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 میانجی نقش با عاطفی تعهد و بخش الهام انگیزش رابطة بررسی

 (0011) هرات غالب گاه دانش در درونی سازگاری
 

 

 یارفرید فانوس غوثاحمدنگارنده: 

 چکیده

 مـورد  در کارکنـان  آگـاهی  بـردن  بـا   منظور به است تشویقی نوع بخش الهام انگیزش
 تشـوی   ارتباطـا،،  سـازمانی،  بیـنش . سـازمان  انـداز  چشـم  به تعهد و انداز چشم موریت،أم

 تشـییل  را بخـش  الهـام  انگیـزش  اصـلی  هـا   ارزش ،کارکنان به استقلال دادن کارکنان،
 بـا   عـاطیی  تعهـد  و بخـش  الهـام  انگیزش رابطة بررسی پژوهش این اصلی هدف. دهند می
 را پـژوهش  ایـن  آمار  جامعة. بود هرا، غالب گاه دانش در درونی سازگار  میانجی نقش
 از کـه  دهنـد،  مـی  تشـییل  ،شوند می  نیر 060 بر مشتملکه  ،غالب گاه دانش کارکنان کلیه
. گردیـد  انتخـا   تحقیـ   آمار  نمونة عنوان به آنان از نیر 150 طبقاتی، گیر  نمونه روش
 آور  گـرد  جهـت . باشـد  می گی بسته هم نوع از و کاربرد  حاضر تحقی  گیر  نمونه روش
 سـازمانی  فرهنـ   و سازمانی تعهد آفرین، تحول بر  ره استاندارد ها  نامه پرسش از ها داده

 آلیـا   ضـریب  اسـاس  بـه  آن پایایی و محتوایی روش به آن روایی که است، شده استیاده
 بـرا   و توصـییی  آمـار  از نمودارهـا،  و هـا  جدول ترسیم منظور به. است شده تأیید کرونباخ
 از هـا  داده تحلیـل  و تجزیـه  منظور به و ساختار  معاد ، و ریگریسیون از ها فرضیه آزمون
 چنـین  حاضـر  پـژوهش  اصـلی  پرسـش . اسـت  گردیده استیاده  SPSS و AMOS  افزار نرم

 گر  میانجی با عاطیی تعهد و بخش الهام انگیزش بین یی رابطه نوع چه: که شود می مطرح
 کـه دهنـد   نشان می حاضر تحقی  ها  یافته دارد؟ وجود غالب گاه دانش در درونی سازگار 

 دارد؛ وجـود  دار  معنـا  رابطـة  ،گـاه غالـب   در دانش  عاطیی تعهد و بخش الهام انگیزش بین
 عـاطیی  تعهد و بخش الهام انگیزش میان دار  معنا میانجی نقش درونی سازگار  چنین هم
   .دارد

گـاه   ، دانـش درونـی  سازگار   عاطیی، تعهد بخش، الهام انگیزش :کلیدی گانِ  واژه

 غالب.
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Study of the Relationship between Inspirational Motivation and Emotional 
Commitment with the Mediating Role of Internal Consistency in Ghalib 

University of Herat 
 

 
Author: Ahmad Farid Fanoos Ghousyar 

 

Abstract 
Inspirational motivation is a type of encouragement in order to raise 

employees' awareness about the mission, vision and commitment to the 
vision of the organization. Organizational insight, communication, 
encouraging employees, giving employees autonomy are the core values of 
inspirational motivation. The main purpose of this research is to study the 
relationship between inspirational motivation and emotional commitment 
with the mediating role of internal consistency in Ghalib University of Herat. 
The statistical population of this research consists of all the employees of 
Ghalib University, which consists of 260 people, out of which 152 people 
were selected as the statistical sample of the research. The sampling method 
of the current research is practical and correlation type. In order to collect 
data, standard questionnaires of transformational leadership, organizational 
commitment and organizational culture were used, whose validity was 
confirmed by content method and reliability based on Cronbach's alpha 
coefficient. In order to draw tables and graphs, descriptive statistics were 
used, regression and structural equations were used to test the hypotheses, 
and AMOS and SPSS software were used to analyze the data. The main 
question of the current research is: What kind of relationship exists between 
inspirational motivation and emotional commitment with the mediation of 
internal consistency in Ghalib University? The findings of the present 
research show that there is a significant relationship between inspirational 
motivation and emotional commitment in Ghalib University; also, internal 
consistency has a significant mediating role between inspirational motivation 
and emotional commitment.  

