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در  یشغل  یریدرگ  یانجیبر رفتار نوآورانه کارکنان با نقش م یدرون یزشاثر انگ

 فناور محور یشرکت ها

 
 3علی اصغر نور محمدی،  2الناز سیادتی، 1ی غفار تار

 

 رانیمرند، ا ، یواحد مرند، دانشگاه آزاد اسلام ت، یریگروه مد اریاستاد

 دانشگاه آزاد اسلامی، تبریز، ایران واحد تبریز، بازرگانی،دانشجوی دکتری مدیریت 

 دانشگاه آزاد اسلامی، تبریز، ایران واحد تبریز، دانشجوی دکتری مدیریت بازرگانی،

 

 چکیده 
گری این پژوهش با هدف بررسی و تبیین تأثیر انگیزش درونی بر رفتار نوآورانه کارکنان با نقش میانجی

های فناورمحور شهر تهران انجام شده است. در این راستا، تلاش شده است تا  شرکتدرگیری شغلی در  

شناختی و رفتاری مؤثر بر نوآوری کارکنان، چارچوبی مفهومی برای با تحلیل روابط میان متغیرهای روان

همبستگی بوده و جامعه آماری شامل -روش تحقیق از نوع توصیفی  .ارتقای نوآوری سازمانی ارائه شود

های فعال در حوزه منابع انسانی و فناوری اطلاعات در شهر تهران مدیران، کارشناسان و کارکنان شرکت

ای انجام شد و با استفاده از جدول مورگان، ای چندمرحله گیری به روش احتمالی خوشه است. نمونه 

  و 26اس پی اسافزارهای  ها، از نرممنظور تحلیل دادهبه.  عنوان نمونه انتخاب شدند نفر به  151تعداد  

اس ال  پی  داده  3اسمارت  تحلیل  شد.  تأییدیاستفاده  عاملی  تحلیل  اجرای  شامل  مدل  ها  سازی و 

نتایج تحقیق نشان داد که . به منظور آزمون روابط مفروض میان متغیرها بوده است معادلات ساختاری

ویژه، انگیزش درونی تأثیر  اند. بهطور معناداری تأیید شدههای اصلی و فرعی پژوهش بهتمامی فرضیه

طور غیرمستقیم مستقیمی بر رفتار نوآورانه دارد و همچنین از طریق متغیر میانجی درگیری شغلی نیز به

های این پژوهش، توجه به سازوکارهای انگیزشی و روانی  بر اساس یافته.دشواین اثرگذاری تقویت می

ش درگیری شغلی و ارتقای رفتارهای نوآورانه کارکنان ایفا  تواند نقش کلیدی در افزایدر محیط کار می

همچینن   . های فناورمحور مورد استفاده قرار گیردعنوان راهبردی کاربردی برای مدیران شرکتکند و به

گذاران و رهبران مدیریت دولتی برای سیاست  مناسبی  راهنمای عملیاتی  می تواند  های این تحقیقیافته

های سازی نوآوری در سازمان، زمینه رشد و نهادینهسازگارآورد تا با طراحی مداخلات انگیزشی  فراهم  

 د. عمومی را مهیا سازن

 

 ییدی تأ  یعامل  یلتحلی،  منابع انسان ی،نوآور یت، ظرفیبه نوآور  یلتما  یزش،انگ واژگان کلیدی:
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 قدمهم -1
و نقش   شودیها شناخته مسازمان ی رقابت هاییتمز  ترینیاز اصل یکی عنوان به  یامروز، نوآور یایو پو یچیده پ  یای در دن

 یکیعنوان  رفتار نوآورانه کارکنان به  یان،م  ین. در اکندیم  یفافناورمحور ا  یعدر صنا  یژهوها بهآن   یدر رشد، توسعه و بقا  یدیکل

 ینعوامل مؤثر بر ا  ییقرار گرفته است. شناسا  یمنابع انسان  یران در کانون توجه محققان و مد  زمانی، سا  یتموفق  یاتیاز عوامل ح

از جمله وظا رقابت  ییها سازمان  یبرا  یادینبن  یفرفتار،  بازارها   یریپذاست که خواهان تحول و  از    یکیهستند.    یجهان  یدر 

  یق که برخاسته از علا  یزشیکارکنان است؛ انگ  یدرون  یزشانگ   رفته،مورد توجه گسترده قرار گ  یراخ  یهاکه در سال  ییهامؤلفه 

برخلاف   .(2022:12،و همکاران    1است )آمانات   یشغل  هاییتاز انجام کار، و تجربه معنا و هدف در فعال  یتاحساس رضا  ی،شخص

و    یشغل   وظایففرد با    یقعم  یریباعث درگ  ی درون  یزشاست، انگ  یخارج  یهاها و پاداشکه وابسته به مشوق   یرونیب  یزشانگ

  ی درون  یزشاند که انگنشان داده  یسازمان   یدر حوزه روانشناس  یرمطالعات اخ  . شودیم  یسازمان   یشرفتپ   یرحرکت داوطلبانه در مس

