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مد    یامدیو پ  یگر، راهبردمداتله  ،یانهیزم ،یشادند تا ابعاد علّ  لیتحل  نیمند اشاتراو  و کوربنظام یبر اساا  الگو یو انتخاب  یباز، محور  یساه مرحله کدگاار

 ینشاان داد پنج عامل علّ جینتا مضااع  اساتفاده شاد.  یو کدگاار یریگکنندگان، تنو  نمونهمشاارکت ینیبازب  از  ،ییایو پا ییاز روا نانیاطم  یشاود. برا ییشاناساا

  داریپا  یتعهد ساازمان  یریگدر شاکل  یساازمان  یساازو فرهنگ  یرشاد ساازمان  یهافرصات ران،یمشاارکت ارربخش، الگو بودن مد  ،یبه نقش شالل  یبخشا شاامل معنا

 ،یتیریمد یرباتیشادند. در مقابل، ب  ییشاناساا  یمقررات  نهیو زم  یتتارساا یبانیمؤرر، پشات  یسااتتار ارتباط ،یفرهنگ  ییراساتاشاامل ه   یانهینقش دارند. عوامل زم
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و ارتقاء    یمحل یبهبود حکمران  ،یاتیعمل  ییکارا  شیافزا  دار،یپا  یکارکنان، انساجام ساازمان یمانند رشاد درون  ییامدهایراهبردها پ  نیا  ی. اجرایساازمان  یساازفرهنگ
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  یسااز نهینهاد یبرا  یراهبرد  یمدت، بلکه ساازوکارکوتاه ندیفرآ کینه    دار،یاسات. ارتقاء تعهد پا  ریپاالگوسااز امکان یو رهبر  یفرهنگ مشاارکت  ،یسااتتار ساازمان

 و پاسخگو است. ریپاستیز یشهرها یو حرکت به سو هایدر شهردار یداریپا یهاارزش
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Abstract 

The study aimed to design a comprehensive model for enhancing the organizational commitment of Tabriz Municipality 

employees within the framework of urban sustainable development principles. This qualitative applied research employed 

the grounded theory approach. Data were collected through semi-structured interviews with 20 managers, experts, and 

employees of Tabriz Municipality, selected via purposive and theoretical sampling until theoretical saturation was achieved. 

Data were analyzed using Strauss and Corbin’s three-stage systematic coding (open, axial, and selective) to identify causal, 

contextual, intervening, strategic, and consequential dimensions of the model. Validation and reliability were ensured 

through participant feedback, coding triangulation, and diverse sampling. Five main causal factors were identified: job role 

meaning-making, effective participation, managerial modeling, organizational growth opportunities, and sustainable 

organizational culture. Contextual factors included cultural alignment, effective communication structure, structural support, 

and regulatory context. Intervening conditions such as managerial instability, financial limitations, technological weakness, 

public awareness gaps, and learning constraints hindered sustainable commitment. Six strategic approaches were found to 

strengthen commitment: educational empowerment, participatory governance, sustainability-based performance evaluation, 

modeling leadership, sustainability-linked career pathways, and organizational culture reinforcement. These strategies led 

to multiple positive outcomes, including employee intrinsic growth, organizational cohesion, operational efficiency, 

improved local governance, and enhanced urban quality of life. Sustainable organizational commitment is achievable 

through the integration of personal motivation, supportive organizational structures, participatory culture, and exemplary 

leadership. Strengthening commitment to sustainability represents not merely a managerial policy but a strategic mechanism 

to institutionalize sustainability values in municipalities and foster livable, inclusive, and resilient urban systems. 

Keywords: Organizational commitment, urban sustainable development, grounded theory, Tabriz Municipality, modeling 

leadership 
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 مقدمه 

تنها    گریدگرگون ساخته است. شهرها د  نیادیطور بنچهره شهرها را به  ر،یاخ   یهادر دهه  یطیمحستیو ز  یاجتماع  ،یتحولات پرشتاب اقتصاد

  یو ناکارآمد  ی آلودگ  ،یاجتماع   ینابرابر  ،یمیمانند بحران اقل  یجهان  یهاچالش  یریگشکل  یبرا  ی بلکه به کانون  ستند،ین  ستنیز  یبرا  ییهامکان

از   یاری در دستور کار بس  کمیوست یقرن ب  ی اساس  یهااز دغدغه  یکیبه عنوان    یشهر  داریاساس، توسعه پا  نیاند. بر همشده  لیتبد  یتیریمد

دارد و    دیتأک  یشهر  یداریسازمان ملل متحد بر ارزش پا  یشهرها  یو پژوهشگران قرار گرفته است. گزارش جهان  یالمللنیب  یها، نهادهادولت

م پا  دهدینشان  ز  یداری که  تنها شرط  کل  یریپذست ینه  عامل  بلکه  اجتماع   یدیشهرها،  عدالت  تحقق  حفاظت   یاقتصاد  یوربهره  ،یدر  و 

در تحقق اهداف    ها ی کارکنان شهردار  یتعهد سازمان   ژهیوو به  یانسان  یرویچارچوب، نقش ن   نی. در ا(Habitat, 2020)است    یطیمحست یز

هرگز به   یشهر  یهابرنامه  ،یداری پا  یهاتیمتعهد، آگاه و همسو با مأمور  یاست. بدون وجود کارکنان  افتهیدوچندان    یتیاهم  دار،یتوسعه پا

 . (He et al., 2018) دیمطلوب نخواهند رس ییسطح کارا

کارکنان و سازمان اشاره  انیم یو هنجار  ی عاطف ،یشناختروان وندیاست که به پ  یدر حوزه رفتار سازمان یدی کل میاز مفاه یک ی یسازمان تعهد

  ، یوابستگ  زانیبر م  کیکه هر    کند یم   ی معرف   یمستمر و هنجار  ، یعاطف  یرا شامل سه مؤلفه  ی و آلن، تعهد سازمان  ریما  ی بعددارد. مدل سه

تنها باعث  نه  یاند که تعهد سازماننشان داده  دیجد  یها. پژوهش(Malaysia, 2016)نسبت به سازمان اثرگذارند    فهیو احساس وظ  یروفادا

 یداریپا   یبرا  یعنوان اهرمبه  تواندیم  یشهر   تیریمد  نهیبلکه در زم  شود،یبه ترک خدمت م   لیو کاهش تما  یشغل  تیرضا  ،یوربهره  شیافزا

 انیصرفاً مجر  ها ی کارکنان متعهد در شهردار  گر، ی. به عبارت د(Albrecht & Dineen, 2016)عمل کند    زین  یطیمحستیو ز  یاجتماع 

ا  یساختار حکمران  انیم  یابلکه نقش واسطه  ستند،ین  یشهر  یهااستیس از طر  ینقش  کنند؛یم  فایو شهروندان    ،یآن، اعتماد عموم  قیکه 

 .(El-Sayed, 2021) شودیم تیتقو یطیمح یر یپذت یو مسئول یاجتماع  یهمکار

است. مطالعات نشان    یشهر  ی نهادها  یدرون   یندهایاز ساختارها و فرآ  یو چندبعد   قیمستلزم درک عم  یشهر  داری توسعه پا  گر،ید  یسو  از

 کپارچه، ی  یهایگذاراستیضعف در س  ،یچون کمبود منابع مال   ییها در حال توسعه، با چالش  یدر کشورها  ژهی واز شهرها به   یاریکه بس  دهندیم

جامع توسعه   ی هادر صورت وجود برنامه  ی حت  شودیموانع باعث م  نی. ا(Sabit, 2014)اند  سبز مواجه   یهایو نبود فناور  ی تیریدم   یداریناپا

  ازمندی ن  یگریاز هر سازمان د   ش یب  ،یمحل  یدر حکمران  شرویپ   یبه عنوان نهادها  های همراه گردد. شهردار  یها با دشوارآن   یاجرا  ،یشهر

 ,.Abasvaran et al)برقرار کنند  وندیپ  یداری پا یهاو ارزش ی سازمان یها تیمأمور انیمتعهد و کارآمد هستند که بتوانند م  ینانسا هیسرما

  تیریمد ، ییدر تحقق عدالت فضا یمحور  ینقش ،یکارکنان شهردار ی اند که تعهد سازماننشان داده د یجد یها راستا، پژوهش نی. در ا(2024

 . (Kazemian & Nazemi Rad, 2024)دارد  یشهر ی زندگ تیفیک  شیاو افز  یعیمنابع طب

 Michalina et)  است  استوار  –  یطیمحستیو ز  یاجتماع   ،اقتصادی  –  ی سه بعد اصل  ییافزابر هم  یادیبه طور بن  یشهر  داریتوسعه پا  مفهوم

al., 2021)که    دهدینشان م  نیچ  رینظ  ییبر تعهد است. تجربه کشورها  یپاسخگو و مبتن  ی تیریمد  ی هانظام  جادیابعاد در گرو ا  نی. تحقق ا

باور   داریتوسعه پا یهااز درون به ارزش  ها یموفق است که کارکنان شهردار یتنها در صورت ،یدر سطح شهر  یداریپا یهااستیس رمؤث یاجرا 

مانند    ا یجنوب شرق آس  یدر کشورها  نی . همچن(He et al., 2018)و اجرا داشته باشند    یریگمیتصم  ندیداشته باشند و مشارکت فعال در فرآ

  ی هاارزش   یسازنهیو نهاد  ی آموزش منابع انسان  یهاکه با برنامه  اندافتهیقابل قبول دست    جیبه نتا  یتنها زمان   داریتوسعه پا   یهااستیس  ،یاندونز

 .(Arifin et al., 2024)اند همراه بوده یدولت  یهادر سازمان یستیزطیمح

منابع    تیریمد  انیم  وندیپ   جادیا  یبرا  نینو  یرهای از مس  یکیبه عنوان    زی( ن Green HRMسبز )  یمنابع انسان  تیریمفهوم مد  ان،یم  نیا  در

سبز،   یهازشیو انگ  دار،ی عملکرد پا  یابیارز  ،یطیمحست یز  یهابا تمرکز بر آموزش   کردیرو  نیمطرح شده است. ا  داری و اهداف توسعه پا  یانسان

انسان  تیری. در واقع، مد (Ahmad, 2015)همسو سازد    یداری پا  یهاکارکنان را با ارزش  یسازمان   ی تا رفتارها  کند یم تلاش     ی سبز منابع 

  ی هادر سازمان  ژه یوامر به  نی. ا(Tahir et al., 2024)فراهم آورد    داری در جهت اهداف توسعه پا  ی پرورش تعهد سازمان  یبرا  یچارچوب  تواند یم
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اند که ارتباط ها نشان دادهمضاعف دارد. پژوهش  تیو جامعه قرار دارند، اهم ستیز طیبا مح میکه در تعامل مستق ها، یمانند شهردار ی دماتخ

  ه قابل مشاهد زیبلکه اثرات مثبت آن در سطح جامعه ن  شود، یمنجر م  ی سازماندرون ییتنها به ارتقاء کارانه ،یسبز و تعهد سازمان   تیریمد   انیم

 .(Syed et al., 2020)است 

کارکنان   یرفتار  یها، باورها و هنجارهاکه ارزش  یعنوان بستربه یانکار است. فرهنگ سازمان   رقابلیغ   زین  ندی فرآ  ن یدر ا  یفرهنگ سازمان   نقش

مستمر،   یریادگیکه مشارکت،   ی . فرهنگ(Behzadi et al., 2021)کند   نییرا تع  یداریتعهد و پا  یریگجهت  تواند یم  رد، یگیدر آن شکل م 

 ک یبوروکرات  ی. در مقابل، ساختارهاآوردیفراهم م  داریتوسعه پا  یسازنهینهاد  یبرا  یبستر مناسب  کند،یم  تیرا تقو   یو نوآور  یاجتماع   تیلمسئو

در    رییکه با تغ   ییهای شهردار  ب،یترت  نی. بد (Ajali et al., 2023)  شوندیمحسوب م  داریدر برابر تعهد پا  یجد  یمانع  ستایا  یهاو فرهنگ

در تحقق توسعه    نیریتر از سااند، موفقمحور حرکت کردهو آموزش   یمشارکت  یالگوها  یسوخود به  یمنابع انسان  یهااست یو س  یسبک رهبر 

 .(El-Sayed, 2021)اند بوده داری پا

و   یشهر  یهااستیس  انیم  یانقش واسطه  تواند یم  هایکارکنان شهردار  یاند که تعهد سازمان ها نشان دادهپژوهش  ران،یخاص، در ا  طوربه