Keywords: Inspirational Motivation, Emotional Commitment, Internal 
Consistency, Ghalib University.  
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 مقدمه

ییی از این عوامل  نقش اساسی در توانایی سازمان برا  رشد و تیامل و بقا دارند. ،عوامل انسانی
کـرد   تواند بر تعهد سازمانی کارکنان و عمـل  گونه یک مدیر می هکه چ این ؛مدیریت است بر ِ رفتار ره

بران و زیردسـتان و میـزان    اعم از ره ،سازمانی به گروهی از افرادها تأثیر بگذارد. موفقیت هر  تر آن به
این است که چه  ،ن قرار گرفتهی که اخیراً مورد توجه اکثر محققاوضوعد. مگی دار هتلاش هر فرد بست

د کـه  نده یند تغییر سازمانی میید خواهد بود. نتایج تحقیقا، مختلف نشان میابر  در فر نوع رفتار ره
هـا را بهبـود    کـرد آن  کننـد و عمـل   روان خـود ایجـاد مـی    زیـاد  در پـی   ةانگیز ،آفرین تحول برانِ ره
 بخشند. می

 بـر  و تعهـد   هـا  ره  رابطه بین فرهنـ  سـازمانی، سـبک    ةدر پژوهشی به مطالع( 0010) آکار
در این تحقی  از الگو  تعهدسازمانی آلـن و مـی   . جستیک ترکیه پرداخته استوسازمانی در صنعت ل

و الگـو  فرهنـ  سـازمانی کـووین و       (1000) آفرین بس و آولیو بر  تحول از الگو  ره (،1000) ری
شرکت  فعـال در منطقـه بـه نـام      73 از جهت انجام این تحقی . استیاده شده است  (1000) کمرون

برا  تحلیل نامه بوده و  نیر را مورد تحلیل قرار دادند. ابزار محق  پرسش 774 ،مارمارا درکشور ترکیه
دسـت آمـده از    هاستیاده کرده است. نتایج ب  معیار ها  تحلیل چند از تینیک ،شده ها  گردآور  داده

 د.نثیر مثبت دارأبر  و فرهن  سازمانی بر تعهدسازمانی ت ست که رها گر این تحقی  نمایان
ازمانی و رفتار گزار بر فرهن  سازمانی، تعهدس بر  خدمت در تحقی  خویش، ره  (0016) هاروییی

کارمنـد مشـارکت    70مدیر و 10 به شهروند  سازمانی را مورد مطالعه قرار داده است. در این تحقی 
گـردآور  شـده و بـه روش معـاد ، سـاختار  بـا        یی نامه صور، پرسش ها به . دادهه استداده شد

 ـزگ ـ بر  خـدمت  رهتحلیل شده اند. نتایج این تحقی  مبین این است که  و تجزیه PLSافزار  نرم ثیر أار ت
 ؛کـرد کارکنـان دارد   عمـل  معنادار  بر فرهن  سازمانی، تعهدسازمانی، رفتـار شـهروند  سـازمانی و   

 ـ  برعلاوه فرهن  سازمانی   ـ  ؛ثیر معنـادار داشـته اسـت   أبر رفتار شهروند  سـازمانی ت ثیر  بـر  أامـا ت
کرد کارکنان داشـته   نادار  بر عملثیر معأطب  نتایج تحقی ، تعهدسازمانی ت. کرد کارکنان ندارد عمل