و بازخورد سازنده    یادگیری، یعمل، فرصت برا یکه افراد آزاد  ی زمان یژهوکارکنان دارد، به ینوآور  یتظرف یتمهم در تقو ینقش

ب  ینجیل  یسی،)رئکنندیم  یافتدر زمان  کندیم  یانب  یزن  گرییین خودتع  یهنظر  (.2،2019:30  یرامل  ینتیو    یازهای ن  کهیکه 

اجتماع   یستگیشا  ی،کارکنان شامل خودمختار  یشناختروان  ارتباط  انگ  ینتأم  یو  رفتارها  ی درون  یزششود،    یشکل گرفته و 

  یانجیم  یرهایبر رفتار نوآورانه، توجه به متغ  نیدرو  یزشانگ  یرتر از تأثدرک کامل  یحال، برا  ین. با ا  گرددیم  یلخلاقانه تسه

 یزان است، به م یمنابع انسان یاتدر ادب  یدنسبتاً جد یکه مفهوم یشغل یریدرگ . رسدیبه نظر م یضرور  یشغل یریهمچون درگ

نوآورانه فراهم    یبروز رفتارها  یبرا  یشناختروان  یسازوکار  تواند یو تعهد فرد نسبت به شغل خود اشاره دارد و م  یانرژ  یاق،اشت

  یل هستند، تما  یرطور کامل درگکه در شغل خود به  ی که کارکنان  دهند ینشان م  یقات(. تحق776:2019آورد )فانگ و همکاران،

 یزهدر آن انگ یتموفق یها شغل خود را معنادار دانسته و براآن یراخلاقانه و نوآورانه دارند، ز هاییتبه مشارکت در فعال یشتریب

 یکار  یفناورمحور که ساختارها  یهادر شرکت  یژهوموضوع به   ین(. ا42:1398،یاناعتبارو    زاده  یمکر  یدائ،  دارند )سعدی   یذات

نوآورآن  بر  اهم  یادگیریو    یها  است،  استوار  با    یکار  هاییطمح  یگر، د  ی.از سویابدیم   یشتریب  یتمستمر  اغلب  فناورمحور 

شدت  برخوردارند و به یدرون  یزشکه از انگ کنانیکار  ین،همراه هستند؛ بنابرا  ید و رقابت شد  پذیرییقبه تطب  یازن  یع،سر  ییراتتغ

  ، یرامل  ینتیو ب  ینجیل  یسی،خلاقانه ارائه دهند )رئ  یهاحلها کنار آمده و راهچالش  ینبا ا  توانندیکار خود هستند، بهتر م  یردرگ

  یازمند ن هافرصت  ینمؤثر از ا  یبرداراما بهره  کنند، یفراهم م   یخلق نوآور  یبرا  یخود بستر  یننو  هاییعلاوه، فناور(. به8:2019

دارند که    یدتأک یزن یراخ ی هاپژوهش.  باشند  یکار یطبوده و در تعامل مداوم با مح یختهبرانگ ی صورت دروناست که به یکارکنان 

به  یتو رفتار نوآورانه را تقو  یدرون  یزشانگ  یانارتباط م  تواند یم  یانجیم  یرمتغ  یکعنوان  به  یشغل  یریدرگ  که  یاگونهکند؛ 

انگ با  بالا  یدرون  یزشکارکنان  سطح  داشتن  صورت  در  نشان   ینوآور  یزان م  یشترینب  ی،شغل  یریدرگ  یبالا،  خود  از  را 

ا  .(3،2011:140یسویک)ددهندیم ا  رو،ین از  به  دق  تواندیم  یمفهوم  یرهزنج  ینپرداختن  درک  در   ترییقبه  نوآورانه  رفتار  از 

 .فراهم سازد یانسان  یهتوسعه سرما  هاییاستس  یدر طراح  ی منابع انسان  یرانمد  یبرا  یدیمنجر شود و ابزار مف  یکار  هاییطمح

های فناورمحور انجام شده است، اهمیت آن از منظر مدیریت دولتی نیز قابل  هرچند پژوهش حاضر با تمرکز بر شرکت

طور های اخیر، نهادهای دولتی در مواجهه با تغییرات فناورانه و نیاز به ارتقای اثربخشی خدمات عمومی، بهتعمیم است. در سال

 اند.  روزافزون به تقویت فرهنگ نوآوری و انگیزش درونی کارکنان توجه نشان داده

نه درگیری شغلی،  و  درونی  انگیزش  مفاهیمی چون  مطالعات جدید،  اساس  سازمانبر  در  در  تنها  بلکه  خصوصی  های 

بهسازمان نیز  عمومی  بخش  پیشهای  حرفهران عنوان  تعهد  و  نوآوری  اصلی  میهای  شناخته  و   شوندای  )پارک 
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انگیزش درونی در شکل  (.از2023،486،:1رینی نوآورانه کارکنان میاین منظر، بررسی نقش  رفتار  نظری و  گیری  الگویی  تواند 

