیم آزمونها را شدت رابطه بین آن
 ضریب همبستگی پیرسون

یب ضرز افاده ابطه بین متغیرهای پژوهش، روابط میان متغیرها با استپس از مشخص شدن ر
معنادار  دهندهنشانآورده شده است که  4همبستگی پیرسون آزمون شد و نتایج آن نیز در جدول 

 .بودبودن این روابط خواهد 
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 : نتایج آزمون همبستگی پیرسون متغیرها4جدول 

Table 4: Pearson correlation test results of variables 

 متتيررای پژژهش
Research Variables 

1 2 3 4 5 6 7 

 معيارهای مالی
Financial Measures 

1       

 معيارهای غيرمالی
Nonfinancial Measures 

0/056 1      

 انگيزش درونی
Intrinsic Motivation 

0/295 0/200 1     

 انگيزش بيرونی
Extrinsic Motivation 

0/143 0/138 0/286 1    

 رضايت شغلی
Job Satisfaction 

0/134 0/134 0/272 0/195 1   

 تعهد سازمانی
Organizational Commitment 

0/186 0/701 0/392 0/484 0/245 1  

 رفتار شهروندی سازمانی
Organizational Citizenship Behavior 

0/290 0/099 0/309 0/435 0/247 0/454 1 

 

 هاهیفرضآزمون 
( و سطح CRی )های مربوط به تأثیرات مستقیم پژوهش از دو مقدار بحرانیهفرضجهت بررسی 

 ( استفاده شد.Pمعناداری )
 

 های پژوهش: نتیجه آزمون فرضیه5جدول 

Table 5: Test Results of the Research Hypotheses 

 متغير مستقل
Independent Variable 

 متغير وابسته
Dependent Variable 

 مقدار بحرانی
C.R. 

 معناداری
P-Value 

 نتيجه
Results 

 معيارهای مالی
Financial Measures 

 انگيزش درونی
Intrinsic Motivation 

3/866 0/000 ӨǊǉǑҗ 
Accepted 

 معيارهای مالی
Financial Measures 

 انگيزش بيرونی
Extrinsic Motivation 

2/784 0/005 
ӨǊǉǑҗ 

Accepted 

 يرمالیمعيارهای غ
Nonfinancial Measures 

 انگيزش درونی
Intrinsic Motivation 

2/615 0/009 
ӨǊǉǑҗ 

Accepted 

 معيارهای غيرمالی
Nonfinancial Measures 

 انگيزش بيرونی
Extrinsic Motivation 

1/996 0/046 
ӨǊǉǑҗ 

Accepted 

 انگيزش درونی
Intrinsic Motivation 

 رضايت شغلی
Job Satisfaction 

2/992 0/003 
ӨǊǉǑҗ 

Accepted 

 انگيزش بيرونی
Extrinsic Motivation 

 رضايت شغلی
Job Satisfaction 

2/356 0/018 
ӨǊǉǑҗ 

Accepted 

 انگيزش درونی
Intrinsic Motivation 

 تعهد سازمانی
Organizational Commitment 

2/630 0/009 
ӨǊǉǑҗ 

Accepted 

 انگيزش بيرونی
Extrinsic Motivation 

 هد سازمانیتع
Organizational Commitment 

4/197 0/000 
ӨǊǉǑҗ 

Accepted 

 انگيزش درونی
Intrinsic Motivation 

 رفتار شهروندی سازمانی
Organizational Citizenship Behavior 2/045 0/041 

ӨǊǉǑҗ 
Accepted 

 انگيزش بيرونی
Extrinsic Motivation 

 رفتار شهروندی سازمانی
Organizational Citizenship Behavior 4/020 0/000 

ӨǊǉǑҗ 
Accepted 
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های پژوهش بین یهفرضشود، مقدار بحرانی برای یمنشان داده  5در جدول  آنچهبا توجه به 
 5از  ترکمنها آکه سطح معناداری ییازآنجاگیرد و همچنین ینمقرار  96/1تا منفی  96/1مثبت 

 شوند.تأیید می پژوهشهای یهفرضت که توان نتیجه گرف، می(> 05/0Pدرصد است )

 
 مدل معادلات ساختاری

 دهد.یممدل معادلات ساختاری روابط مستقیم بین متغیرهای پژوهش را نشان  2شکل 
 

 
 : مدل ساختاری و ضرایب مسیر روابط مستقیم متغیرهای پژوهش2شکل 

Figure 2: Structural Model and Path Coefficients of Direct Relationships of 
Research Variables 