 و مؤثر   یساختار ارتباط ، یفرهنگ ییراستانشان داد که هم زیتبر یدرباره شهردار  یاعنوان نمونه، مطالعهکند. به فایتوسعه ا  یهابرنامه تیموفق

. افزون بر  (Nazmfar & Kameli Far, 2016)هستند    داری پا  ی تعهد سازمان  یریگدر شکل  یدیاز جمله عوامل کل  یساختار  یهاتیحما

  ی تعهد سازمان  تواند یم  ،یداری اصول پا  تی در رعا  رانیو الگو بودن مد  ها، ی سازمیمشارکت کارکنان در تصم  ، یرشد سازمان   یهافرصت  جاد یا  ن،یا

 ی شناختمفهوم روان  کیصرفاً    گری د  ی تعهد سازمان  ،یبستر  نی. در چن(Murray & Holmes, 2021)کند    تیتقو  داری ق و پایرا به صورت عم

 . شودیم لیتبد یتحقق اهداف توسعه شهر یبرا یراهبرد یبلکه به ابزار ست،ین یفرد

فناورانه از جمله    یهارساختیو ضعف ز  ی کمبود منابع مال ،ی تیریمد یثباتیاست. ب   داری در تحقق تعهد پا  یساختار  یهاچالش  گر، یمهم د   نکته

  ی هایضعف در فناور  ز،یمانند تبر یی. در شهرها(Sabit, 2014)  سازند یرو مروبه   یرا با دشوار  یداریپا  یهااست یس  یهستند که اجرا  یموانع

 Alrasheedi et)  شود یم  داری مؤثر کارکنان با اهداف توسعه پا  یراستاسازمانع از هم  ی سازمان  یریادگی  یهاتیو محدود  یهوشمند شهر

al., 2021)ا نشان مچالش  نی.  پا  دهدیها  توسعه  تعهد سازمان   یستمیس  ینگاه  ازمندین  یشهر  داریکه  آن  عامل    یاست که در  عنوان  به 

 ساختار و فرهنگ عمل کند.  است،ی س انیم ونددهندهیپ 

  یی دارند. در کشورها  دیتأک  یریگمیتصم  ندیالگوساز و مشارکت کارکنان در فرآ  یرهبر  تیبر اهم  زین  یالمللنیب  یهاسطح کلان، تجربه  در

 ی داری اند تعهد کارکنان خود را در قبال اهداف پاو مسئولانه توانسته   یمشارکت  ی کردهایبا اتخاذ رو  یشهر  رانیمد   ، یمانند دانمارک و مالز

عنوان  به  یمنظر، تعهد سازمان   نی. از ا(Danish et al., 2025; Malaysia, 2016)را بهبود بخشند    یعملکرد شهر  جهیش دهند و در نتیافزا

 زیحال، تجربه کشور مصر ن  نیبرقرار کند. در ع  یخرد سازمان   ج یو نتا  داری کلان توسعه پا  ی هااستیس  انیم  یوند یپ  تواندیم  ی انجی م  ریمتغ  کی

 . (El-Sayed, 2021)با شکست مواجه خواهند شد    زین  یتوسعه شهر  یهابرنامه  نیترجامع  یتعهد کارکنان، حت  تیکه بدون تقو  دهد یم  نشان

اند،  نشان داده  یطور که مطالعات در حوزه رفتار سازماندارد. همان  هیارتباط دوسو  داری توسعه پا  یهابا مؤلفه  ی مفهوم تعهد سازمان  ،یبعد نظر  از

 است  یداری تحقق اهداف پا شرطشیکه خود، پ   کندیم تیرا در کارکنان تقو یافهیفراوظ یرفتارها ،یدرون یروین کیبه عنوان  یتعهد سازمان

(Murray & Holmes, 2021)ش یافزا  قیتعهد کارکنان از طر  تیمنجر به تقو  تواندیم   زین  ی در سطح سازمان  یداریتحقق پا  گر، ید  ی. از سو 

ارتقاء   یالگو   یریگشکل  انیبن  ، یچرخه تعامل  نی. ا(Danish et al., 2025)شود    یو رشد شغل  یریادگی   یهااحساس معنا در کار، فرصت

 . دهدیم لیرا تشک یشهر داری بر توسعه پا یمبتن ی تعهد سازمان

 داری در تحقق توسعه پا  ها ی کارکنان شهردار  ی نکته اتفاق نظر دارند که تعهد سازمان  نیبر ا  ی همگ  یالمللنیو ب  یداخل  ی هاپژوهش  ت، ینها  در

باشند   یی هانظام یحرکت کنند و به دنبال طراح یمنابع انسان  تیریمد یسنت یهافراتر از نگاه دیبا یشهر یدارد. نهادها  یادیبن ینقش یشهر

 ,.Kazemian & Nazemi Rad, 2024; Michalina et al)کنند    نه یخود نهاد  یرا در فرهنگ، ساختار و رهبر  یداریپا   یهاارزش   هک
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اصول    یبر مبنا  ز،یتبر  یکارکنان شهردار  یارتقاء تعهد سازمان  یمند براو نظام  ی بوم  یی الگو  نیپژوهش با هدف تدو   نیمنظر، ا  نی. از ا(2021

 ی برا  یچارچوب   تواندیالگو م  نی. ایشهر  تیریمد  یعمل   یازهایو ن  یدانش نظر  انیپر کردن شکاف م  یاست برا  یلاشت  ،یشهر  داریتوسعه پا

که از   ی فراهم آورد؛ چارچوب  یداریبر پا  ی عملکرد مبتن  یابیو ارز  یمشارکت  تیهدفمند، حاکم  یهاسبز، آموزش   یمنابع انسان  یگذاراستیس

از سو  هدمتع  یانسان  هیسرما  تیبه تقو  سوکی  ;Abasvaran et al., 2024)منجر خواهد شد    یشهر  یزندگ  تیفیبه ارتقاء ک  گرید  یو 

Ahmad, 2015; Tahir et al., 2024). 

  ، یکارکنان شهردار  یارتقاء تعهد سازمان   یجامع برا  ییالگو  توانیشکل گرفته است که: چگونه م  ن یادیپرسش بن  ن یپژوهش در پاسخ به ا  نیا

  جاد یا  یداریپا  یهاتیو مأمور  یسازمان  یساختارها  ،یفرد  یهازهیانگ  انیمؤثر م   یوندیکرد تا پ   یطراح  ،یشهر   داریبر اصول توسعه پا  یمبتن

 شود؟

 شناسیروش

منظور تدوین الگوی ارتقاء تعهد سازمانی کارکنان شهرداری تبریز مبتنی بر توسعه پایدار شهری، در چارچوب رویکرد کیفی  پژوهش حاضر به

طور  اشتراوس و کوربین استفاده شده که بهمند مدل  انجام شده است. در این راستا، از رویکرد نظام  1بنیاد گیری از راهبرد نظریه دادهو با بهره

های پیچیده و انسانی طراحی شده است. هدف اصلی این رویکرد،  خاص برای کشف مفاهیم پنهان، روابط علیّ، و ساختارهای بنیادی در زمینه 

گذاری و اصلاح فرایندهای سازمانی  صورت کاربردی در سیاستهای میدانی و تجربی برآمده باشد و بتواند بهای است که از دل دادهتولید نظریه

 .کار رودبه

ای صورت گرفته که تنوع گونهشهر تبریز بوده است. انتخاب افراد بهجامعه آماری پژوهش شامل کارکنان، مدیران میانی و ارشد شهرداری کلان

ای وجود داشته باشد. ملاک  ریزی، خدمات شهری، توسعه پایدار( و تجربه حرفه کافی از نظر جایگاه شغلی، حوزه فعالیت )منابع انسانی، برنامه

های مربوط به تعهد  سال سابقه کاری مرتبط، آشنایی با ساختار شهرداری و مشارکت مؤثر در فعالیت ۵ورود به جامعه پژوهش داشتن حداقل 

 .های توسعه شهری بوده استسازمانی و برنامه

تدریج با تحلیل همزمان ها با افراد مطلع آغاز شد و بهگیری هدفمند و نظری استفاده شده است. ابتدا مصاحبهبرای انتخاب نمونه، از روش نمونه 

ای که پس  گونهگیری تا رسیدن به اشباع نظری انجام شد، بهکنندگان ادامه یافت. نمونهها و شناسایی خلأهای مفهومی، انتخاب مشارکتداده

 .ها استخراج نشد و الگوهای مفهومی تثبیت گردیدنداز مصاحبه بیستم، مفاهیم جدیدی از داده

از طریق مصاحبهداده نیمهها  این مصاحبهساختاریافته جمع های  پرسشآوری شد.  راهنمای  با طراحی  انعطافها  و  باز  فضایی  های  پذیر، در 

دقیقه به طول انجامید و با اجازه رسمی افراد   ۷۵تا    ۴۵کنندگان انجام گردید. هر مصاحبه بین  اعتمادآمیز و بر پایه رضایت آگاهانه مشارکت

 .سازی شدصورت کامل پیادهضبط و سپس به

ای اشتراوس و کوربین شامل کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی انجام شد. در مرحله مرحله ها مطابق با روش سهتحلیل داده

مصاحبه  از  اولیه  مفاهیم  باز،  مقولهکدگذاری  قالب  در  مشابه  مفاهیم  محوری،  کدگذاری  در  سپس  گردید.  استخراج  فرعی  ها  و  اصلی  های 

انتخابی، هسته مرکزی نظریه شناسایی و مدل مفهومی تحقیق طراحی شد. تحلیلدسته  صورت  ها بهبندی شدند و در نهایت در کدگذاری 

 .ها صورت گرفت تا امکان بازبینی مستمر مسیر نظری و تکمیل مدل نهایی فراهم شودهمزمان با گردآوری داده

گیری از میان سطوح مختلف سازمانی، بازبینی  کار گرفته شد؛ از جمله تنوع در نمونه برای تأمین روایی )اعتبار( تحقیق، چند راهکار کیفی به 

کنندگان در  تراز، نگهداری مستندات تحلیلی برای ممیزی مستقل، و استفاده از بازخورد مشارکتکدها توسط استاد راهنما و پژوهشگران هم

 
1 Grounded Theory 
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اند و  ها برآمدهطور کامل از بستر دادهگیری از راهبرد اشباع نظری، اطمینان حاصل شد که مفاهیم بهمرور نتایج اولیه تحلیل. همچنین با بهره

 .تحمیل نظریات پیشینی صورت نگرفته است

سازی مسیر تحلیل در قالب  گران همکار، و شفافهایی چون کدگذاری مجدد، کدگذاری مضاعف با تحلیلپایایی تحقیق نیز از طریق روش 

گران، ثبات تحلیل و انسجام مفهومی پوشانی میان تحلیلهای تکراری و درصد بالای همدفترچه پژوهش حفظ گردید. مقایسه نتایج کدگذاری

 . را تأیید کرده است

 هایافته

از مصاحبهدستهای بهدر این بخش، به تبیین و تحلیل یافته از مدیران، کارشناسان و کارکنان شهرداری تبریز    ۲۰های کیفی با  آمده  نفر 

مند اشتراوس و  بنیاد )مدل نظامساختاریافته گردآوری شده و با استفاده از روش نظریه دادههای نیمهها از طریق مصاحبه شود. دادهپرداخته می

ها، مقولات و روابط درونی  ای کدگذاری باز، محوری و انتخابی تحلیل شدند. هدف از این تحلیل، کشف مؤلفهمرحله کوربین( طی فرآیند سه

 .منظور طراحی الگویی مفهومی برای ارتقاء تعهد سازمانی کارکنان در چارچوب توسعه پایدار شهری بودها بهآن 

ها در قالب مقولات محوری و نهایتاً طراحی مدل پارادایمی شامل  فرآیند کدگذاری منجر به استخراج مفاهیم اولیه )کدهای باز(، تجمیع آن 

دهند که تعهد سازمانی در شهرداری، تحت  ها نشان میگر، راهبردها و پیامدها شد. یافتهای، مداخلهشرایط علیّ، پدیده مرکزی، شرایط زمینه

های  راستایی میان انگیزهگیری آن نیازمند مداخلاتی هدفمند، هماهنگ و پایدار است که بتواند همتأثیر متغیرهای چندلایه قرار دارد و شکل

 .ای را برقرار سازدهای توسعهفردی، ساختارهای سازمانی و مأموریت 

ها، بنیان نظری و گردد. این یافتهها ارائه میشده در قالب ساختار مدل نظری و روابط بین آن های اصلی شناساییتفصیل مقوله در ادامه، به 

ریزی منابع انسانی شهرداری تبریز و سایر نهادهای  تواند در برنامهاند که میمناسبی برای تدوین الگویی بومی و کاربردی فراهم کردهعملی  

 .کار گرفته شودشهری مشابه به

بسامد،    نی شتریاز کدها که ب  یاها، مجموعهاز مصاحبه   هی مفهوم اول  ۳۰از    شی باز و استخراج ب  یها، پس از انجام کدگذارداده  لیتحل  ندیدر فرآ

در   ،یمحور  یکدها در مرحله کدگذار  نی شدند. ا  ییداشتند، شناسا  داری پا  یتعهد سازمان   یریگعلل شکل  نییرا در تب  ییو بار معنا  یبرجستگ

تشریح   1که در جدول    کنندیم   فاینقش ا  قیتحق  یمیدر مدل پارادا  «یعنوان »عوامل علّشدند که به  یبندو طبقه   لیتحل  یپنج مقوله اصل  البق

در بستر توسعه    ی تعهد سازمان  فیتضع  ای   تیتقو  جاد،یهستند که باعث ا  ییو سازوکارها  ها نهیزم  ط،یشرا  انگریب یعبارتعوامل، به نیا  شده است.