وری نیروی انسانی در های منابع انسانی، مشارکت، خلاقیت و بهرهکاربردی برای مدیران دولتی فراهم آورد تا از طریق سیاست

تواند پلی میان ادبیات رفتار سازمانی و مدیریت دولتی ایجاد کند و  های عمومی را ارتقا بخشند. این تحلیل در نهایت میسازمان

 .های فناورمحور را به بهبود عملکرد نظام اداری کشور پیوند دهدهای حوزه شرکتیافته

 نظری  مبانی -2

منظور تولید   تر به  وسیع  مفهـومی  ، بلکـهتولید محصولات یا خدمات جدید است  مفهوم مربوط به  تنها یک  آوری نهنو

عنوان   به(.  20:1397و ناظمی:  یانخوراک)فریاد،    مصرف کننـدگان است  نفع  به  که  است  فرایندها یا شیوه های جدید سازمانی

مزایای    به از ایده های جدید برای دستیابی برای حمایت  سازمانی و گرایش ، تحقیقنـو بـودن، خلاقیـت فرآیند، نوآوری شـامل

 توان به   فـردی، نوآوری را می  ، در سـطحترتیـب  همـین  (. بـه25:  2015،  2)خوان نـواز و خـان   های پویا است  در زمینه  رقـابتی

سازمان    ها، در سطوح مختلف های کاری و یا شبکه  افـراد، تیم  شده توسط  داده، انتقال داده و تبدیل  فرآیند توسعه  عنوان نوعی

)باسـت  تعریـف بنابراین171:  2005،  3جـونز -کـرد  نوآورانه   (.  رفتار کاری  به  مفهوم  برای   عنوان یک  کارکنان  انتقادی  مفهوم 

  دارایی   (. کارکنان نوآورانه 76:  1395نـژاد و سـاعدی،    آیـد )حکـاک، شـریعت  وجود می  و بقای بلندمدت سازمان ها به  رقابت

منظـور    اقـدام کارمنـد بـه  عنوان یک   کارکنان به  رونـد. رفتـار کـاری نوآورانه   شـمار مـی  برای سازمان های امـروزی بـه  اصلی

  یا سازمان خود تعریـف  ، واحد بخششغلی  تولیـد، اعمـال و اجـرای ایـدههـا، محصولات، فرآیندها و روش های جدید از موقعیت

:  شده است  از چهار بعد تشکیل  کـه  کارکنان فراینـدی اسـت  گویند رفتار نوآورانه  ( می2014و همکاران )  4. افسرشده است

ایده های جدید،    مشکلات و آغاز و معرفی  کارکنان شناخت  و اجرای ایده ها. رفتـار کـاری نوآورانـه   اکتشاف، تولید، قهرمانی

  ، راه اندازی و اجرای ایده ها با هدف ارتقاء عملکرد شخصـی ای از رفتارهای مورد نیاز برای توسعه  مجموعـه  مفیـد و همچنـین

  . خصوصیات فردی بر عواملای از عملکرد بـالاتر بـرای سـازمان است  کارکنان پایه  ، رفتار نوآورانه . همچنینوکار است  و یا کسب

 در برابر تغییر در سازمان تأثیر می  کننده نوآوری یا مقاومت  حمایت  رهبـری، نقـش  ، از قبیـل کننـده نـوآوری سـازمانی  تعیین

و تولیـد ایده    بـر روی کشـف  کـه  کارکنان اسـت  کارکنان متفاوت از خلاقیت  (. رفتار کاری نوآورانه130:  2013،  5گذارد )نـور

 کرده  عنـوان فرآینـد آغـاز ایده های جدید و مفید توصیف   را بـه  ( خلاقیـت1988)  6کند. مامفورد و گوستافسـون  ها تمرکز می

نوآورانـه   کـه  اند، در حالی فعالیتمجموعه  کارکنـان شـامل  رفتـار کـاری  از  توسـعهبا هدف شناسـایی  که  است  هایی  ای   ،  ،

درون    انسـانی  سـرمایه  افـزایش  بـه  است   کارکنان ممکن  رود. رفتار کاری نوآورانه  کار می  اصـلاح، پـذیرش و اجـرای ایده ها به

 (.15:  2017، 7شود )لئو سازمان منتهی

کنند،    می  یـابیشـان هویـتفعلـی  با شـغل  لحاظ روانشناختی  اشخاص به  که  میزانی  به  درگیری شغلیاز سوی دیگر  

از وجود خود، در راستای انجام «عنوان    به  (. درگیری شغلی418:  2016،  8اشاره دارد )آگروال  بهره بـرداری اعضـای سازمان 

تأثیر قرار   تحت   و احساسی  ، شناختیهای جسمی  افراد، خود را از جنبه   شود. در درگیـری شـغلیمی  تعریف  »های شغلینقش

(. رهبـری 1542:  2010،  9ی ساردساو   اندرسون ،  گیرند )سلاتری، سلوارجان  بکار می  شغلی  دهند و در راسـتای ایفای وظایف  می