این است  اصلی پژوهش پرسش ،بنابراین؛ ثیر معنادار  بر تعهد سازمانی داردأو رفتار شهروند  نیز ت
در    سـازگار  درونـی  گـر  بـا میـانجی   عاطییو تعهد  بخش انگیزش الهامبین  یی چه نوع رابطه :که

 گاه غالب وجود دارد؟ دانش
گـاه   در دانـش  عاطییو تعهد  بخش انگیزش الهامبین که: شود  گونه مطرح می فرضیة تحقی  این

را  انگیـزش الهـام بخـش و تعهـد عـاطیی     شته و سازگار  درونـی رابطـه بـین    رابطه وجود دا ،غالب
 کند. گر  می میانجی
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 هـا   نامـه  پرسـش  از هـا  داده آور  گرد و برا  است گی  بسته کاربرد  و از نوع هم روش تحقی  
 هـا  فرضیه آزمون برا  و توصییی آمار از ها نمودار و ها جدول ترسیم برا  و استیاده گردیده استاندارد

 .استیادشده است ساختار  معاد ، و ریگریسیون از
 گـاه غالـب    در دانش عاطییو تعهد  بخش انگیزش الهامبین  :دهد که این تحقی  نشان می ةنتیج

در این  بخش و تعهد عاطیی را سازگار  درونی، رابطه بین انگیزش الهام رابطة معنادار  وجود دارد و
 کند. گر  می میانجی گاه دانش
    

 بخش الهام انگیزش

 روان پی به نسبت شان انتظار و توقع که ،کند می تعریف و توصیف برانی ره از بخش الهام انگیزش
 مشترک انداز چشم از قسمتی  تا ،بخشند می انگیزه و الهام خود روان پی به بران ره این و باشد با  شان

 مـوارد   بـه  رسیدن جهت افراد توجه جلب خاطر به ها نماد و ها لوسمب از مدیران. باشند خود سازمان
 دهـد  مـی  ارتقـاع  را تیم ةیروح واقع در بر  ره نوع این و ؛کنند می استیاده خود شخصی منافع از فراتر
 کـه  کنـد  مـی  توصـیف  برانـی  ره از بـرعلاوه  بخش الهام انگیزش(. 10: 1707 میرمحمد ، و رجایی)

 را اهـداف  بـه  رسـیدن  راه بران ره. کنند می ترغیب سازمان انداز چشم به رسیدن برا  را خود روان پی
 بخـش،  الهـام  انگیـزش  در. کنند می تشوی  شان ها  کار انجام برا  را ها آن و تسهیل روان پی برا 
 یـافتنی  دسـت  و روشـن  شان برا  را سازمان انداز چشم و نموده تزری  خود روان پی به را امید بران ره

(. 54-57: 1700 پـور،  تقی) کنند می ترغیب شان انتظارا، با بردن راستا  در را افراد و کرده معرفی
بخشـی   مربوط است. الهـام  برانگیز چالش انداز یا هدفِ بخش با تدوین و ایجاد یک چشم انگیزش الهام

ها از تحریک احساسا، و عواطف  آن .روان خود انتظاراتی دارند برانی است که از پی ها  ره گی هاز ویژ
کنـد کـه انتظـارا،     برانی را توصیف مـی  ره ،این عامل برند. خود برا  برآوردن این انتظارا، سود می

 (. 170: 1705 )خانزاده و ترکانلو، بخشند انگیزه والهام میها  روان خود دارند و به آن زیاد  از پی

 

   درونی سازگاری
 مـورد   انسـجام  و هنگـی آ هـم  ،توافـ   بنیاد ، ها  ارزش قبیلِ از،  شاخص سه با درونی سازگار 