 . شوندیم یشهر داری پا

 : عوامل علی شکل گیری تعهد سازمانی کارکنان مبتنی بر توسعه پایدار شهری 1 جدول

 کدگذاری محوری  کدگذاری اولیه  شده  مفاهیم استخراج

 بخشی به نقش شغلی در توسعه پایدار معنا محور درک مأموریت توسعه درک اهمیت توسعه پایدار 

 درک نقش فردی در اهداف کلان  درک نقش فردی در تحقق اهداف توسعه پایدار 

 محیطی زیستآگاهی  آگاهی از پیامدهای رفتارهای غیرپایدار 

 مسئولیت اجتماعی شهری  احساس مسئولیت نسبت به آینده شهر 

 گرایی شغلی اخلاق حساسیت اجتماعی کارکنان به مسائل شهری 

 اثرگذاری شغلی  درک تأثیر تصمیمات شغلی بر محیط و جامعه 

 خودکارآمدی در توسعه پایدار  های پایداری تجربه موفقیت در پروژه

 راستایی ارزشی هم مأموریت سازمان تعلق خاطر به 

 مشارکت اثربخش در توسعه پایدار  مشارکت در فرآیندها  های پایداری مشارکت در طراحی برنامه

 نوآوری در مشارکت  های سبز پردازی کارکنان در پروژهایده

 سازی حضور در تصمیم گیری درگیر بودن در جلسات تصمیم
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 بازخورد اثربخش  موضوعات پایداری دریافت بازخورد از مدیر در 

 گیری راهبردیمشارکت در تصمیم های داخلی پایداری مشارکت در تدوین سیاست

 همکارگرایی سبز  محیطیهای زیستهمفکری تیمی در پروژه

 نقش عملیاتی در پایداری  های سبز دخالت مستقیم در اجرای پروژه

 مشارکت داوطلبانه  توسعه پایدار های حضور داوطلبانه در فعالیت

 الگو بودن مدیران در پایداری  رهبری همسو با پایداری  پایبندی عملی مدیران به اصول توسعه پایدار 

 انسجام رفتاری مدیریت  هماهنگی میان گفتار و رفتار مدیران 

 رفتار انگیزشی مدیر  تشویق مدیران به رفتارهای مسئولانه 

 الگوپذیری سازمانی  عنوان الگوی رفتاری دیده شدن مدیر به 

 فرصت رشد سازمانی در راستای پایداری  محور های یادگیری توسعهفرصت های رشد مرتبط با توسعه پایدار کردن فرصتفراهم

 آموزش مؤثر پایداری  آموزش مهارتی در حوزه پایداری 

 یادگیری در عمل  یادگیری مبتنی بر کار واقعی

 ارتقاء مبتنی بر عملکرد پایدار  های پایداری ارتقاء شغلی در پروژهامکان  

 سازی سازمانی برای تعهد پایدار فرهنگ سازی فرهنگی ارزش های توسعه پایدار در فرهنگ سازمانی تبلیغ ارزش

 ترویج اخلاق سازمانی  پذیری محیطیتأکید بر مسئولیت

 نمادسازی فرهنگی  زیست ها و رویدادهای مرتبط با محیط  مناسبت

 تقویت انگیزش درونی دریافت پاداش معنوی بابت مشارکت 

 پشتیبانی مدیریت  حمایت کلامی و رفتاری از سوی مدیر 

 فرهنگ نوآوری پایدار  های نو حمایت فرهنگی از ایده

 

 تحلیل عوامل علی: 

گیرد که ای برخوردار است؛ تعهد پایدار زمانی شکل میپایدار از اهمیت ویژه بخشی به نقش شغلی در توسعه  های کیفی، معنار تحلیل دادهد

سازی هایشان دارای ارزش اجتماعی و تأثیر ملموس بر جامعه و محیط زیست است. این احساس از طریق درونیکارکنان احساس کنند فعالیت

ترین  یابند که دریابند حتی سادهشود؛ کارکنان زمانی به تعهد واقعی دست مینقش شغلی در چارچوب اهداف کلان سازمان و جامعه حاصل می

زیست و زندگی شهروندان اثرگذار است. درک مسئولیت  های کلان، مستقیماً بر سلامت اجتماعی، محیطریزی اقدامات خدمات شهری تا برنامه

راستایی ارزشی با اهداف سازمان،  مسائل شهری و هم  های سبز، احساس خودکارآمدی در مواجهه با های تجربی در پروژهاجتماعی، موفقیت

 .زمینه انگیزش درونی و تعهد بلندمدت کارکنان استهمه نمادهایی از این معنا هستند؛ به بیان دیگر، معنا در کار پیش

اجرای دستورات محدود   یا  به حضور فیزیکی در جلسات  ابعاد کلیدی است؛ مشارکت صرفاً  از دیگر  نیز  پایدار  اثربخش در توسعه  مشارکت 

های توسعه پایدار اشاره دارد. زمانی که  گذاری و اجرای پروژهورزانه و داوطلبانه در طراحی، سیاستشود، بلکه به ایفای نقش فعال، اندیشهنمی

شود، حس تعلق و تعهد  اند و تصمیمات به صورت مشارکتی اتخاذ میهایشان شنیده شده، در حل مسائل دخیلکارکنان احساس کنند دیدگاه

حل هستم« تبدیل به عامل انگیزشی قدرتمندی برای تداوم همکاری، همدلی و  یابد. این حس »من بخشی از راهآنان به سازمان افزایش می

 .گیری تعهد پایدار معرفی شده استعنوان بستری حیاتی برای شکلو در الگوی علیّ تحقیق، مشارکت مؤثر به شودتعامل سازنده می

نهادینه در  بودن مدیران  الگو  ارزش نقش  بهسازی  میانی،  و  ارشد  مدیران  رفتار  است.  تأثیرگذار  عوامل  از دیگر  پایداری  آنهایی که  های  ویژه 

های مستمر، محیطی و آموزشهای زیستهای پایداری مشارکت فعال دارند، مثلاً استفاده از خودروهای پاک، حضور در کارگاهخودشان در پروژه

انگیزه و ضعف حس مسئولیت در  تواند تعهد کارکنان را تقویت کند. بالعکس، رفتار دوگانه یا بیمی تفاوتی مدیران موجب بدبینی، کاهش 

دهد که اعتماد و تعهد از بالا به پایین جریان عنوان بعدی رفتاری و ارتباطی در الگوی علّی نشان میشود. این رفتارهای مدیران به کارکنان می

 .کندای در موفقیت توسعه پایدار ایفا میکنندهرد و نقش تعییندا
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های آموزشی مرتبط با توسعه پایدار  های رشد سازمانی نیز نقشی کلیدی در تقویت تعهد پایدار دارند. کارکنانی که امکان شرکت در دورهفرصت

اند، احساس مفید بودن و رضایت شغلی بیشتری دارند و تمایل بیشتری به ماندگاری در بخشی موفق شدههای بیناند یا در پروژهرا داشته 

کند که هم به  برد خلق می-ای برددهند. این پیوند استراتژیک میان تحقق مأموریت سازمان و اهداف فردی کارکنان، تجربه سازمان نشان می

 .شودکند و هم باعث ارتقای انگیزش کارکنان میتوسعه پایدار سازمان کمک می

دهند که وقتی  ها نشان میگیری تعهد پایدار دارد. دادهای در شکلسازی سازمانی به عنوان بستر نهایی و مستمر، جایگاه ویژهدر نهایت، فرهنگ

های توسعه پایدار تنها در اسناد و شعارهای رسمی باقی بمانند و وارد تجربه روزمره کاری نشوند، تعهد کارکنان سطحی و ناپایدار است. ارزش 

شهرداری مقابل،  مناسبت در  برگزاری  با  که  درونهایی  تبلیغات  زیستی،  محیط  جشنواره های  نوآوریسازمانی،  از  حمایت  و  سبز  های  های 

ای  اند. این مقوله بیانگر نقش مهم فضاه اند، موفق به ایجاد تعهد عمیق و پایدار شدهسازی پایداری فراهم کردهزیستی فضا را برای نهادینهمحیط

 .  ها، باورها و ایجاد فرهنگ سازمانی پایدار استهای معنابخش در انتقال ارزش نمادین و نظام

تعهد    یری گشکل  ن یادیبن  ل یتنها دلاها نهاند. آنداده  لیرا تشک  قیتحق  یمدل مفهوم  یعلّ   ان یبن  ده، یتنصورت درهمپنج مقوله به  ن یمجموع، ا  در

  اد، یبنادهد  هیمرتبط هستند. در مدل نظر  امدهای گر، راهبردها و پ مداخله  ،ی انه یبا مقولات زم  یصورت ساختاربلکه به  کنند،یم  نییرا تب  داری پا

امکان   ، یعمق  لیتحل  نی. ادهندیرا جهت م  امدهایتا سطح پ   لیتحل  رینقش کرده و مس  یفایا  یمفهوم  رهیعنوان نقطه آغاز زنجبه  یعوامل علّ

 . سازدیرا فراهم م یشهر داریتوسعه پا یدر راستا یارتقاء تعهد سازمان  یهدفمند برا ی مداخلات سازمان یطراح

 دهد.  گذارند نشان میای که بر تعهد سازمانی در مسیر توسعه پایدار شهری تاثیر میعوامل زمینه ۲جدول شماره

 ای تاثیرگذار بر تعهد سازمانی در مسیر توسعه پایدار شهری : عوامل زمینه 2جدول 

 کدگذاری محوری  کدگذاری اولیه  شده مفاهیم استخراج

 راستایی فرهنگی با پایداری هم فرهنگ سازمانی موجود  فرهنگ غالب حاکم بر سازمان 

 های پایدار پذیرش درونی ارزش سطح پذیرش مفاهیم پایداری در بین کارکنان 

 زمینه نهادی پیش محیطی زیستهای های قبلی سازمان در پروژهتجربه

 ساختار ارتباطی مؤثر  شفافیت ارتباطی  میزان شفافیت ارتباطات در سازمان 

 بخشی تعامل بین امکان انتقال افقی اطلاعات میان واحدها 

 دسترسی اطلاعاتی دسترسی آزاد به اطلاعات و مستندات 

 ها تضاد در مأموریتهماهنگی یا  وجود تعارض یا انسجام بین اهداف واحدها

 پشتیبانی ساختاری از پایداری  ریزی سازمان ساختار برنامه ریزی راهبردی مبتنی بر پایداری سابقه برنامه

 سازی توسعه پایدار نهادینه جایگاه توسعه پایدار در ساختار رسمی سازمان 

 مشارکت ساختاری در پایداری  میزان درگیری واحدها در اهداف سبز 

 انسجام منابع انسانی با پایداری  های منابع انسانی با اهداف پایداری ادغام سیاست

 زمینه مقرراتی تعهد پایدار  های قانونی داخلی چارچوب های داخلی در حمایت از پایداری نامهنقش قوانین و آیین

 الزامات سازمانی  زیستی های سازمانی برای رعایت اصول محیطالزام

 های رفتاری در اسنادمشوق ها نامههای غیرمادی پایدار در آیینمشوقوجود 

 نظام ارزیابی داخلی  های پایداری نقش واحد ارزیابی عملکرد در سنجش شاخص

 پیوستگی سیاستی در سطوح مختلف  تطابق اهداف محلی و ملی  های ملیهای شهری با سیاستسویی پروژههم

 گذارانه حمایت سیاست های پایدار بالادستی از پروژهپشتیبانی نهادهای  

 انداز توسعه انطباق با چشم راستایی مدیریت شهری با اسناد توسعه ملی هم

 سازمانی تعامل بین ارتباط رسمی و غیررسمی با نهادهای بیرونی

 محیط اجتماعی در باور سازمانی نفوذ  نقش رسانه در فضای سازمانی  ها در ترویج پایداریسطح مشارکت رسانه