و    )والاپا، سوانی  از پیـروان در ارتباط است  های خود بر اساس اعتمـاد و حمایـت  ها و پتانسیل  توانایی  با ترفیع  تحول آفرین

 
1 Park & Rainey 
2 Khan Nawaz & Khan 
3 Bassett-Jones 
4 Afsar 
5 Noor 
6 Mumford and Gustafson 
7 Liu 
8 Agarwal 
9 Slattery, Selvarajan, Anderson & Sardessai 

http://jparnt.iauk.ac.ir/


 های نوین مدیریت دولتیفصلنامه تحقیقات و نظریه          

  100-115  ، مقاله پژوهشی، صفحات1404، تابستان 1، شماره 4دوره  
    http://jparnt.iauk.ac.ir/                        

 
 

103 

 

بـرای ایجـاد و    که  است  انگیزه ذاتی  شبیه  لحاظ مفهومی  کارکنان به  شغلی  درگیـری  که  است  (. گفتنی332:  2015،  1تانگ 

خود را در زمان   نفـس  آنها، اعتماد بـه  به  خود در دستیابی  در توانایی  . کارکنان انگیزشیپیشـنهاد چیـزی جدید ضروری است

رهبری با رفتار    دهد که  اخیر نشان می  مطالعه  (. یـک135:  2008،  2گیرند )سالانوا و سـچائوفلیکار می  کار و تلاش خود به

درگیر شـده و    لحاظ احساسی  کارکنان به  شود که  ظاهر می  ، نوآوری فردی زمانی؛ بنـابرایناسـت  کارکنان مرتبط  کاری نوآورانه 

کارمندان مشغول    که عبارت دیگر، هنگامی  کنند، به می  و شور و شوق را تجربه   گیرند؛ زیرا آن ها رضایت  بـا کارشـان انگیزه می

شده    کار تعریف  مربوط به  ، تعهد و دلبستگیاز مشارکت  روانشـناختی  وضـعیت  عنـوان یـک  کار هستند. درگیری در کار به  به

در آن کارکنان از کار   که  و رفاه شخصی  از تحقق   و احساسی  عاطفی  مثبت  حالت  (؛ یک8:  2008،  3و سـچنیدر  )ماسـی  اسـت 

قدرت     جزء دارد:  (. درگیـری سه 295:  2004،  4و باکر  برند )سچائوفلی  خود با بهره گیری از سطوح فعال سازی بالا لذت می

و تلاش خود را برای کارشان اختصاص دهند(، فـداکاری    خواهند وقت  دهند و می  از انـرژی را نشـان می  بـالایی  )کارکنـان سـطح

(.  است  جالب  دهند که  آن هـا کـاری را انجـام می  کـه  در کار( و جذب )تمرکز بالا در حـالی  )شـور و شوق، الهام، غرور و چالش

کنند و    شرکت  بیشتری در اختیار دارند تا در رفتار نوآورانه   شخصـی  خـود، منـابع  ، همکـاران درگیـر شـده در شـغلدر نتیجه

دهـد و آنهـا را قـادر  کارکنان را آموزش می  (. رهبری ارتباطی34:  2004،  5و گیلسون  را نشان دهند )شالی  توجهی  عملکرد قابل

کنندهای از قانع  کارکنان دلایل  شود و بهظاهر می  مربی  عنوان یک  به  باشند، رهبری ارتباطی  داشته  خو مدیریتی  سازد کهمی

اهداف مشترک وجود    شود. وقتیمی  درک بهتر آنان از مسائل  دهـد. درگیـری بـا کارکنـان باعـثمی  آنان ارائه  شغل  طراحی 

  و نتـایج  نتیجـه  عنـوان یـک   توانـد بـهمی  ، درگیری شغلهستند؛ بنابراین  و بیشتر مشارکتی  باشند افراد کمتر رقـابتی  داشته 

 متغیر فردی است  کارکنان نوعی ، درگیـری شـغلیسازمانی محیط تأثیر قرار گرفتن  ، تحتشود. با وجود این بینی رفتاری پیش

 (. 79: 2014، 6و کیم دارد )پارک، سانگ کنند، بستگیمی  احساسـی مـورد کارشـان چـهکارکنـان در   کـه میزانـی به

.  می دهد هدفمند را شکل یاز افکار و رفتارها یچیده ایپ  یندهایاست که فرآ یروانشناخت یروین یک یزشانگهمچنین 

شود، شدت    یط   یدبا  که یری بوده و مس  یرونیب  ینهایزم/یطیمح  یروهای فرد در کنار ن  یدرون  ی روان  یروهایحول ن  یندها فرا  ینا

(.  2017:340،  7جانسونو    ، فرسکانفر)یکنندم  به اهداف مشخص  یدنرس  یرا برا  یشخص  یاستمرار و تداوم رفتارها  یزانتلاش و م

  یک و شروع و تداوم    یزشانگین  داشته و ب  یادیز  یربر رفتار افراد تأث  یزشاذعان داشت که انگ  ینگونها  یتوانم  یقالب کل  یکدر  