 ثبا، ،هستند اثربخشی دارا  که ییها سازمان شده، انجام تحقیقا، به نظر. دنگیر می قرار گیر  اندازه
 هـا   یـت لفعا. اسـت  گرفتـه  ،أنش ـ بنیادین ها  ارزش از شان کارکنان رفتار و داشته گی هپارچ یک و

. دارنـد  مهار، تواف  به رسیدن در روان پی و بران ره و اند پیوسته و هن آ هم درست ةگون به سازمانی
 د.دارن نیوذ نکارکنا رفتار به و بوده قو  فرهن  دارا  یهای گی  هویژ چنین با یهای سازمان چنین
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درک مشترک بـه   و کند ایجاد می   مشترک ةیابی به توسع فرهن  خود را از طری  دست ،سازمان
طور مشترک احساس، تجربـه یـا فعالیـت خاصـی را تشـخیص       است که اعضا  سازمان به این معنا

یابی به  دست ها  عملی خود به دنبال اجماع هستند. گی هها و ویژ دهند و از مجموعه باورها، ارزش می
که در آن همه عضـو   ،ها  ارتباطی مشترک است ها به سیستم رسی آن مستلزم دست ،درک مشترک

 (. 6  :1705 حبیب و همزه،) سان است آن برا  هر عضو یک معنا و  هستند
 

  یتعهد عاطف

است: تعهد  زیکه شامل سه جزء متما ،شود یشناخته م  عدبُ چند ةساز کیعنوان  به یتعهد سازمان
 ةدهنـد  کـه نشـان   ، دارد. تعهـد هنجـار   هکارمند به سازمان اشار یعاطی یگ هبست به دل که  ،یعاطی

مـرتب  بـا     هـا  نهیبر شناخت هز یو تعهد مستمر، که مبتن ؛احساس تعهد به ماندن در سازمان است
 ـاساس تحق (. بر171 م:0010 ،کاران خروج از سازمان است )کارلو و هم   (، شـواهد 0010کـارلو )   ی

 ینقش ـ و بـرون  ینقش ـ درون  رفتارها  برا یاتیح  درآمد شیپ یتعهد عاطی که نیبر ا یوجود دارد مبن
 ـ یگ هبست به دل ی. تعهد عاطییسازمان  شهروند  و رفتارها یهیکرد وظ مانند عمل ؛مؤثر است  یروان

 یگ ـ هبسـت  و دل یعنوان جوهر اصـل  به توان یرا م یفرد نسبت به سازمان اشاره دارد. تعهد عاطی کی
  تـر  مطلـو   جینتـا  یتعهد عـاطی  که نیکرد و ا فیتعر زین  پندار ذا، مثبت کارمندان و هم یعاطی
 یبخش ـ خواهند یبه سازمان شان متعهد هستند، م یطور عاطی که به یها دارد و کارکنان سازمان  برا

 ـهـا با  سازمان اساس، بدین ؛اعتقاد دارندها و اهداف سازمان  به ارزش رایز ؛از سازمان باشند بتواننـد   دی
 یگ ـ هبسـت  دل ،ی(. تعهد عاطی6م: 0012کاران،  و هم رویکارکنان خود را توسعه دهند )رب یتعهد عاطی

 ـو تما  منـد  تیتعهد توس  رضا نیو ا دهد یکارکنان نسبت به سازمان را نشان م بـه مانـدن در    لی
و  داننـد  یم ـ فیو تیل یهیکارکنان ماندن در سازمان را وظ ی. در تعهد عاطیشود یسازمان مشخص م

شـان بـا     یکه سطح تعهد عاطی  . افرادپندارند یم نید کیعنوان  در سازمان  به را روند نیا ةادام
 شود یباعث م یتعهد عاطی ،نیا بنابر ؛موظف اند تا در سازمان بمانند شانیکه ا کنند یباشد، احساس م