 ها انعکاس اجتماعی سیاست بازتاب افکار عمومی در تصمیمات سازمان

 گری عمومی مطالبه فشار اجتماعی برای شفافیت عملکردی 

 آگاهی اجتماعی کارکنان  های عمومی در ارتقاء حساسیت سازمانی نقش آموزش

 سازمانی فشار نرم درون جمعی بر نگرش فردی تأثیر  نگرش همکاران نسبت به پایداری 
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 انسجام گروهی  زیستیروحیه تیمی در برخورد با مسائل محیط

 رفتار گروهی تقلیدی  الگوگیری کارکنان از همدیگر در رفتارهای سبز 

 گیری هنجار پایدار شکل هنجارهای رفتاری رایج در محیط کار 

 پذیرش تغییر سازمانی  آمادگی رهبری برای تغییر  تغییرسبک مدیریت واحدها در مواجهه با 

 نوگرایی در ساختار  تمایل مدیران به نوگرایی ساختاری 

 انعطاف در فرآیندها  ها در برابر تحول پذیری رویهانعطاف

 حافظه سازمانی تغییر های موفق قبلی در مدیریت تحولوجود تجربه

 

 تحلیل عوامل زمینه ای 

گیری تعهد سازمانی پایدار به شدت تحت تأثیر ساختارها و فضاهای  ای، مشخص شد که شکلهای کیفی مرتبط با عوامل زمینهدادهدر تحلیل 

پایدار شهری عمل  موجود در سازمان و محیط پیرامون آن است که به  عنوان بسترسازهای تحقق تعهدات فردی و گروهی در مسیر توسعه 

ها با شهرداری و ای کلیدی شناسایی شدند که به طور تحلیلی و با تأکید بر ارتباط آنکنند. در قالب کدگذاری محوری، هشت عامل زمینهمی

ها که معمولاً ای دارد؛ در شهرداری راستایی فرهنگی با پایداری اهمیت ویژهشوند. نخست، همهای توسعه پایدار شهری شرح داده میمأموریت

هایی  گیرد که ارزشتواند مانع یا مشوق پایداری باشد. تعهد پایدار زمانی شکل میرو هستند، فرهنگ سازمانی میهای اداری سنتی روبهبا فرهنگ

پذیری در عمق فرهنگ سازمان نهادینه شده باشد، چنانکه نسلی، احترام به محیط زیست و مشارکتپذیری اجتماعی، عدالت بینمانند مسئولیت

جویی منابع به فرهنگ غالب تبدیل شده است. دوم، ساختار ارتباطی  ای از شهرداری تبریز دیده شد که احترام به فضای سبز و صرفه در نمونه 

شرط تحقق پایداری و تعهد کارکنان است. نبود شفافیت و تعامل در انتقال اطلاعات  بخشی مدیریت شهری، پیشمؤثر، با توجه به ماهیت بین

 .شودها منجر میشود، در حالی که ساختار ارتباطی قوی به همگرایی تلاشانسجام میهای سبز باعث کاهش انگیزش و پروژه

شود که توسعه پایدار در چارت سازمانی، شرح وظایف، منابع  عامل سوم، پشتیبانی ساختاری از پایداری است؛ تعهد کارکنان زمانی پایدار می

اند.  محیطی یا اجتماعی مواجه های زیست ویژه در شهرهایی که با بحرانریزی عملیاتی به صورت رسمی جای گرفته باشد، بهانسانی و برنامه

انگیزه فردی شکل نمی با  تنها  پایدار است؛ تعهد کارکنان  بلکه چارچوب چهارم، وجود زمینه مقرراتی تعهد  ها،  نامههای مقرراتی، آیینگیرد 

 .ای در تشویق رفتارهای پایدار دارندکنندهدهی نقش تعیینهای پاداشهای ارزیابی عملکرد و سیستمنظام

مدت شهری با اسناد توسعه ملی یا استانی موجب های کوتاهخوانی سیاست پنجمین عامل، پیوستگی سیاستی در سطوح مختلف است؛ ناهم

ها با اسناد کلان توسعه، ثبات و باورپذیری تعهد سازمانی را تقویت شود، در حالی که هماهنگی سیاستاعتمادی کارکنان میسردرگمی و بی

ها و نهادهای محلی، برداشت کارکنان را شکل کند. ششم، نفوذ محیط اجتماعی در باور سازمانی است؛ تعامل شهرداری با جامعه، رسانهمی

سازمانی شامل  تواند باورهای جدیدی درباره اهمیت پایداری ایجاد یا تقویت کند. هفتم، فشار نرم دروندهد و بازخوردهای اجتماعی میمی

دهد و افراد را به سمت ها است که به صورت غیررسمی ولی مؤثر، تعهد را شکل مییری از همکاران و جو حاکم بر تیمهنجارهای رفتاری، الگوگ

 .کندتعهدات پایدار هدایت می

گیری و تخصیص منابع است و های تصمیم ها، شیوهدر نهایت، عامل هشتم، پذیرش تغییر سازمانی است؛ توسعه پایدار مستلزم تغییر در نگرش 

هایی که مقاومت در برابر تغییر و ساختارهای سنتی وجود دارد، امکان همسویی کارکنان با رویکردهای نوین دشوار است. هرچه در سازمان

تر خواهد بود. به طور کلی،  پذیری، سابقه موفق تغییر و آمادگی روانی مدیران برای نوگرایی بیشتر باشد، تعهد سازمانی پایدار نیز قویانعطاف

کنند و ارتباط  گیری و حفظ تعهد سازمانی در راستای توسعه پایدار شهری فراهم میای، بستر و شرایط لازم را برای شکلاین هشت عامل زمینه

 .ها دارندها و عملکرد شهرداری نگی با مأموریتتنگات

 دهد.  گذارند نشان میگر که بر تعهد سازمانی در مسیر توسعه پایدار شهری تاثیر میعوامل مداخله  ۳جدول شماره 
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 گر تاثیر گذار بر نعهد سازمانی مبتنی بر توسعه پایدار شهری : عوامل مداخله 3جدول

 کدگذاری محوری  کدگذاری اولیه  شده مفاهیم استخراج

 گذاری ثباتی در سیاستبی تغییرات مکرر مدیریت  ناپایداری مدیریتی در سطوح بالا 

 گردش پرسرعت مدیریتی  های سریع مدیران شهری جاییجابه

 گیری زدگی در تصمیمسیاست وابستگی زیاد مدیران به ملاحظات سیاسی

 ضعف زیرساخت اقتصادی  محدودیت منابع مالی  هاکمبود منابع مالی پایدار برای اجرای پروژه

 مدت غلبه نگاه کوتاه زودبازده به جای پایدار های بندی پروژهاولویت

 ریزی ناکارآمدی بودجه های پایداری تخصیص ناکارآمد بودجه به پروژه

 ناتوانی فناورانه در حمایت از پایداری  محدودیت در تجهیزات فناورانه  های سبز در شهرداریضعف فناوری

 ها یکپارچگی سیستمعدم  های اطلاعاتی بین واحدها ناهماهنگی سیستم

 های تحلیلی ضعف سیستم های محیطیهای هوشمند برای تحلیل دادهنبود زیرساخت

 ها و زمان تعارض نقش فرسودگی کاری  فشار بالای وظایف روزمره بر کارکنان 

 های متناقض اولویت ها با اهداف پایداری تداخل مأموریت

 گرفتن رفاه انسانی نادیده توجهی به سلامت روان کارکنان کم

 شکاف آگاهی شهروندی  نبود فرهنگ عمومی پایداری  ناآشنایی شهروندان با اصول توسعه پایدار 

 فقدان سرمایه اجتماعی اعتمادی اجتماعی به عملکرد شهرداریبی

 رسانی ضعف در آگاهی های محلی در ترویج اهداف پایداری ضعف رسانه

 خلأ قانونی یا تضاد سیاستی  تغییرپذیری مقررات  قوانین مرتبط با محیط زیستعدم پایداری 

 تضاد مقرراتی  تعارض میان قوانین شهرداری و مقررات ملی

 خلأ حقوقی  محیطی کارکنان نبود الزام قانونی روشن برای تعهد زیست

 محدودیت یادگیری سازمانی  گذاری آموزشی سیاستضعف در   زیستی های محیطتوجهی مدیران ارشد به آموزشکم

 نبود مسیر یادگیری مستمر  ریزی مستمر برای آموزش سبزفقدان برنامه

 گسست دانشی  گیری از تجربیات موفق گذشته عدم بهره

 

 گر تحلیل عوامل مداخله

ای از عوامل  ها، مجموعهتعهد سازمانی پایدار در شهرداری گیری و تقویت  دهد که در مسیر شکلهای کیفی این تحقیق نشان میتحلیل داده

توانند فرآیند بروز، استمرار یا اثربخشی کنند. این عوامل اگرچه مستقیماً در ایجاد پدیده تعهد دخیل نیستند، اما میآفرینی میگر نقشمداخله

گر اصلی شناسایی شدند که اثر غیرمستقیم اما معناداری عنوان کدهای مداخلهآن را تسهیل یا تضعیف کنند. در مجموع، هفت مقوله محوری به 

 .بر تعهد کارکنان شهرداری به توسعه پایدار شهری دارند

های سازمانی از  های سیاسی و عدم تداوم سیاستگذاری است. تغییرات مکرر مدیریتی، وابستگی به جریانثباتی در سیاستنخستین عامل، بی

موجب می که  موانعی هستند  پروژهجمله  نیمهشوند  پایداری  تنها های  نه  وضعیت  این  شوند.  دنبال  متناقضی  رویکردهای  یا  رها شده  تمام 

کند. توسعه پایدار، ماهیتی  اعتمادی و تردید نسبت به تعهدات بلندمدت سازمان ایجاد میدنبال دارد، بلکه فضای بیسرخوردگی کارکنان را به

 .بلندمدت دارد و مستلزم ثبات مدیریتی و انسجام سیاستی است

مدت و تخصیص ناکارآمد بودجه، باعث  های کوتاهدهی به پروژهدومین عامل، ضعف زیرساخت اقتصادی است. کمبود منابع مالی پایدار، اولویت

ها، انگیزش تعهد کارکنان را کاهش داده و نگاه  رو شود. این محدودیتمحیطی و اجتماعی با موانع جدی روبههای زیستشود اجرای پروژهمی

 .کندریسک را در آنان تقویت میکارانه و کممحافظه

پایداری است. فقدان تجهیزات مدرن، سیستم از  فناورانه در حمایت  ناتوانی  بین واحدهای  سوم،  های تحلیلی کارآمد و هماهنگی اطلاعاتی 

شود. در واقع، کمبود فناوری های فاقد کارایی میتضعیف تعهد کارکنان به پروژهسازی اقدامات پایدار را محدود کرده و موجب  مختلف، پیاده

 .شود کارکنان نتوانند نقشی مؤثر ایفا کنندمناسب باعث می
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ها با اهداف پایداری، کارکنان را با های سنتی شهرداری ها و زمان است. فشار کاری بالا و تعارض میان مأموریتچهارمین عامل، تعارض نقش

ونقل سنتی دارند، ممکن است با  های حملریزی یا گسترش زیرساخت کند. برای مثال، واحدهایی که مسئولیت آسفالتدوگانگی مواجه می

ثباتی در تعهد  ها موجب سردرگمی و بیسازی یا کاهش استفاده از خودروهای شخصی همسو نباشند. این تعارضراهرویکردهای سبز مانند پیاده

 .شودکارکنان می

ها با شهروندان و مواجهه با مقاومت اجتماعی یا ناآگاهی عمومی نسبت به  پنجمین عامل، شکاف آگاهی شهروندی است. تعامل مداوم شهرداری

کند. زمانی که کارکنان بازخورد منفی یا مقاومت مستقیم از سوی جامعه مشاهده  های پایداری، انگیزش و تعهد کارکنان را تضعیف میارزش 

 .دهداثر یا بیهوده است و این موضوع، انگیزش درونی آنان را کاهش میهایشان کمکنند تلاشکنند، احساس میمی

های  سازمانی و اسناد ملی و فقدان الزامهای درونششم، خلأ قانونی یا تضاد سیاستی است. نبود قوانین و مقررات پایدار، تضاد میان دستورالعمل 

شود حتی افراد متعهد نیز دچار تردید  کند. این وضعیت باعث میهای جدی ایجاد میمحیطی کارکنان، چالشقانونی روشن برای تعهد زیست