 
 ی نیکویی برازشهاآزمون

 ی متداول استفاده شد.هاشاخصجهت بررسی برازش مدل از 
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 ی برازندگیهاشاخص: 6جدول 

Table 6: Goodness of Fit Index 

 ی برازنددیههشاخص
Goodness of Fit Index 

P 2 df 2/df RMSEA GFI IFI CFI 

 بولققابلمقدار برازش 
Cut off Value 

- - - 1-5 0/08< 0/90> 0/90> 0/90> 

 شدهمحاسبهمقدار برازش 
Model Result 

0/000 512/947 391 1/312 0/032 0/901 0/905 0/902 

 
، قبولقابلبا مقدار  آمدهدستبهی هاشاخصاین است که با مقایسه  دهندهنشان، 6نتایج جدول 

 .استب ی مدل مفهومی پژوهش مناسهاشاخص
 

 گیری و پیشنهادهایجهنت
یت، زش، رضاانگی پژوهش با هدف بررسی تأثیر معیارهای مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد بر

 .گرفت تعهد سازمانی و رفتار شهروندی کارکنان اداره آب و فاضلاب شهر اهواز صورت
زش ر انگیبد دهد معیارهای مالی ارزیابی عملکریمهای پژوهش نشان یهفرضنتایج آزمون 

نتایج این  شدهمانجاهای پژوهشی یشینهپدرونی تأثیر مثبت و معناداری دارد. با توجه به ادبیات و 
زگار است. همچنین ( سا1395( و خلیلی پور )1396و همکاران ) فرضیه با نتایج پژوهش خلیلی پور

ن فرضیه با تایج اینرد. ی دامعیارهای مالی ارزیابی عملکرد بر انگیزش بیرونی تأثیر مثبت و معنادار
( سازگار 1395لی پور )( و خلی2014(، لائو و روپناراین )1396و همکاران ) نتایج پژوهش خلیلی پور

رشد خدمات،  های سازمانی،ینههزشود که استفاده از معیارهای مالی مانند کاهش یماست. پیشنهاد 
انی از ابع انساحد منوملکرد گنجانده شود و مندی مشتریان در سیستم ارزیابی عیترضاافزایش میزان 

ای مالی معیاره مچنیناین بخش از سیستم ارزیابی عملکرد نیز در ارزیابی کارکنان استفاده کند. ه
 ارد در سیستمرکنان درای کابها با توجه به نتایج سازمانی و رفتاری که ینههزمانند توانایی انحراف از 

 بهد شته باشنهای سازمان را داینههزکارکنانی که توانایی کاهش ارزیابی عملکرد گنجانده شود و 
از  هاانسازمرد عملک ی پاداش برای آنها در نظر گرفته شود. علاوه بر معیارهای مالی ارزیابینوع

ه به کنند با توجیممعیارهای غیرمالی ارزیابی عملکرد برای سنجش عملکرد کارکنان خود استفاده 
یری پایینی گندازهاابلیت ، بنابراین قاندملموسکمتر  هاسازمانبرای مدیران ارشد  اینکه این معیارها

رگیر ملکرد دعزیابی کارکنان در طراحی و استفاده از این معیارهای برای ار ازآنجاکهدارند ولی 
از سنهیزمیجه تدرندهند و یمشوند نسبت به استفاده از این معیارها واکنش مطلوبی از خود نشان یم

 انگیزش و نگرش مثبت در کارکنان ایجاد خواهد شد.
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یزش درونی بر انگ ملکرداز نتایج این پژوهش تأثیر مثبت و معنادار معیارهای غیرمالی ارزیابی ع
( و 1396همکاران ) و ها در مطالعات صورت گرفته توسط خلیلی پوریهفرضو بیرونی است. نتایج این 

و  نهمایگرم و صم یرکا یفراهم آوردن فضاأیید قرار گرفته است. ( مورد ت2014لائو و روپناراین )
 یبایارز یب برامناس یارهایمع نتدوی در و کارکنان مشارکت جهت مشوق و گریتحما یفضای جادیا

شد. طبق گذار باتأثیر تواند بر انگیزش کارکنانیماز اقداماتی است که واحد منابع انسانی  عملکرد
و  ی، تعهدیت شغلکه زمینه انگیزش کارکنان فراهم گردد بر رضایدرصورت تئوری انگیزشی هرزبرگ