کـه از   ،نوع تعهد نیشان درست است. ا  کار برا نیبه سازمان وفادار اند و ا که نیکه افراد به علت ا
  و  قنبـر  ) شـوند  یمـد، در سـازمان م ـ   باعث خل  تعهـد بلنـد   ،رندیگ یسرچشمه م یدرون  ها فشار
 به اشتراککه  ،است  دیکل لواز مسا یییو تعهد کارکنان  زهیاعتماد، انگ جادیا (.00 :1703 ، زیعز

 ـدل نیله به اأمس نیمرتب  است، و ارزش ا یکارکنان دانش تعهـد    دارا کـه  یاسـت کـه کارکنـان    لی
مازاد   ها تیفعال  تا کنند یتلاش م تر شیب و کنند یسازمان خود را ترک م ،کم حتمالاند، به ا یعاطی

و   )کوردآبـاد  دهـد  یم ـ شیدانـش را افـزا   میرا انجام بدهند و سازمان با اقداما، سطح تعهد و تسه
 (.63 :1700 ،یدوست زاد
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. دانند می آن طری  از آن شناسایی و سازمان به فرد عاطیی گی هوابست را عاطیی تعهد مایر و آلن
 از صـورتی  : اسـت  جنبـه  سـه  شـامل  عـاطیی  تعهـد  ، کنیم تعریف طری  این از را سازمانی تعهد اگر

 در فعالیـت  ةادام ـ بـه  میـل  و سازمان در هویت نیتعی برا  فرد تمایل سازمان، به عاطیی گی هوابست
 بداند خود اهداف را سازمان اهداف  کارکنان بایدکه یر معتقد اند  آلن و می(. 7: 1700 حسین،) سازمان

 دارنـد  این بر اشاره ها آن یننچ هم ؛رساند می یار  هدف به رسیدن راه در را سازمان که شود متقاعد و
 بـا  فـرد   هـا   ارزش کـه  ،افتـاد  خواهـد  اتیـا   زمـانی  سـازمان  مسیر از فرد شدن هویت نیتعی که

 بـه  ،است شده انجام حسین توس  که تحقیقی در ،بنابراین ؛باشند داشته مطابقت سازمانی ها  ارزش
 تعهد. است گرفته شیل سازمان و کارکنان میان که است زنجیر  تعهد: است شده اشاره تعاریف این

 بـه  تصـمیم  و کارکنـان  مشـارکت  با مستقیم طور به که است شده تعریف کار  نگرش یک سازمانی
 فرد که ستا معنا بدان سازمان به نسبت کارمند عاطیی تعهد. گیرد می ارتباط سازمان در ها آن ماندن
 درصـور،  ،کنند می کار سازمان در داوطلبانه که کسانی. خواهد می را آن و  زیرا ؛است سازمان آن در

 هستند متعهد و وفادار کارمندانی چرا که ؛کنند نمی خوددار  اضافی تلاش و اضافی ولیتؤمس از لزوم
 تعهـد  نـوع  ترین مطلو  عاطیی تعهد. دهند می نشان سازمان و شغل به نسبت مثبتی کاملاً نگرش و

 اگـر  بـراین،  عـلاوه  ؛(Afsar et al, 2011: 10) شود می ایجاد ها سازمان در کارفرمایان توس  که ،است
 کنند می فیر کارمندان زیرا ؛شود می تقویت نیز ها آن هنجار  تعهد باشد، قو  کارکنان عاطیی تعهد
 ـ بـه  نیـز  هـا  آن و اسـت  اخلاقـی  دارند، که با یی رضایت میزان بر علاوه سازمان در ماندن که  ةگون

 Mayer) کننـد  کار سازمان از گی هنمایند به و بمانند درسازمان تا کنند می تر  بیش تلاش داوطلبانه

et al, 2012: 14 .)تعهـد  بـا  کـه  کسـانی  ،دن ـده مـی  نشـان  قبلی تحقیقا، از آمده دست به ها  یافته 
 سازمان در تر  بیش مثبت و معنادار سهم مستمر، تعهد با کارکنان با مقایسه در کنند، می کار عاطیی
 .(Çakıroğlu et al, 2018: 36) دارند خود