 .کاری در رفتارها روی آورندگرایی و محافظهشده و به حداقل

نبود   این حال،  با  ارتقای دانش کارکنان است؛  یادگیری مستمر و  پایدار مستلزم  یادگیری سازمانی است. توسعه  هفتمین عامل، محدودیت 

اعتنایی کنند  های یادگیری، موجب شده کارکنان احساس بیتوجهی به توسعه منابع انسانی و غفلت از سیاستهای آموزشی مشخص، کمبرنامه

ارزش  به  نسبت  را  تعهد خود  این وضعیت حتی میو  پایداری کاهش دهند.  افراد های  تدریجی  و خروج  انگیزشی  به فرسودگی  تواند منجر 

های ساختاری، اقتصادی، فناورانه، فرهنگی و  ها و چالشگر در قالب زمینهدر مجموع، این هفت عامل مداخله.مند از مسیر پایداری شودعلاقه

ها را به شدت تضعیف یا تقویت نمایند. توجه به این عوامل و تلاش برای توانند تعهد سازمانی پایدار در شهرداری کنند و میقانونی عمل می

 . مدیریت آنها، نقش کلیدی در تحقق مؤثر توسعه پایدار شهری خواهد داشت

 راستایی ایجاد کرد.توان میان تعهد سازمانی و توسعه پایدار شهری همها میدهند که با بهره گرفتن از آنراهبردهایی را نشان می ۴جدول 

 پایدار شهری راستایی بین تعهد سازمانی و توسعه : راهبردهای هم 6جدول 

 کدگذاری محوری )راهبرد(  کدگذاری اولیه  شده مفاهیم استخراج

به  های تخصصی پایداری آموزش های محیط زیست شهری و اقتصاد سبز آموزش کارکنان در حوزه تعهد  برای  آموزشی  توانمندسازی 

 یادگیری مبتنی بر مسئله  انرژی و تفکیک زباله های عملیاتی در حوزه مدیریت منابع، مصرف برگزاری کارگاه توسعه پایدار شهری 

 آموزش موقعیتی و تعاملی  استفاده از سناریوهای شهری برای حل مسائل پایداری 

 حاکمیت مشارکتی برای ارتقاء تعهد پایدار  گذاری مشارکت در سیاست های توسعه پایدار درون سازمانی مشارکت کارکنان در طراحی سیاست

 نهادسازی مشارکتی شوراهای تخصصی با حضور مدیران میانی و کارکنان متخصص تشکیل 

 گیری از خرد بومی سازمان بهره های شهری های میدانی کارکنان در اصلاح رویهکارگیری تجربهبه

اهداف یکپارچه زدن عملکرد به پایداری گره های عملکرد مرتبط با توسعه پایدار در ارزیابی پرسنل معرفی شاخص با  عملکرد  ارزیابی  سازی 

 پذیری پایدار تشویق مسئولیت های معنوی و مادی برای رفتارهای مسئولانه تدوین پاداش توسعه پایدار 

 الگوسازی داخلی  های موفق تعهد برای الگوسازی استفاده از نمونه

 رهبری الگوساز در تعهد به توسعه پایدار  نمادین مدیریتی مشارکت  عنوان مشوق و الگو های پایداری بهحضور مدیران ارشد در پروژه

 انسجام کلام و عمل مدیریتی  ها و اقدامات مدیران رفتار هماهنگ میان گفته

 رهبری رفتاری پایدار  دعوت از مدیران به انجام رفتارهای سبز در سطح سازمان 

ترسیم مسیر رشد سازمانی بر بستر توسعه  پیوند ارتقاء با مأموریت پایدار  محیطی زیستهای  تعریف مسیر شغلی بر پایه مشارکت در پروژه

 سالاری سبز شایسته های پایدار در انتخاب مدیران دهی به شایستگیاولویت پایدار شهری 

 پایداری ای در بستر توسعه حرفه زیستی و اجتماعیهای محیطهای ارتقاء و یادگیری در پروژهطراحی فرصت

توسعه  بازنمایی دستاوردهای پایدار  های موفق پایداری در فضای داخلی سازمان سازی از پروژهروایت با  همسو  سازمانی  فرهنگ  تقویت 

 سازمانی رسانی دروناطلاع سازمانی درباره اهداف توسعه پایدار شهری تبلیغات درون پایدار 

 سازی مشارکتی فرهنگ تشویق اقدامات سبز های داخلی برای برگزاری جشنواره
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 تحلیل راهبردها

راستاسازی تعهد سازمانی با اهداف  های این تحقیق، شناسایی راهبردهایی بود که کارکنان و مدیران شهرداری برای همترین یافتهکی از برجسته 

های مؤثر برای ایجاد، تقویت عنوان شیوه دهد که پنج راهبرد کلیدی، بههای کیفی نشان میگیرند. تحلیل دادهتوسعه پایدار شهری به کار می

های فردی کارکنان مانند رشد شغلی، یادگیری اند. این راهبردها علاوه بر پاسخگویی به دغدغهو استمرار تعهد پایدار سازمانی، شناسایی شده

 .محیطی، اجتماعی، اقتصادی و نهادی همسو هستندهای زیستهای توسعه پایدار شهری در حوزهطور مستقیم با مؤلفه و حس تعلق، به

ها نشان داد که کارکنان زمانی با اصول توسعه  نخستین راهبرد، توانمندسازی آموزشی برای تعهد به توسعه پایدار شهری است. تحلیل داده

هایی مانند مدیریت منابع طبیعی، انرژی، تفکیک پسماند، اقتصاد سبز و  های تخصصی و کاربردی در زمینه شوند که آموزشسوتر میپایدار هم

آموزش جایگزینی  کنند.  دریافت  پایدار  برنامهطراحی شهری  با  سنتی  مسئلههای  و  مشارکتی  در شهرداری های  زمینه ها میمحور  ساز  تواند 

 .بخش بلکه توانمندساز در عمل هستندفقط آگاهیها نهرفتارهای متعهدانه و پایدار در محیط کار شود. این آموزش

گیری کنند که در فرآیندهای تصمیمدومین راهبرد، حاکمیت مشارکتی برای ارتقاء تعهد پایدار است. کارکنان زمانی احساس تعهد بیشتری می

طور واقعی مشارکت داشته باشند. مشارکت در اینجا به معنای حضور فعال، اظهار نظر، اعمال تجربه میدانی و دخالت در ها بهو اجرای پروژه

های سبز و نهادهای  هاست. این رویکرد با اصل حکمرانی مشارکتی شهری همخوانی دارد و تجربه شوراهای تخصصی، کمیتهگذاری سیاست

 .سازمانی موفق، مؤید آن استدرون

های ارزیابی عملکرد، رفتارهای  ها نشان دادند که وقتی شاخصسازی ارزیابی عملکرد با اهداف توسعه پایدار است. یافتهراهکار سوم، یکپارچه

ها دارند. این راهبرد، استانداردهای عملکردی را با  کنند، کارکنان تمایل بیشتری به پیروی از آن طور مشخص ارزیابی و تشویق میپایدار را به

 .شودهای درونی و بیرونی میسازی رفتارهای مطلوب از طریق انگیزش کند و باعث نهادینههای توسعه پایدار همسو میارزش 

وضوح نشان دادند که مدیرانی که شخصاً در اقدامات سبز مشارکت ها بهچهارمین راهبرد، رهبری الگوساز در تعهد به توسعه پایدار است. داده

اند، تأثیر چشمگیری در افزایش محیطی حاضر شده و به آموزش عملی پرداخته های زیستداشته، از خودروهای پاک استفاده کرده، در کارگاه

بخش  مراتب سنتی تکیه دارند، مسیری الهامها که هنوز بر سلسله اند. این رویکرد الگویی، در ساختار شهرداری انگیزش و تعهد کارکنان داشته

 .کندسازی تعهد پایدار ایجاد میبرای نهادینه

عنوان یکی از مسیرهای های پایداری بهپنجمین راهبرد، ترسیم مسیر رشد سازمانی بر بستر توسعه پایدار شهری است. وقتی مشارکت در پروژه

دارند. این رویکرد،  ارتقاء شغلی، رشد تخصصی یا یادگیری سازمانی تعریف شود، کارکنان با انگیزه و اطمینان بیشتری در این مسیر گام برمی

ای کند و تعهد به پایداری را به تجربه ای و مزیت رقابتی در سازمان تبدیل میپایداری را از یک مسئولیت اخلاقی صرف به یک فرصت حرفه

 .سازدارزشمند و پایدار مبدل می

های موفقیت، برگزاری  ها نشان دادند که بازنمایی داستانششمین و آخرین راهبرد، تقویت فرهنگ سازمانی همسو با توسعه پایدار است. یافته

کند. این  های پایداری در بین کارکنان ایجاد میها و تبلیغات سبز، فضای ذهنی مثبتی برای پذیرش ارزش سازمانی، جشنوارهرویدادهای درون

تواند موتور محرک تغییر رفتارها و ایجاد تعهد پایدار تر است، میها، که تغییرات ساختاری سختهایی مانند شهرداری سازی در محیطفرهنگ

.  کنندعنوان هنجار و ارزش در سازمان پذیرفته شود، کارکنان حتی بدون نظارت رسمی نیز رفتار خود را با آن همسو میباشد. وقتی پایداری به

تنها موجب ارتقاء تعهد  ساز هستند که نهای از اقدامات کاربردی، عملی و فرهنگدهنده مجموعهگانه نشانطور کلی، این راهبردهای ششبه

 .کنندها و شهرها ترسیم میاندازی روشن برای آینده پایدار سازمانشوند، بلکه چشمسازمانی به توسعه پایدار شهری می

پیامدهای ناشی از اجرای راهبردها و ارتقای تعهد سازمانی مبتنی بر توسعه پایدار بر کارکنان، عملکرد شهرداری و کیفیت   ۵جدول شماره  

 دهد. زندگی کارکنان را نشان می
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 سازمانی مبتنی بر توسعه پایدار پیامدهای ارتقاء تعهد : 5جدول 

 کدگذاری محوری )پیامد(  کدگذاری اولیه  شده مفاهیم استخراج

 رشد درونی کارکنان  ارتقاء هویت شغلی  افزایش احساس معنا در شغل 

 درگیری عاطفی با کار  تقویت انگیزش درونی برای مشارکت 

 رضایت شغلی سبز  های پایدار افزایش رضایت شغلی در پروژه

 نشاط کاری کاهش فرسودگی و خستگی ذهنی 

 انسجام سازمانی پایدار  تقویت همکاری افقی  هاارتقاء روحیه همکاری در تیم

 تقویت شبکه ارتباطی بخشی های بینبهبود ارتباط بین واحدها در پروژه

 سازمانی درونبازسازی سرمایه اجتماعی  افزایش اعتماد میان کارکنان و مدیران 

 کاهش مقاومت سازمانی  زیست بهبود پذیرش تصمیمات مدیریتی در حوزه محیط

 ارتقاء کارایی عملیاتی شهرداری  های توسعه پایدار اثربخشی سیاست های سبز افزایش اثربخشی اجرای برنامه

 بهبود فرایند اجرا  محیطیهای زیستتسریع در اجرای طرح

 جویی منابع صرفه های ناشی از اتلاف منابع هزینهکاهش 

 کارگیری استعدادها به استفاده بهتر از ظرفیت فکری و تخصصی کارکنان 

 ارتقاء حکمرانی محلی ارتقاء پاسخگویی  زیستیهای محیطگیریافزایش شفافیت در تصمیم

 شهروندی افزایش تعامل   های شهری مشارکت بیشتر شهروندان در طرح

 افزایش مشروعیت نهادی  بهبود اعتماد عمومی به شهرداری 

 ارتقاء کیفیت زندگی شهری  های اجتماعی کاهش تنش زیستیهای محیطکاهش شکایات و نارضایتی

 تعلق مکانی  افزایش حس تعلق شهروندان به فضاهای شهری 

 بهبود رفاه شهری محیطیارتقاء سطح سلامت اجتماعی و زیست

 گرایی اجتماعی محلی هم افزایش سرمایه اجتماعی بین شهروندان و مدیریت شهری 

 

 تحلیل پیامدها 

نهایی داده تأثیرگذار در سطوح فردی، تحلیل  پیامدهایی چندلایه و  پایدار شهری،  به توسعه  این تحقیق نشان داد که تعهد سازمانی  در  ها 

ها که نقش محوری در تحقق اهداف پایداری دارند، پنج پیامد کلیدی ویژه شهرداری مدیریت شهری، بهدنبال دارد. در بافت  سازمانی و شهری به