چگونه آن را انجام دهد    ینکهکار را انجام دهد و ا  یکتا  یداردفرد وا م  یزیچه چ  ینکهدر درک ا  یزشوجود دارد. انگ  یرفتار ارتباط

  کارکنان   ( انگیزش2018)  9و آلفس    یتزر  ، بریاف  توسط  شده  انجام  تحقیقات  (. طبق2021:2412،  8سولطانا و همکاران)مهم است

 باشد؛ می  و درونی بیرونی دو صورت به

  ولی   نداشتهغریب و  کار عجیب هر نوع  انجام  ای به هرگز علاقه  هستند که  کسانی  بیرونی  دارای انگیزه افرادی که  :بیرونی

  انجام   ها بهها و قدردانیستایش  مانند دستمزد یا ارتقاء، برخی  و عینی  های ملموسمشوق   و دریافت  منافع  خاطر کسب  صرفا به

 .  ورزند می مبادرت امور کاری خاص

 
1 Wallapha, saowanee, Tang 
2 Salanova & Schaufeli 
3 Macey & Schneider 
4 Schaufeli & Bakker 
5 Shalley & Gilson 
6 Park, Song, Yoon & Kim 
7 Kanfer, Frese & Johnson 
8 Sultana & el 
9 Breaugh, Ritz & Alfes 

http://jparnt.iauk.ac.ir/


 های نوین مدیریت دولتیفصلنامه تحقیقات و نظریه          

  100-115  ، مقاله پژوهشی، صفحات1404، تابستان 1، شماره 4دوره  
    http://jparnt.iauk.ac.ir/                        

 
 

104 

 

دستمزد    خود نیاز به  امور شغلی  و برای انجام   برخوردار بوده  درونی  و یا برانگیختگی  خودانگیزشی  افراد از نوعی  این  :درونی 

برانگیز  کارهای چالش  از انجام  درونی  رضایت  خود و حس  خاطر علائق  به ها در واقعدیگری ندارند. آن  پاداش  و یا هرگونه اضافی

 (.2018:18، 1نمایند )جاکوبی می محقق و بهینه کارآمد طور خود را به و اهداف  برده لذت

 یزش نوع از انگ  این  آن است،  یبر کارکنان نوع درون  یبلندمدت و قو   یراتتاث  یلبه دل  یزششکل انگ  ینبهتر  ینکهبا وجود ا

در   یتموفق  یبرا  یزشانگ  یتاهم  کلی؛  شود. به طور  یلبر کارکنان تحم  یریتاز جانب مد  یتواندخود نم  ی ذات  یتبه واسطه ماه

آن جذب نموده و در آنها    یت را به خاطر خود کار و ماه  افراد  است که   یزشیحالت انگ  یانگربوده که ب  ی درون  یزشبر انگ  ی کار مبتن

  ، 2یویبون و سر  یرویچایی گ)   دهد ی قرار م  یر کارکنان را تحت تاث  ییهای و توانا  مهارتها   و به نوبه خود  کند ی م  یجاد لازم را ا  یانرژ

48:2020.) 
 

 پژوهش  پیشینه  -3

به   یزشنوع انگ  ینو رفتار کارکنان بوده است. ا  ی سازمان  یشناسدر روان  یادینبن  یماز مفاه  یکی  یربازاز د  یدرون  یزشانگ

فعال درون   یالذت    ی،خاطر علاقه شخصبه  یتانجام  انگ  یت رضا  یحس  برخلاف  و  دارد  پاداش    یرونی،ب  یزشاشاره  به    یا وابسته 

و    یتفناورمحور، که خلاق  یکار  هاییطدر مح  (.  103:1402ی،سررشته دار   و  مهرآرایان،  رایان،  )طوط  یستن  یطیمح  یفشارها

  (1401)  یو مسلم  ینیحسهمچنین   .کندیعمل م  یعنوان موتور محرکه نوآوربه  یدرون  یزشدارد، انگ   یادیز  یتاهم  یخودرهبر

  ین نفر از کارکنان تام  360نوآورانه کارکنان که در سطح  ی  کار  یرفتارها  یزشیانگ  یش نیازهایپ   یدر پژوهش خود با عنوان بررس

شناخته شده و   یزشو انگ  یدرون  یزشپرداخت عادلانه، انگ  یت سازمان،حماین  استان تهران انجام شده است رابطه ب  یاجتماع 

افزار    ها و آزمون روابط با استفاده از نرم  داده  یلو تحل  یهپرسشنامه بوده و تجز  یقابزار تحق  اند.  نوآورانه پرداخته  یکار  یرفتارها

که    یدهد نشان م  یقتحق  یافته هایانجام شده است.    4لیزرل افزار    و نرم  یمعادلات ساختار  یمدلسازیک  و تکن  3اس پی اس اس 

  یزشانگ  دارند.  یمعنادار و مثبت  یرشناخته شده تاث  یزشو انگ  ی درون  یزشو پرداخت عادلانه بر انگ  یتسازمان از خلاقیت  حما