گی فرد به سـازمان و هویـت و  را نشـان     هسازمانی را طور  در نظر بگیریم که وابستهد عاگر ت
ین هویـت  یگی فرد به سازمان، تمایل شخصی برا  تع هبدهد، تعهد عاطیی سه جنبه دارد: نوع وابست

که فرد زمانی که خود را از نظـر عـاطیی وابسـته بـه      کار در سازمان و این ةسازمانی و تمایل به ادام
 (. 22 :1707کاران،  )بهرامی و هم کند، باید اهداف سازمان را اهداف خود بداند مان احساس میساز

 

  تحقیق روش
 قـرار   هـرا،  غالـب  گاه دانش ةاستیاد مورد آن نتایج و است کاربرد  هدف به نظر حاضر تحقی 

 چـرا  باشـد؛  می گی بسته هم نوع از و توصییی آن، انجام روش و ماهیت لحاظ از تحقی  این. گیرد می
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 ها، داده نوع لحاظ به. پردازد می موجود شرای  در متغیرها میان رواب  تر بیش شناخت و بررسی به که

 . آید می حسا  به کمی تحقی  یک حاضر، تحقی 
 

 نمونه حجم روش و آماری جامعة

 نیـر  060 بـه  ها آن مجموعة که هرا،، غالب گاه دانش  کارکنان کلیه را  تحقی  این آمار  جامعة
 کـه  ،150 بـه  است برابر نمونه تعداد مورگان جدول از آمار  جامعة به توجه با. گیرد می دربر رسد می
 . شد خواهد استیاده نسبی یی  طبقه گیر  نمونه از مختلف طبقا، در گن هم ها  گروه وجود به توجه با

 

 ها نامه پرسش و پایایی ضرایب جدول

 اس، .اس .پی اس افزار نرم وارد ها داده ، نیر 150 نمونة از  ها داده آور  جمع از پس تحقی  این در
 از بـا تر  سازگار  و عاطیی تعهد بخش، الهام انگیزش کرونباخ الیا  ضریب محاسبة از بعد و گردید

 پایایی از پژوهش، این در شده استیاده نامة پرسش سه هر که دهد می نشان ایبضر این که است % 6
 .باشند می برخوردار خوبی
 

 پژوهش های فرضیه آزمون جدول
 معنادار  T آمار تأثیر میزان فرضیه فرضیه

H1 02000 0250 0201 بخش الهام انگیزش 

H2 0201 0230 0205 عاطیی تعهد 

H3  02000 0200 0214 درونی سازگار 

 

 . دارد ثیرأتگاه غالب،  در دانش عاطیی تعهد بر بخش الهام انگیزش :اول فرضیة

 بر الهام انگیزش تأثیر میزان دهدمی نشان مقدار این که است، 0201 تأثیر ضریب اول فرضیة در
 از و باشـد می 0250 فرضیه این شدة محاسبه T مقدار که جایی آن از و است درصد 0201 عاطیی تعهد
 درصـد  05 اطمینان سطح در عاطیی تعهد بر بخش الهام انگیزش گیت توانمی است، تر بزرگ 30/0
 . دارد تأثیر

 ها لیهؤم پرسش تعداد نمونه تعداد کرنباخ آلیا  ضریب

 بخش الهام انگیزش 2 150 6023

 عاطیی تعهد 5 150 2125

 درونی سازگار  5 150 2125
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 گاه غالـب  در دانش عاطیی تعهد  بر  درونی سازگار  طری   از  بخش الهام انگیزش :دوم فرضیة

 . دارد  تأثیر
 در درونـی  سـازگار   میـزان   دهـد می نشان مقدار این که است 0214 تأثیر ضریب فرضیةدوم، در
 T مقـدار  کـه  جـایی  آن از  . اسـت  درصد 0214 سازمانی  عاطییِ تعهد و  بخش الهام انگیزش   بین رابطه