 .شوندطور تحلیلی در ادامه تشریح میعنوان کدهای محوری شناسایی شد که بهبه

زیستی و اجتماعی مشارکت های محیطهای توسعه پایدار آشنا شده و در پروژهنخستین پیامد، رشد درونی کارکنان است. کارکنانی که با ارزش 

کنند. این احساس، انگیزش درونی و تعلق  فعال دارند، علاوه بر رضایت شغلی، احساس معنا و هویت جدیدی در نقش شغلی خود تجربه می

ویژه شود از کارمندان صرف به عاملان مؤثر توسعه شهری تبدیل شوند. این تغییر نگرش و رفتار، بهسازمانی آنان را تقویت کرده و موجب می

 .تواند انگیزش و روحیه کاری را بازآفرینی کندها که مشاغل تکراری و فشارهای کاری حاکم است، میهایی مانند شهرداریدر محیط

های  بخشی و مشارکتی دارد و زمانی که کارکنان در طرحپیامد دوم، انسجام سازمانی پایدار است. تعهد به توسعه پایدار شهری ذاتاً ماهیتی بین

یابد. این انسجام های سازمانی کاهش مییابد و تنششود، تعاملات افقی گسترش میکنند، روابط بین واحدی تقویت میپایداری مشارکت می

کند و نوعی  های جدید فراهم میای برای یادگیری جمعی، نوآوری و خلق ارزش شود، بلکه زمینه تنها موجب افزایش کارآمدی شهرداری مینه

 .کند که فراتر از تعهدات فردی استتعهد سازمانی جمعی ایجاد می

پذیری و خلاقیت شود کارکنان در انجام وظایف خود دقت، مسئولیت پیامد سوم، ارتقاء کارایی عملیاتی شهرداری است. تعهد پایدار موجب می

ها و در نهایت ارتقاء کیفیت خدمات شهری  جویی منابع، تسریع در اجرای پروژهکاری، صرفهبیشتری داشته باشند. این امر به کاهش دوباره

مند  زیستی یا اجتماعی، مرهون حضور و تلاش کارکنان متعهد و دغدغههای موفق محیطها نشان دادند که بسیاری از طرحانجامد. تحلیلمی

 .اندها را اجرا کردهاند که با انگیزه و حساسیت نسبت به توسعه پایدار، پروژهبوده
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پیامد چهارم، ارتقاء حکمرانی محلی است. زمانی که کارکنان شهرداری متعهد به توسعه پایدار شوند، شاهد افزایش پاسخگویی، شفافیت و  

با ذی افزایش مشروعیت تعامل مؤثرتر  اجتماعی و  مقاومت  افزایش مشارکت شهروندان، کاهش  این تعهد موجب  بود.  نفعان شهری خواهیم 

می مدیریتی  تغییر میتصمیمات  چندبازیگری  و  مشارکتی  به حکمرانی  سنتی  از مدل  ترتیب، حکمرانی شهری  بدین  که  شود.  جایی  کند، 

 .کنندافزا برای ارتقاء کیفیت زندگی شهری عمل میشهروندان، مدیران، کارکنان و نهادهای دیگر هم

محیطی، اجتماعی و اقتصادی طراحی های زیست ها را با دغدغهو نهایتاً، پنجمین پیامد، ارتقاء کیفیت زندگی شهری است. کارکنان متعهد پروژه

شود. نتیجه نهایی، بهبود کنند و این امر منجر به کاهش آلودگی، افزایش فضاهای سبز، عدالت فضایی و تقویت خدمات محلی میو اجرا می

نه پایدار  توسعه  به  سازمانی  تعهد  دیگر،  عبارت  به  است.  عمومی  رفاه  ارتقاء  و  شهروندان  مکانی  تعلق  عملکرد احساس  بهبود  موجب  تنها 

این  .  کند تر خلق میتر و یکپارچهپذیرتر، سالمیابد و شهرهایی زیستطور ملموس در زندگی شهری بازتاب میشود، بلکه بهسازمانی میدرون

کنند و بر اهمیت توجه به سرمایه انسانی و  تصویری جامع و پویا از نقش تعهد سازمانی در تحقق توسعه پایدار شهری ترسیم میپنج پیامد،  

 .فرهنگی در مسیر دستیابی به شهرهای پایدار تأکید دارند

 شناسایی گردید.  1ی به شکل شماره شهر داریتوسعه پا یبر مبنا  یارتقاء تعهد سازماندر نهایت الگوی پارادایمی 

پایدار شهری، نه بهتفسیر نظری الگوی پژوهش حاضر نشان می عنوان یک واکنش فردی یا رویکرد منابع  دهد که تعهد سازمانی به توسعه 

کنش  کند. این تعهد از دل برهممند برای پیشبرد اهداف توسعه پایدار شهری عمل میمثابه سازوکاری راهبردی و نظامانسانی سنتی، بلکه به

گر و راهبردهای عملیاتی شکل گرفته و با تحقق پنج پیامد کلیدی، اثربخشی خود ای، شرایط مداخله پیچیده میان عوامل علیّ، بسترهای زمینه 

شود فرض استوار است که توسعه پایدار شهری تنها زمانی محقق میالگو بر این پیش.  دهد را از سطح فردی تا اجتماعی و شهری گسترش می 

ها، درونی شوند. این فرآیند، تعهد سازمانی را از یک پیامد ساده به ابزاری  ویژه شهرداریهای محلی، بهاری در درون سازمانهای پایدکه ارزش 

های  گیرد که پیوندی عمیق و معنادار میان انگیزشکند. تعهد پایدار زمانی شکل میگر برای دستیابی به اهداف کلان شهرها بازتعریف میتسهیل 

با این  .  ای سازمان ایجاد شود و همزمان، بسترهای فرهنگی و ساختاری مناسب برای رشد و دوام این تعهد فراهم باشدفردی و اهداف توسعه

ثباتی مدیریتی یا کمبود منابع، همچون نیروهای بازدارنده عمل کرده و ممکن است حتی تعهدات درونی  گر همچون بیحال، شرایط مداخله

کنند تضعیف  را  پایداری، کارکنان  فرهنگ  تقویت  و  رفتاری  الگوسازی  آموزشی،  توانمندسازی  مانند  کنشگرایانه  راهبردهای  میان،  این  در   .

دهد که شهرداری، از یک نهاد  در نهایت، این الگو نشان می.  دهندسازی تعهد ارائه میها و نهادینههای مؤثری برای عبور از این چالشپاسخ

های انسانی، فرهنگی و نهادی خود، نقش محوری در گیری از ظرفیت شود که با بهرهگرا تبدیل میخدماتی صرف، به بازیگری اجتماعی و تحول

کند. بر این اساس، تعهد سازمانی به توسعه پایدار، ضرورتی راهبردی و نه یک انتخاب محور ایفا میپذیر و مشارکتایجاد شهرهایی پایدار، زیست

 .ایران است اختیاری برای آینده شهرهای
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 : الگوی پارادایمی ارتقای تعهد سازمانی کارکنان شهرداری تبریز مبتنی بر توسعه پایدار 1شکل

 گیرینتیجه بحث و 

انجام شد،    یشهر  داریبر توسعه پا   یمبتن  زیتبر  یکارکنان شهردار  ی ارتقاء تعهد سازمان  یبرا  یی الگو  نیپژوهش حاضر که با هدف تدو  جینتا

 ل یاست. تحل  ی طیو مح  یانه یزم  ، یاز عوامل درون  یاو وابسته به مجموعه  یچندبعد  یادهی پد  ،یشهر  یدر نهادها  ینشان داد که تعهد سازمان 

  امدهایگر، راهبردها و پ مداخله  ،یانه یزم  ،ی ها شامل عوامل علّاز مؤلفه  یپنج گروه اصل  ییمنجر به شناسا  ادیبنداده  هیدر قالب نظر  یفیک  یهاداده

 عوامل علی:

 

نقش معنا بخشی به  -

 شغلی در توسعه پایدار

مشارکت اثربخش در  -

 توسعه پایدار

لگو بودن مدیران در ا -

 پایداری

فرصت رشد سازمانی  -

 در راستای پایداری

فرهنگ سازی  -

سازمانی برای تعهد 

 پایدار

 

 پدیده محوری:
ارتقاء تعهد سازمانی 
کارکنان شهرداری 

تبریز مبتنی بر 
 توسعه پایدار شهری

 عوامل مداخلهگر:

ثباتی در سیاست بی -

 گذاری

ضعف زیرساخت  -

 اقتصادی

ناتوانی فناورانه در  -

حمایت از توسعه پایدار 

 شهری

 ها و زمانتعارض نقش -

 شکاف آگاهی شهروندی -

خلاء قانونی یا تضاد  -

 سیاستی

محدودیت یادگیری  -

 سازمانی 

 راهبردها:
 

توانمندسازی  -

آموزشی برای تعهد به 

 توسعه پایدار شهری

حاکمیت مشارکتی  -

برای ارتقای تعهد 

 پایدار

یکپارچه سازی  -

ارزیابی عملکرد با 

 اهداف توسعه 

 پایدار

رهبری الگوساز در  -

تعهد به توسعه پایدار 

 شهری

تقویت فرهنگ  -

سازمانی  همسو با 

 توسعه پایدار
 

 

 پیامدها:

 

رشد درونی  -

 کارکنان

انسجام سازمانی  -

 پایدار

ارتقای کارایی  -

 عملیاتی شهری

ارتقای حکمرانی  -

 محلی

ارتقای کیفیت  -

 زندگی شهری

 

 عوامل زمینهای:

هم راستایی فرهنگی با  -

 پایداری

 ساختار ارتباطی موثر -

پشتیبانی ساختاری از  -

 پایداری

زمینه مقرراتی تعهد  -

 پایدار

پیوستگی سیاستی در  -

 سطوح مختلف

نفوذ محیط اجتماعی در  -

 باور سازمانی

 فشار نرم درون سازمانی -

 پذیرش تغییر سازمانی -
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 ی سازو فرهنگ  یرشد سازمان  یهافرصت   ران،یمشارکت اثربخش، الگو بودن مد  ،یبه نقش شغل   یبخشاز آن بود که معنا  یحاک   ها افتهی شد.  

راستا است که بر  هم  نیشیپ   یهابا پژوهش  جهینت  نیهستند. ا  یدر کارکنان شهردار  داریتعهد پا  یریگشکل  ی عوامل علّ  ن یتراز مهم  ی انسازم

 ;Ahmad, 2015)اند کرده  دیتأک ی تعهد سازمان جادیا یربنایبه عنوان ز ی سازمان یهایریگمینقش ادراک معنادار از کار و مشارکت در تصم

Murray & Holmes, 2021 )اقتصادها نهروزمره آن   یهاتیفعال  کنندیکه کارکنان احساس م  ی . در واقع، هنگام اثر    یتنها ارزش  بلکه 

ز  یاجتماع  اهداف سازمان   یطیمحستیو  به  آنان نسبت  اشودیم   ترقیعم  یدارد، تعهد  با    ن ی.   ,Albrecht & Dineen)  یهاافتهیمسئله 

تر سازمان  بزرگ  یهاتیکه کارکنان بتوانند نقش خود را در تحقق مأمور  شودیم   داریپا  ی زمان  یداد تعهد سازمان   شانمطابقت دارد که ن  (2016

 . ابندیب یپوشان هم  یسازمان  یهاو ارزش  یفرد  یهاارزش انیدرک کنند و م

شدند. در    ییمؤثر بر تعهد شناسا  یدیپژوهش به عنوان عوامل کل  نیا  جیدر نتا   یرشد سازمان   ی هامشارکت اثربخش و فرصت  گر،ید  یسو  از

  ی داریپا  یهاپروژه  یو اجرا  یمشارکت کارکنان در طراح  شود،یانجام م   نیی اغلب متمرکز و از بالا به پا  هایریگمیکه تصم  یشهر  یهاطیمح

 (Tahir et al., 2024)  یهادگاهیبا د   افتهی   نی. ا(Ajali et al., 2023)دهد    شیرا افزا  ج ینسبت به نتا  تیتعلق و مالک  حساسا  تواندیم

بررسهم در  که  است  م  یخوان  انسان  تیریمد  انیارتباط  منابع  پا  یسبز  توسعه  فرا  داریو  در  کارکنان  فعال  مشارکت  دادند    ی ندهاینشان 

رشد   یرها یکردن مسفراهم  ب،یترت  نی. به همکندیم  تیرا تقو  ی سازمان  یو وفادار  ستیز  طیطرفدار مح  یرفتارها  ،یطیمحست یز  یریگمیتصم

. در  (Murray & Holmes, 2021)است    ی شغل  ی تداوم تعهد و کاهش فرسودگ  یبرا  ی زشیانگ  ی عامل  دار،یمرتبط با اهداف توسعه پا   یشغل