(، در پژوهش  1395جهانگیر و همکاران)  دارند.  ینوآورانه رابطه معنادار و مثبت  یکار  یشناخته شده با رفتارها  یزشو انگ  یدرون

اند که    خطاها  یبه اشتراک گذار  یانجیبر رفتار نوآورانه با نقش م  یتعلق خاطر کار  یرتأث  یبررسخود با عنوان،   تاکید نموده 

طور مداوم محصولات و خدمات نوآورانه به بازار عرضه که نتواند به ی دارند. سازمان  یازن ی بقا به نوآور ی رشد و حت یها براسازمان

 شود.یرو م کند، با شکست روبه

ی نوآورانه، نقشها  یو رفتار کار  یستهشا  یکار  یتتحت عنوان وضع   یادر مقاله  (2022)  5، لیو و تانگژودر این میان  

از کارفرما   517که در سطح    ی شغل  یو خودکارآمد  یدرون  یزشانگ  ی،تعلق خاطر شغل  ایواسطه   ی شرکتها  کارکنان  و  یاننفر 

و  یمنوآورانه به طور مستق یکار رفتارهای با  یستهشا یکار یت وضع ینرابطه ب یانجام شده است به بررس ینمختلف در کشور چ

م نقش  داشتن  نظر  در  وشغل   یخودکارآمد  ی،درون  یزشانگ  یانجیبا  شغل  ی  خاطر  گردآورپرداخته  یتعلق  ابزار  ها  داده  یاند. 

 یمعادلات ساختار  یو روش مدلساز اس پی اس اس افزاراستفاده از نرم  با   ها و آزمون روابطداده  یلو تحل  یهپرسشنامه بوده و تجز

 یم نوآورانه به طور مستق  یبر رفتار کار  یستهشا  یکار  یتکه وضع   دهد ی نشان م  های پژوهشیافتهانجام شده است.   6ایموس  و

  ی دارد. خودکارآمد  یمعنادار و مثبت  یرتاث  یو تعلق خاطر شغل   ی درون  یزشانگ  ی، شغل  یبر خودکارآمد  ولی   ندارد  یمعنادار  یرتاث

تعلق    ی بیندارند. رابطه مثبت و معنادار  یمعنادار و مثبت  یرنوآورانه تاث   یو رفتار کار  یبر تعلق خاطر شغل  یدرون  یزشانگ  ی وشغل

 
1 Jacoby 
2 Girdwichai, Sriviboon 
3 SPSS 
4 LISREL 
5 Xu, Liu & Tang 
6 AMOS 
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 ی شغل  یتوضع  ینرابطه ب  شغلی  و تعلق خاطر  یدرون  یزشانگ  ی،شغل  ینوآورانه وجود دارد. خودکارآمد  یبا رفتار کار  یخاطر شغل

 . یکنندم یانجیگرینوآورانه را به طور کامل م یکار یبا رفتارها یستهشا

  که   یدرس  یجه نت  ینا  کارکنان به  نوآورانه   یزشیانگ  یازهاین  یشپ   یبا عنوان بررس  یقی( در تحق  2019)  1یتر سهمچنین  

کارکنان    یهکل  شامل  یآمار  . جامعهاست  یفرد  ی( موثر بر نوآوریداخل  یا )  یسازمان  عوامل  یو بررس  ییشناسا  مقاله  ینهدف ا

از    حاصل  یج. نتااست  یده استفاده گرد   یر، مس  یلاز تحل  یبر نوآور  عوامل  یناثر ا  یمنظور بررس  اشد. بهبیم   یمالز  کوچک  یعصنا

و    یتسازمان از خلاق  یتحما  ، یـ سازمان   یفرد  تناسب  ،یمیخودتنظ  یزهمذکور )انگ  چهارگانه  عامل  نشان داد که  یرمس  یلتحل

  یت سازمان از خلاق  یتحما  یر،، متغعوامل  ینا  ین، از بذکر است  دارند. لازم به  ی نوآور  بر  دارییمحور( اثر معنعدالت  پرداخت 

این سوال پاسخ با    یقی( در تحق2017)  2و نرستاد  یسویکد  یبل،کوواس و بوخ، وا  همچنین  .گذاردیم  ی بر نوآور  یشتری ب  یرتأث

هدف از    که یدندرس  یجه نت  ینا  بهآنها در پژوهش خود    شود؟یم یکارکنان منته  ی نوآور به یرونیو ب یدرون   یزشانگ یاآ  دادند که

 . است یلند تا یرانتفاعیغ   یکارکنان در سازمانها یمؤثر بر نوآور  عوامل یبررس ی برا  یمدل  یطراح پژوهش ینانجام ا

اهم  یبررس  ینبنابرا متغ  ینزمان  مفهوم  یکدر    یرسه  تئور  ی،مدل  نظر  جمع   یزن  یکاز  است.در  اگرچه   ی،بندموجه 