ای مناسب معیاره ده ازرفتار شهروندی سازمانی تأثیرگذار است. زمانی که کارکنان سازمان با استفا
و عدالت  سرپرست اد بهمورد ارزیابی قرار گیرند منجر به بهبود نگرش نسبت به شیوه ارزیابی، اعتم

دیریت راگرد مبخشی فای( خواهد شد. با توجه به اینکه اثریهرورزیابی عملکرد )عدالت در سیستم ا
انسانی  حد منابعکه سرپرستان و وایدرصورتافراد به چگونگی انگیزش افراد در سازمان بستگی دارد، 

شغلی،  یترش، رضابر نگ یجهدرنتهای مناسب کارکنان را مورد ارزیابی قرار دهند، یوهشبا استفاده از 
یشنهاد پر است. یرگذاعملکرد، رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد هر یک از کارکنان در سازمان تأث

های یورنوآا شود که واحد منابع انسانی رفتارهایی مانند کمک به همکاران جهت تطبیق بیم
اد یق زمینه ایجن طرای هد ازسازمانی را در نظر بگیرد و آنها را در سیستم ارزیابی عملکرد جامع قرار د

از  ظرخواهید و نانگیزش کارکنان فراهم خواهد شد. مشارکت در طراحی معیارهای ارزیابی عملکر
جاد ر به ایشود منجیمکارکنان در مورد اینکه در آینده با چنین معیارهایی عملکردشان سنجیده 

مان در ساز لاقیتینحوی خشود کارکنانی که به یمانگیزش آنان خواهد شد. در این رابطه پیشنهاد 
ی صحیح گذاردفهرند. انجام داده باشند و منجر به بهبود خدمات شده است نیز مورد تشویق قرار گی

سازمانی  ه اهدافابی بو درگیرکردن کارکنان در تدوین اهداف و جایگاه ارزیابی عملکرد را در دستی
 هم خواهد شد.برای آنها مشخص کنند و از این طریق زمینه انگیزش نیز فرا

ها نشان داد انگیزش درونی بر رضایت شغلی تأثیر مثبت و معناداری یهفرضنتایج دیگر آزمون 
( و استرینگر و 2015(، هوانگ )2014) 1دارد. نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش ارسالی و همکاران

نان فراهم گردد تا شود که زمینه انگیزش درونی کارکیم( مطابقت دارد. پیشنهاد 2011) 2همکاران
کارکنان با روحیه و اشتیاق بیشتری کار را انجام دهند. همچنین سیستم ارزیابی عملکرد و سیستم 

ی را با هم مرتبط سازند و کارکنانی که در سیستم ارزیابی عملکرد امتیاز بیشتری داشته دهپاداش
ظر گرفته شود. استفاده از ارزیابی باشند، سیستم پاداش بهتری برای آنها نسبت به سایر کارکنان در ن

                                                           
1. Arasli et al 

2. Stringer et al 
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تواند از دید کارکنان مطلوب باشد و کارکنان را در طراحی این معیارها مشارکت یمی ادورهعملکرد 
ی هاپاداشی سازمان را به ارزیابی عملکرد مرتبط کنند. در این زمینه استفاده از هاپاداشدهند و 

 ان را فراهم آورد.تواند زمینه رضایت کارکنیممالی و غیرمالی 
نتیجه دیگر این پژوهش تأثیر مثبت و معنادار میان انگیزش بیرونی و رضایت شغلی است. این 

( مشاهده شده است. استفاده از 2015و هوانگ ) (2014) 1فرضیه در پژوهش لی و همکاران
تواند یمیرد ی درونی و بیرونی مورد توجه قرار گهاپاداشیر که در آن پذانعطافی پاداش هابسته

ی توجیهی و مهارت افزایی هاکلاسی لازم و هاآموزشرضایت کارکنان را متأثر سازد. برگزاری 
یی است که واحد منابع هابرنامههای مرتبط کاری از یتکنولوژآشنایی با فناوری و  منظوربهکارکنان 
 تواند برای کارکنان تدارک ببیند.یمانسانی 

که کارکنان از انگیزش درونی برخوردار باشند، یدرصورتها نشان داد یهفرضنتایج دیگر آزمون 
دهند، یمتعهد سازمانی بیشتری خواهند داشت و اهداف خود را در راستای اهداف سازمانی قرار 