کارکنان، سازمان    گرددیو موجب م  شودیمحسوب م  یو توسعه نهاد  یتوسعه فرد  ان یاتصال م  هحلق  ، یسازمان  یریادگیو    یاواقع، رشد حرفه

 .نندیخود بب  یهاییتحقق توانا یبرا  یرا بستر

متناسب   یرفتارها  رانیکه مد  یاست. زمان  داریتعهد پا  یریگعوامل در شکل   نیاز قدرتمندتر  یکیالگوساز    ینشان دادند که رهبر  نیهمچن  جینتا

  یهامشارکت در پروژه  ا ی پاک    یهایاستفاده از فناور  ، یطیمحستیز  یهامانند حضور در برنامه  دهند، یاز خود نشان م  داری با اصول توسعه پا

 Danish)  یهاافتهیبا    جهینت  نی. ا(El-Sayed, 2021)  شوندیوفادارتر م  یداری پا  یهااز آنان به ارزش   یریبا الگوگ  زیکارکنان ن  ،یجتماع ا

et al., 2025) دار ی او عملکرد پ  یتعهد سازمان تواندیسبز م یو رفتارها یاجتماع  تی بر مسئول یمبتن یرهبر کندیم  دیراستا است که تأکهم 

را در کارکنان   زشیهستند و با رفتار خود اعتماد و انگ  یداری پا «یبلکه »نماد فرهنگ  ریتنها مدنه  ییهاسازمان  نیدهد. رهبران در چن  شیرا افزا

 .اردد  یاتیح ی است، نقش ادیز یر یگمیسطوح تصم انی که فاصله م  ها ی شهردار  کیبوروکرات یدر ساختارها ژهیوامر به نی. ازندیانگیبرم

 نیو قوان  یساختار  ی بانیمؤثر، پشت  یساختار ارتباط  ،یداریراستا با پاهم  ینشان داد که فرهنگ سازمان   قیتحق  نیا  یهاافتهی  ،یانهیبُعد زم  در

در    یداری پا  یهاخواهند بود که ارزش   داری قادر به ارتقاء تعهد پا  یزمان   هایتعهد هستند. شهردار   تیدر تقو  نی اد یبن  یهااز مؤلفه   یسازماندرون

. ساختار (Behzadi et al., 2021)خود بدانند    یشغل  تیاز هو  یرا بخش  یداریشوند و کارکنان، پا   نهینهاد  یفرهنگ سازمان   قیعم  یهاهیلا

  یموضوع   کند؛یکمک م  یمختلف شهردار  یواحدها  انیم  ییافزابه درک متقابل و هم  ، یبخشنیتعامل ب  لیبا تسه  زین  یباز و چندسطح  یارتباط

  یمعرف ی شهر داریتحقق توسعه پا ازینشی را پ  یافق یارتباط یخوان است که ساختارهاهم (Michalina et al., 2021)پژوهش  ج یبا نتا که

ا بر  پ   ،یساختار  یهاتیحما  ن،یکرد. علاوه  پا  یهاپست  ینیبشیاز جمله  توسعه  با  نظام  یزشیانگ  یهانامهنییآ  دار،ی مرتبط    ی ابیارز  یهاو 

  یهاافته ی.  (Abasvaran et al., 2024)  کنند یم  فایمتعهدانه ا  یرفتارها  تیدر تقو  یدینقش کل  ،یداری پا  ی هابر شاخص  یعملکرد مبتن

(Kazemian & Nazemi Rad, 2024)  یکی  ،یشهر  یریگم یسطوح مختلف تصم  ان یم  یاستی س  یوستگیدارند که پ   دی نکته تأک  نیبر ا  زین  

 است.  داریپا یتعهد سازمان  یریگاز الزامات شکل 

فناورانه،    یهارساختیضعف ز  ،یکمبود منابع مال   ،ی تیریمد  یثباتیگر مانند باز عوامل مداخله   یانشان دادند که مجموعه   هاافتهی مقابل،    در

 ی و وابستگ  ی تیریمکرر مد  راتییکنند. تغ  فیتعهد را تضع  یریگروند شکل  توانند یم  ی سازمان  یریادگی   تیو محدود   ی شهروند  ی شکاف آگاه 

 ,Sabit)از دست دهند    داریمشارکت پا  یخود را برا  زهیکنند و انگ  یثباتیکارکنان احساس ب  شودیموجب م  یاسیبه ملاحظات س  ماتیتصم
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همچن(2014 مال  ت یمحدود  ن،ی.  پروژه  داریپا  ی منابع  بر  تمرکز  طرحکوتاه  یهاو  در  مشارکت  از  را  کارکنان  پا   ی هامدت،   یداریبلندمدت 

  یهاشاخص  شی پا  یمحور براداده  ی هارساختیسبز و فقدان ز  ی هایضعف فناور  گر، ید  ی. از سو(Alrasheedi et al., 2021)  دارد یبازم

و    یشهروند  ی. شکاف آگاه(He et al., 2018)  شودیمحسوب م  یداری پا  یهااست یمؤثر س  یاجرا  ریدر مس  یجد  یمانع  ،یطیمحست یز

کارکنان   زشیموجب کاهش انگ  کند،یم  انیب  (Abasvaran et al., 2024)گونه که  همان  ز، ین  های به عملکرد شهردار  یعموم  یاعتمادیب

 . کنند ینم افت یاز جامعه در یآنان بازخورد مثبت رایز شودیم

 ی مستمر را برا  یریادگی  یرهایکه سازمان مس  یدارد. زمان   دیتعهد تأک  تیدر تقو  ی سازمان  یریادگی  تیپژوهش حاضر بر اهم  ج ینتا  ان،یم  نیا  در

ا  ردیگیآنان شکل م  انیدر م  یتیاهمیو ب  یزگیانگیحس رکود، ب   سازد، یکارکنان خود فراهم نم پا  نیو    شودیم  داریامر مانع تحقق تعهد 

(Syed et al., 2020)با مطالعات    افتهی  نی. ا(Tahir et al., 2024)    و(Murray & Holmes, 2021)  دهند یراستا است که نشان م هم  

  ی هانظام  یطراح  رو،نیهستند. از ا  یداری طرفدار پا  یدر ارتقاء تعهد و رفتارها  یدیاز عوامل کل  یستیزط یمح  یهاو آموزش  ی سازمان  یریادگی

کارکنان   یو وفادار  زشیانگ  شیافزا  سازنهیزم  تواندیموفق م   اتیتجرب  ییو بازنما  دار، یتوسعه پا  نهیدر زم  یآموزش  یهاکارگاه  ،ی مشارکت  یریادگی

 گردد. 

 ی . نخست، توانمندسازکنندیارائه م  ی ارتقاء تعهد سازمان  یبرا  ی عمل  یشد که در مجموع چارچوب  ییشناسا  یبخش راهبردها، شش دسته اصل   در

انرژ  تیریدر حوزه مد  یتخصص  یهادوره   قیاز طر  یآموزش است که دانش و نگرش کارکنان را نسبت به اهداف    یطیمحستیو ز  ،یمنابع، 

حس تعلق و    ها، یگذاراستیکارکنان در س  ی واقع  یرسازیکه با درگ  یمشارکت  تی. دوم، حاکم(Ahmad, 2015)  دهد یم  شیافزا  یداری پا

  یی و پاسخگو  تیکه به شفاف  یداریپا  یها بر شاخص  یعملکرد مبتن  یابی. سوم، ارز(Ajali et al., 2023)  کندیم  تیرا تقو  یاعتماد سازمان

گونه الگوساز است که همان  ی. چهارم، رهبر(Danish et al., 2025)  کندیم  قیسبز و مسئولانه تشو  یو کارکنان را به رفتارها  شودیمنجر م

 ,El-Sayed)  آورد یفراهم م  گرانید  یرا برا  یداری پا  یعمل  یالگو  ران،یگفتار و رفتار مد   نیانسجام ب  جادیاشاره شد، با ا  نیشیکه در بخش پ 

 ت یو بلندمدت کارکنان را تقو  یدرون  یها زهیاست که انگ  یداریپا  یهابر مشارکت در پروژه  یمبتن  یرشد شغل  ریمس  فی. پنجم، تعر(2021

  ، یسازماندرون یدادهایرو یاست که با برگزار داریهمسو با توسعه پا ی سازمان یساز. ششم، فرهنگ(Murray & Holmes, 2021) کند یم

 . (Behzadi et al., 2021)  کندیرا در سازمان فراهم م   یداری پا  یهاارزش   یسازنهینهاد  نهیموفق، زم  یاهاز پروژه  یسازت یسبز و روا  غاتیتبل

معنا    شی باعث افزا داریتعهد پا  ، یاند. در سطح فردقابل مشاهده  یو شهر  یسازمان   ، یراهبردها در سه سطح فرد  نیا  یحاصل از اجرا  ی امدهایپ 

حل از راه یبخش کنند یاند، احساس مکرده ی را در کار خود درون یداری پا یها که ارزش   ی. کارکنان شودیم  یشغل  ت یو رضا  یدر کار، رشد درون 

پا  ، ی. در سطح سازمان(Danish et al., 2025)ها  دستورالعمل   انیهستند نه صرفاً مجر  یشهر  لاتمشک افزا  داری ارتقاء تعهد    شیموجب 

  ، ی. و در سطح شهر(Kazemian & Nazemi Rad, 2024)  شود یم  یشهر   اتیعمل  یکاهش تعارضات و بهبود اثربخش  ، یبخشنیانسجام ب

. در واقع، تعهد  (Habitat, 2020)  گرددیشهروندان منجر م  یزندگ  تیفی و ارتقاء ک  ییپاسخگو  شیزااف  ،یمحل  یتعهد به بهبود حکمران  نیا

  ن یدانست. ا  ی اجتماع   ج ینتا  ن یتریسازمانو برون  ی منابع انسان  یهامؤلفه  نی تریسازمان درون  انی م  یوندیپ   توانیرا م  داری به توسعه پا  ی سازمان

 ,.Arifin et al) شودیو عادلانه منجر م  ریپذ ستیآور، زتاب یبه خلق شهر تاً یو نها ردیگیشکل م یفرهنگ و رهبر  زش،یانگ ریاز مس وندیپ 

2024). 

  ، یمنابع انسان  ی هااستیاست که در آن س  یستمینگاه س  ازمند ین  ها ی در شهردار  داریکه تحقق تعهد پا  کندیم   د ییتأ   نیحاضر همچن  مطالعه

  ی هانامهنییآ  میتنظ  ایآموزش    ی. صرفاً اجرا(Michalina et al., 2021) زمان اصلاح شوند  هم  یفرهنگ  یهاو ارزش  یسازمان   یساختارها

با   ست؛ین  یف کا  یزشیانگ اهداف کلان توسعه شهر  یفرد  یهازهیانگ  نیب   دیبلکه   ,Murray & Holmes)برقرار شود    وندی پ   یکارکنان و 

ها«  ارزش  یجیتدر  یسازنهی»نهاد  قیاز طر  ییراستاهم  ن یکه ا  دهد ینشان م  یشهر  داری موفق در عرصه توسعه پا  ی. تجربه کشورها(2021

از    توانندیکشور م   یشهر  ینهادها  ریو سا  زیتبر  یرو، شهردار  نی. از ا(He et al., 2018)مدت  مداخلات کوتاه  قینه از طر  شود، یحاصل م
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عملکرد خود در   یابینظام ارز  تیبلندمدت و تقو  یآموزش  یهابرنامه  یطراح  ، یمنابع انسان  یهااستیدر س  یبازنگر  یبرا  قیتحق  ن یا  یهاافتهی

 . رندیبهره گ داریتوسعه پا یراستا

  ی مطالعه دارا نیاما ا  دهد،یارائه م  یشهر  داری بر توسعه پا  ی مبتن  ی تعهد سازمان  ی هاجامع از ابعاد و مؤلفه  یریپژوهش حاضر تصو  جینتا  اگرچه

 کوابسته به تجربه و ادرا  هاافتهی  شودیباعث م   افتهیساختارمهین  یهاپژوهش و استفاده از مصاحبه   یفیک  تی است. نخست، ماه  یی هاتیمحدود

 ی ساختار  یهاممکن است تفاوت  زیتبر  یداشته باشند. دوم، تمرکز مطالعه بر شهردار  یمحدود  یآمار  میتعم  تیکنندگان باشند و قابلشرکت

فرهنگ ناد  هایشهردار  ریسا  ی و  تغ  دهیرا  سوم،  باشد.  شرا  ی تیریمد  راتییگرفته  م  یاقتصاد-یاسیس  طیو  پژوهش  انجام  زمان  بر   تواندیدر 