 یقاتاند، اما تحقپرداخته   یشغل  یریبه نقش درگ  یزبا رفتار نوآورانه و ن  یدرون  یزشجداگانه به ارتباط انگ  تصوربه  یی هاپژوهش

پژوهش    رو،یناند. ازاقرار داده  یفناورمحور مورد بررس  یهاشرکت  ی مدل جامع و در بستر واقع  یکرا در قالب    یرسه متغ  ینا  ی اندک

 مربوطه کمک کند.  یاتبه توسعه ادب یو کاربرد یکرده و از نظر نظر پررا  یخلأ پژوهش ینحاضر درصدد است تا ا
 

 روش پژوهش  -4

جامعه مورد مطالعه    یواحد ها  یخوشه ا  گیریبوده است، در نمونه  یحاضر روش خوشه ا  یقدر تحق  گیریروش نمونه

 ی حجم نمونه از روش ها  یینتع  یبرا  ینشوند و همچن  یم  یهمگن تر هستند گروه بند  یرکه از نظر صفت متغ  ییدر طبقه ها

تع  استفادهشود    ی جدول مورگان م  یاچون کوکران، پرسشنامه    یمختلف از روش متداول  حداقل حجم نمونه در   یینکرد که 

 یجه که در نت  یدمشخص بودن حجم جامعه از فرمول مذکور استفاده گرد  یلفرمول کوکران استفاده و بدل  یعنی  یکم  یقاتتحق

منظور از   ینا  هباشد که ب  یپرسشنامه م  یقتحق  یندر ا  یداده ها   ی. ابزار گرداورباشد ینفر م  151حاضر    یقحجم نمونه تحق

وابسته   یر( و متغیشغل  یری)درگ  یانجیم  یر(، متغیدرون  یزشمستقل )انگ  یراز سه متغ  یککه هر    یاستاندارد  یپرسشنامه ها

بر   ی عامل یلها از روش تحل یهفرض یینتب یگردد. برا یسنجد استفاده م  ی)رفتار نوآورانه کارکنان( را با تمام ابعاد مطرح شده م

 . شود ی استفاده م یساختار عادلاتم یکردرو یمبنا

 

 یافته های پژوهش  -5

 آمار توصیفی

ابتدای تحلیل های موجود به توصیف متغیرهای جمعیت شناختی و متغیرهای اصلی تحقیق  های آماری با شاخصدر 

 پرداخته شده و در ادامه جهت آزمون فرضیات مطرح شده از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شده است.

 توصیف متغیرهای جمعیت شناختی افراد موجود در نمونه آماری پژوهش .1جدول

 درصد  فراوانی  جنسیت درصد  فراوانی  سن)سال(  درصد  فراوانی  تحصیلات 

 5/30 46 مرد 8 12 سال   30تا  25 6/2 4 فوق دیپلم و کمتر 

 
1 Saether 
2 Kuvaas, Buch, Weibel,  Dysvik & Nerstad 

http://jparnt.iauk.ac.ir/


 های نوین مدیریت دولتیفصلنامه تحقیقات و نظریه          

  100-115  ، مقاله پژوهشی، صفحات1404، تابستان 1، شماره 4دوره  
    http://jparnt.iauk.ac.ir/                        

 
 

106 

 

 درصد  فراوانی  جنسیت درصد  فراوانی  سن)سال(  درصد  فراوانی  تحصیلات 

 5/69 105 زن  5 7 سال   35تا  30 5/69 105 لیسانس 

    26 39 سال  40تا  36 8/27 42 و بالاتر  فوق لیسانس

    43 65 سال   45تا  41   

    18 28 سال  45بیشتر از     

درصد از وزن کل را شامل    5/69دهد که تحصیلات اکثر افراد در سطح لیسانس می باشد که  نشان می  1نتایج جدول  

سال گزارش شده   45تا    41می شوند. در خصوص سن افراد نیز میتوان اینگونه استنباط نمود که بیشترین فراوانی مربوط به رده  

سال با در رتبه دوم قرار دارد. همچنین از   40تا    36درصد از وزن کل را به خود اختصاص داده و پس از آن رده سنی    43که  

 درصد دیگر زن می باشد.   5/69درصد مرد و  5/30نفر موجود در نمونه نهایی تحقیق  151میان 

های فعال در حوزه منابع انسانی و فناوری اطلاعات  توزیع نمونه تحقیق، که شامل مدیران، کارشناسان و کارکنان شرکت

در شهر تهران است، با توجه به هدف تحقیق مبنی بر بررسی تعامل میان این دو حوزه، به صورت آگاهانه و متناسب انتخاب شده  

های مدیریتی و کارشناسی باتجربه در این سال( مستقیماً با سطح سِمت  45تا    41در بازه    %43است. سن بالاتر مشاهده شده )

های کلیدی  دهنده ترکیب نیروی کار در دپارتماندرصدی زنان نمونه، انعکاس  69.5دو بخش همخوانی دارد. همچنین، غلبه  

وجه به این ساختار متمرکز و هدفمند نمونه، تحلیل  اند. با تمنابع انسانی است که از ارکان اصلی جامعه آماری مورد مطالعه بوده