( و 2015(، هوانگ )2014ها در پژوهش ابراهیم )، این یافتهاندشدهدرونی برانگیخته  صورتبه چراکه
 قیاز طرشود که یممشاهده شده است. در این زمینه پیشنهاد  (2011) 2انوندن برگ و همکار

 تیاهم نییوجود آورند. تب را در آنان به یمهم به کارکنان، حس معنادار فیو وظا اریاخت یواگذار
احساس  جادیباعث ا تواندیو ارائه آن به کارکنان، م فیشرح وظا هیته قیکارکنان از طر فیوظا
 یاستقلال و خودمختار ،یشغل فیکارکنان در انجام وظا نکهیا یبرا نیهمچن ود؛در آنان ش تیاهم
چنین  مشاهده، در صورت آنها قائل شد یبرا یکاف عملی و آزاد اریاخت دیبا داشته باشند، یکاف

رفتاری از سوی سازمان، کارکنان تعهد بیشتری نسبت به سازمان و تلاش بیشتری در جهت دستیابی 
 دهند.یمنشان  به هدف از خود

نگیزش که کارکنان از ایدرصورتاین است،  دهندهنشانهای پژوهش یهفرضنتیجه دیگر آزمون 
ت پژوهش، ت ادبیاطالعامبیرونی برخوردار باشند بر تعهد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. با 

رگ و همکاران ب ( و وان در2015(، هوانگ )2014نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش ابراهیم )
د اس هستنه آن حسبهایی که کارکنان نسبت یزانندهانگ( سازگاری دارد. استفاده از انواع 2011)
نگیزه اارکنان ی باشد تا کادوره صورتبهها باید یزانندهانگتواند مفید باشد، البته این نوع از یم

دف بی به هستیایشتری جهت دبیشتری نسبت به دریافت آنها داشته باشند و در این صورت تعهد ب
 خواهند داشت.

                                                           
1. Lee et al 

2. Van den Berg et al 
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نیز تأثیر انگیزش درونی بر رفتار شهروندی سازمانی را مورد بررسی قرار داده است  پژوهشاین 
تأثیر مثبت و معنادار میان انگیزش درونی و رفتار شهروندی  دهندهنشانها یهفرضکه نتایج آزمون 

-ه این فرضیه با نتایج پژوهش لازوسکیتی صورت گرفتهاپژوهشسازمانی است. با مطالعه 
( سازگاری دارد. چون انگیزش درونی نشأت گرفته از درون فرد است 2015) 1زابیلسکی و همکاران

دهد. به همین خاطر این نوع از انگیزش منبع یماحتمال بروز رفتارهای شهروندی را افزایش 
کنان از چنین انگیزشی برخوردار باشند که کاریدرصورتی برای افراد در سازمان هستند، ترمناسب

 افتد.یمدستیابی به اهداف سازمانی با سهولت بیشتری اتفاق 
 یرونی وبنگیزش های پژوهش تأثیر مثبت و معنادار میان ایهفرضهمچنین نتیجه دیگر آزمون 

 کهازآنجافت شد. ( نیز یا2014رفتار شهروندی سازمانی است که این نتیجه در پژوهش ابراهیم )
ین شویق چنتاشد و بتواند عامل مهمی در دستیابی به اهداف سازمان یمرفتارهای فرانقش کارکنان 

خود  عی کنندران سکارهایی منجر به تداوم این رفتارها در سطح سازمان خواهد شد و همچنین مدی
 ینای چنری برنیز چنین رفتارهایی را در سطح سازمان انجام دهند تا کارکنان انگیزش بیشت

ری نسبت رد بالاتهای سالانه عملکیابیارزرفتارهایی داشته باشند. همچنین ارتقای کارکنانی که در 
وجه به د شد. تخواه به سایر کارکنان داشته باشند نیز باعث بروز رفتارهای شهروندی در کارکنان

سانی نابع انماحد آورد که ویمی کارکنان را از قبیل صمیمت فراهم دوستنوعانگیزش کارکنان زمینه 
ورند آفراهم  وستانهدی انگیزاننده به کارکنان کمک کند که جوی صمیمی و هابرنامهاز طریق ایجاد 

 که در آن نیز کارکنان کمک به همکاران را ارزش بدانند.
 

 منافع تعارض
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