  از بخش الهام انگیزش گیت توانمی است، تر بزرگ 06/1 از و باشدمی 0200 ،فرضیه این شدة محاسبه
 .دارد میانجی نقش درصد 05 اطمینان سطح در عاطیی تعهد  بر درونی سازگار  طری 
 

 گیری و نتیجه مناقشه
 .دارد  تأثیر عاطیی تعهد بر بخش الهام انگیزشفرضیة نخست: 

 آمـده  دسـت  بـه  t-value مقدار پژوهش مدل ها فرضیه آزمون از حاصل نتایج به توجه با
 الهام انگیزش 01/0 میزان به و بوده 06/1 از با تر 05/0 اطمینان سطح در که باشد،می50/0 با برابر
 تعهـد  و  بخـش  الهـام  انگیزش بین معنادار رابطة وجود  ادعا یعنی دارد؛ تأثیر عاطیی تعهد بر  بخش
 هـا  سازمان اگر که است میهوم این به این  .گرفت قرار پذیرش مورد هرا، غالب گاه دانش در عاطیی
 ها آن روان پی عنوان به کارکنان به و دهد انجام بخش الهام انگیزش یک عنوان به را سازمان مدیریت

 زمـان  مرور به نمایند، تر  بیش توجه خود روان پی و کارکنان به طری  این از چنین هم شوند؛ داد قلم
 و( 1707) احمـدزاده  و سـلاجقه  تحقیقـا،  بـا  فرضـیه  ایـن   .شـوند مـی  بدل متعهد کارکنان به افراد
 انگیـزش  سـطح  افـزایش  بـا  شـان  تحقیقـا،  طبـ  . دارد مطابقـت ( 1725) کارانش هم و کبیر  امیر
 .یابد می افزایش نیز عاطیی تعد سطح بخش، الهام

 .دارد   تأثیر سازمانی تعهد  بر  کار با شدن درگیر طری   از  بخش الهام انگیزشفرضیة دوم: 
 آمـده  دسـت  بـه  t-value مقدار پژوهش مدل ها فرضیه آزمون از حاصل نتایج به توجه با
 14/0 میزان به و بوده 06/1 از با تر 05/0 اطمینان سطح در که است، 00/0 با برابر آزمون اساس بر

 رابطـة  وجـود  ادعـا   یعنـی  دارد؛ تـأثیر  عاطیی تعهد  بر درونی سازگار  طری  از بخش الهام انگیزش
 . گرفت قرار پذیرش مورد درونی سازگار  از عاطیی تعهد و بخش الهام انگیزش بین معنادار
وجود داشته و  هبخش و تعهد عاطیی رابط دهد که بین انگیزش الهام کلی تحقی  نشان می ةتیجن
بخش و تعهد عاطیی نقش معنادار و مثبت  در ارتباط بین انگیزش الهاممیانجی سازگار  درونی  ةلیؤم

کنند،  لیت دارند و تلاش میؤوبه اهداف سازمانی مس در راه رسیدنها به همان اندازه که  دارد. سازمان
که نیـاز بـه انگیـزه دارنـد،      ها موجوداتی اند ها  کارکنان نیز باید تلاش کنند. انسان مین نیازأبرا  ت
بعاد توسعه و که ییی از ا این وجود محی  مملو از انگیزه برا  کارکنان ضرور  است. نظر به اینبنابر
و توسـعه   گردد میها امر مهمی تلقی  گاه د، این اصل برا  دانشنده رفت را کارکنان تشییل می پیش
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تـوان   نتجه مـی باشد. در ها  موف  می گاه ها  اصلی دانش هستهرفت کارکنان متعهد ییی از  و پیش

هـا    امر بهبـود فراینـد   در گیت که توجه به انگیزه در محی  کار باعث رشد تعهد کارکنان گردیده و
 رساند.  سازمانی سازمان را به تعالی می
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