مدل    یآمار  د ییمانع از تأ   رها،یمتغ  انیآزمون روابط م   یبرا  ی کمّ  ی هافقدان داده  ن،یگذاشته باشد. همچن  ریتأث  کنندگان شارکتم  یهاپاسخ

 شده شد. استخراج 

عوامل   انیروابط م  ،یمعادلات ساختار  ی سازاز مدل  یریگ( و بهرهیکمّ-ی فی)ک  یبیترک  یکردهایبا استفاده از رو  توانندیم   یآت  یهاپژوهش

 یشهرها  ر یدر سا  نده یمطالعات آ  شودیم  شنهادیپ   نیآزمون کنند. همچن  یطور تجربرا به  قیتحق  ن یدر ا  شدهییشناسا   ی امدیو پ   یراهبرد  ، یعلّ

  ای   یسازمان   تیهو  ،ی جانیمانند هوش ه  ی انجیم  یرهاینقش متغ  ی. بررسابد ی  شیمدل افزا  م یتعم  تیتا قابل  ردیانجام گ  رانیبزرگ و متوسط ا

  انیم  یقیمطالعات تطب  ن، یکمک کند. علاوه بر ا  داری تعهد پا  یریگشکل  یاز سازوکارها  ترقیبه درک عم  تواند یم  زین  یشناختروان   هیسرما

 . دیکمک نما یداری تحقق پا ریدر مس ی و ساختار  یفرهنگ  یهاتفاوت ییبه شناسا  تواندیم  یالمللن یب یشهر یو نهادها یرانیا ی های شهردار 

کنند.    یسطوح مختلف کارکنان طراح  یبرا  داریتوسعه پا  نهیدر زم  یتخصص  یآموزش  یهابرنامه  های شهردار  شودیم  شنهادیپ   ،ی بعد عمل  در

سبز، و    یهابر شاخص  دیعملکرد با تأک  یاب یدر نظام ارز  یبازنگر  ، یسازماندرون  یداریپا   یمانند شوراها  یمشارکت  یساختارها  جادیا  ن،یهمچن

 ف یتعر  ،یدیکل  یتعهد کمک کند. استفاده از رهبران الگوساز در واحدها  شیبه افزا  تواند یو کارکنان م  رانیمد   انیم  یارتباط  تیفافارتقاء ش

را در فرهنگ  یداریپا   یهاارزش  تواندیم  زین  یسازمان یموفق در فضا اتیاز تجرب یسازتیو روا ،یداری پا یها بر پروژه  یمبتن یشغل یرهایمس

  یتعهد سازمان  ت یتقو  یبرا  یمحور، راهبرد اصلنوآور و مشارکت  رنده، یادگی ی های شهردار  یحرکت به سو  ، یسازد. به طور کل   نهیهادن  یشهردار 

 است. یشهر داریتوسعه پا ریدر مس

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی
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 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Cities have become the central arena of global development, governance, and sustainability debates. Over the 

past few decades, rapid economic, social, and environmental transformations have drastically altered urban 

structures and management paradigms. Urban centers are now viewed not merely as places of residence but as 

complex ecosystems where the interplay of human behavior, institutional management, and ecological balance 

determines the overall quality of life (Habitat, 2020). Sustainable urban development has therefore emerged 

as a vital global priority, emphasizing the integration of environmental responsibility, social equity, and 

economic efficiency into all aspects of urban planning and administration (He et al., 2018). In this context, 

municipalities—as the executive arms of local governance—play a pivotal role in translating sustainability 

principles into practice. However, this mission can only be fulfilled through the presence of a committed, 

motivated, and ethically responsible workforce that aligns individual goals with organizational and societal 

objectives (Abasvaran et al., 2024). 

Organizational commitment, as one of the fundamental constructs in organizational behavior, reflects the 

emotional, normative, and continuance attachment of employees to their organization (Malaysia, 2016). High 

levels of commitment contribute to organizational effectiveness, job satisfaction, and overall service quality 

(Albrecht & Dineen, 2016). Within the municipal context, employees’ commitment has far-reaching 

consequences, as they serve as intermediaries between administrative systems and the public. Previous studies 

have shown that in organizations directly involved in community welfare, such as municipalities, employee 

commitment significantly enhances public trust, participatory governance, and sustainable service delivery 

(El-Sayed, 2021). Meanwhile, the global sustainability agenda emphasizes that human resources are the central 

mechanism through which long-term environmental and social goals can be achieved. As (Tahir et al., 2024) 

argues, the integration of sustainability principles into human resource management practices, known as Green 

Human Resource Management (GHRM), helps align employee behavior with sustainability objectives. 

Furthermore, the relationship between organizational culture and sustainable urban development has gained 

increasing attention. Organizational culture determines how employees perceive their responsibilities toward 

society and the environment (Behzadi et al., 2021). Cultures that promote collaboration, learning, and social 

responsibility foster a deeper sense of belonging and sustainability-oriented behavior. In contrast, rigid 

bureaucratic environments hinder commitment and innovation (Ajali et al., 2023). Similarly, urban 

sustainability requires adaptive, participatory governance structures that value inclusivity and long-term 

perspectives (Kazemian & Nazemi Rad, 2024). This perspective aligns with the view that sustainable cities 

can only emerge from sustainable institutions and that sustainable institutions, in turn, are grounded in 

committed and empowered human resources (Murray & Holmes, 2021). 

Nevertheless, achieving organizational commitment in municipal environments remains challenging. Financial 

instability, political interferences, and technological limitations often prevent municipalities from developing 

effective sustainability-oriented policies (Sabit, 2014). Additionally, the gap between public awareness and 

municipal objectives further undermines staff motivation (Alrasheedi et al., 2021). Scholars have also 

highlighted that inconsistent managerial decisions and the absence of long-term strategic vision reduce 

employee trust and organizational stability (Syed et al., 2020). These barriers indicate that developing a 

sustainable organizational commitment model must account for both structural and cultural complexities in 

urban institutions (Michalina et al., 2021). 
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In Iran, municipal organizations such as Tabriz Municipality face similar challenges. Studies have shown that 

local authorities often emphasize the physical and infrastructural aspects of development while neglecting 

human and organizational dimensions (Nazmfar & Kameli Far, 2016). This imbalance results in limited 

motivation among employees and a weak link between individual performance and sustainability goals. Thus, 

it is necessary to establish a comprehensive, locally adapted model that integrates sustainability principles into 

the organizational fabric of municipalities. As (Ahmad, 2015) and (Danish et al., 2025) suggest, sustainable 

development can only be realized when human resources become active agents of change rather than passive 

implementers of administrative decisions. This research, therefore, aims to develop a grounded model that 

explains how sustainable urban development principles can enhance the organizational commitment of 

municipal employees, using the case of Tabriz Municipality as an applied example. 

Methods and Materials 

This study adopted a qualitative research design based on the grounded theory approach to develop a 

conceptual model for enhancing organizational commitment within the framework of sustainable urban 

development. The participants included 20 experts, managers, and employees from various departments of 

Tabriz Municipality selected through purposive and theoretical sampling. Semi-structured interviews were 

conducted to collect rich qualitative data. The interviews lasted between 45 and 75 minutes and were recorded 

with the participants’ consent. Data collection continued until theoretical saturation was achieved. 

The analysis followed Strauss and Corbin’s systematic model of grounded theory, consisting of three coding 

stages: open, axial, and selective coding. During open coding, initial concepts were extracted from the 

interviews. In axial coding, related concepts were grouped into categories and subcategories. Finally, selective 

coding was used to identify the core category and construct the theoretical model. To ensure the validity and 

reliability of the analysis, triangulation methods were used, including peer debriefing, participant validation, 

and code-recoding by multiple analysts. 

Findings 

The analysis revealed that the organizational commitment of Tabriz Municipality employees toward 

sustainable urban development is influenced by five major dimensions: causal conditions, contextual factors, 

intervening conditions, strategies, and consequences. 

The causal factors included five key elements: job role meaning-making, effective participation, modeling 

leadership, organizational growth opportunities, and sustainable culture-building. Employees who perceived 

their job as socially and environmentally meaningful demonstrated a stronger commitment to sustainability 

objectives. Similarly, involvement in decision-making and opportunities for professional growth reinforced 

their sense of belonging and responsibility. 

The contextual factors influencing commitment included cultural alignment, effective communication 

structure, structural support, regulatory environment, and social influence. A culture that supports innovation, 

transparency, and shared values of sustainability provided a favorable setting for commitment formation. 

Supportive regulations and cross-departmental coordination further strengthened this commitment. 

Among the intervening conditions, seven inhibiting factors were identified: managerial instability, financial 

limitations, lack of technological infrastructure, conflicting priorities, citizen awareness gaps, regulatory 

inconsistencies, and limited organizational learning. These obstacles disrupted the long-term sustainability of 

commitment and hindered the institutionalization of sustainability principles within the municipality. 

The strategies that emerged as solutions included six major approaches: (1) educational empowerment for 

sustainability, (2) participatory governance, (3) sustainability-based performance evaluation, (4) modeling 

leadership, (5) sustainability-oriented career development, and (6) internal cultural reinforcement. These 

strategies provided actionable guidelines for aligning personal motivation with organizational and societal 

goals. 
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Finally, the consequences of enhanced organizational commitment were observed across three levels. At the 

individual level, employees experienced increased job meaning, satisfaction, and motivation. At the 

organizational level, improved cohesion, operational efficiency, and communication between departments 

were reported. At the societal level, outcomes included better local governance, citizen trust, and improved 

urban quality of life. Together, these results indicate that organizational commitment serves as a bridge 

between internal human resource systems and external urban sustainability outcomes. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study confirm that sustainable organizational commitment in municipalities is not an isolated 

psychological construct but a systemic and strategic process that connects human resource management with 

urban sustainability. The finding that meaning-making in job roles significantly influences commitment aligns 

with the broader theoretical view that employees’ perception of purpose is the foundation of engagement and 

long-term motivation. When municipal employees recognize that their daily activities contribute to the 

environmental health, social justice, and economic resilience of their city, they internalize organizational 

values and act as sustainability ambassadors. 

Effective participation emerged as another critical determinant of commitment. The involvement of municipal 

employees in decision-making processes creates a sense of ownership and accountability, turning sustainability 

from a managerial slogan into a shared mission. This participatory approach mirrors the logic of inclusive 

governance models used in successful urban sustainability initiatives worldwide. Similarly, modeling 

leadership was found to be a key driver of commitment. Managers who embody the principles of 

sustainability—through consistent behavior, transparent decision-making, and ethical conduct—build trust and 

motivation among their subordinates. Leadership by example thus serves as a symbolic mechanism for 

internalizing organizational values. 

The contextual factors highlight the importance of a coherent cultural and structural foundation. A 

sustainability-oriented organizational culture not only provides meaning and direction but also acts as a 

safeguard against resistance to change. Clear communication channels and formal support structures ensure 

that employees at all levels remain informed and aligned with sustainability objectives. Conversely, the 

presence of intervening barriers—such as political instability, budgetary constraints, and outdated 

technological systems—undermines the consistency and durability of organizational commitment. 

The strategic dimensions identified in this study demonstrate that municipalities can strengthen commitment 

by institutionalizing sustainability practices across all levels of management. Training programs focused on 

environmental awareness and sustainable resource use empower employees to connect personal growth with 

organizational development. Similarly, performance evaluation systems that reward sustainability-oriented 

behavior reinforce accountability and continuous improvement. The integration of sustainability metrics into 

job design and promotion criteria encourages employees to view sustainability as a professional and moral 

value. 

At the outcome level, the study underscores the transformative potential of sustainable organizational 

commitment. Beyond improving individual satisfaction and organizational efficiency, such commitment 

redefines the role of municipalities from service providers to agents of social change. By cultivating committed 

employees, municipalities can enhance local governance, increase citizen participation, and foster social trust. 

Moreover, sustainable organizational commitment helps bridge the gap between policy design and policy 

implementation by ensuring that human capital is not only competent but also value-driven. 

In conclusion, the findings reveal that sustainable organizational commitment is a multidimensional construct 

rooted in human motivation, cultural alignment, and strategic leadership. Strengthening this commitment 

requires a holistic approach that combines educational empowerment, participatory decision-making, 

structural support, and symbolic leadership. Municipalities seeking to advance sustainable urban development 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

22 

must therefore prioritize their human resource systems as the cornerstone of sustainability. Ultimately, cities 

will only become truly sustainable when their governing institutions cultivate a workforce that is committed, 

conscious, and capable of transforming sustainability from a theoretical principle into everyday practice. 
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