ها با اعتبار بالا، منحصراً به همین زیرگروه از صنعت فناوری اطلاعات قابل تعمیم  بر مبنای این توزیع خاص انجام پذیرفته و یافته

 .هستند

 توصیف متغیرهای مورد مطالعه 

 های مرکزی و پراکندگی به توصیف متغیرها پرداخته شده است.با استفاده از شاخص 2در جدول 

 آزمون نرمالیتی  متغیرهای مورد مطالعه.شاخص های توصیفی و  2جدول  

 متغیرها
 آزمون کلموگروف اسمیرنف  شاخص های پراکندگی  شاخص  مرکزی 

 سطح معناداری  مقدار آماره  انحراف معیار  واریانس  میانگین 

 00/0 128/0 63/0 40/0 35/3 کار  به درونی علاقه و لذت

 00/0 110/0 73/0 54/0 51/3 فردی  رشد و شایستگی احساس

 00/0 175/0 70/0 50/0 76/3 عمل آزادی و خودمختاری

 013/0 083/0 56/0 31/0 54/3 درونی  انگیزش

 00/0 153/0 73/0 54/0 73/3 شغلی  درگیری

 006/0 088/0 81/0 66/0 36/3 کارکنان  نوآورانه رفتار

لذا میتوان  گزینه ای( بدست آمده است،  5)مرکز طیف 3موجود در جدول فوق بیشتر از  میانگین نمرات همه متغیرهای 

بالای) های  گزینه  افراد  بیشتر  که  گرفت  متغیر   5و    4نتیجه  به  مربوط  میانگین  بیشترین  اند.  کرده  انتخاب  را  پرسشنامه   )

( می باشد. همچنین 35/3کار )  به درونی علاقه و ( و کمترین میانگین مربوط به متغیر لذت76/3عمل ) آزادی و خودمختاری

 (. p<0.05توزیع داده های متغیرها غیر نرمال می باشد)
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 آمار استنباطی

مدل پژوهش    یکی گراف  ی. خروجرسدیپژوهش م   یو آزمون مدل ساختار   ینوبت به بررس  ،یرگیمدل اندازه  یپس از بررس

 باشد. یم ریبه صورت ز

 

 مدل پژوهش با  ضرایب استاندارد شده بار عاملی و ضرایب مسیر   .1شکل 

 
 

 

   t-Values. مدل پژوهش با  ضرایب 2شکل 

 

 پژوهش   هایفرضیه  بررسی

 ارائه شده است. 3های پژوهش و معیارهای برازش مدل ساختاری تحقیق در جدول نتایج بررسی فرضیه

 ساختاری و کلی نتایج معیارهای برازش مدل . 3جدول 

 سطح معنی داری  β T value مسیر
R2 

 متغیر وابسته 

Q2 

 متغیر وابسته 
f2 VIF 

 1٫35 0٫511 0٫308 0٫595 0,00 9٫413 0٫529 رفتار  نوآورانه کارکنان  -انگیزش درونی  

 - - 0٫137 0٫262 0,00 9٫110 0٫512 درگیری  شغلی  -انگیزش درونی  
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 سطح معنی داری  β T value مسیر
R2 

 متغیر وابسته 

Q2 

 متغیر وابسته 
f2 VIF 

 1٫35 0٫226 308/0 0٫595 0,00 5٫608 0٫352 نوآورانه کارکنان رفتار     -درگیری شغلی 

 

 
𝑆𝑅𝑀𝑅 = 0.12 

از تغییرات رفتار نوآورانه کارکنان و    5/59دهد که  های تحقیق نشان مییافته از تغییرات درگیری    2/26درصد  درصد 

 شغلی توسط متغیرهای مستقل مربوط به خودشان پیش بینی شده است.

( نسبت به شدت تأثیر درگیری  0.511دهد که شدت تأثیر انگیزش درونی بر رفتار نوآورانه کارکنان )نشان می   f 2معیار 

 ( در سطح بالاتری قرار دارد. 0.226شغلی)

( مثبت و در سطح مناسبی قرار داشته که  0.137( و درگیری شغلی )0.308متغیرهای رفتار نوآورانه کارکنان )  2Qمقدار  

 نشان از قدرت پیش بینی مناسب مدل در خصوص متغیرهای مذکور دارد.

 

بدست آمده و نشان از نبود مشکل همخطی در   5متغیرهای مستقل کمتر از    1لازم بذکر است که شاخص وی آی اف

 باشد. مدل می

در سطح قابل قبول می    SRMRهمچنین شاخص  و در سطح مطلوب قرار دارد،    451/0برابر با      GOFمقدار معیار

 که نشان از برازش قوی مدل کلی تحقیق است.باشد. 

 

 های مستقیم های مربوط به آزمون فرضیهیافته

صورت خواهد گرفت. سطح    3و سطح معناداری  2ها بر اساس مقدار آماره تی گیری در خصوص تایید یا رد فرضیهتصمیم

 دهد.  تایید فرضیات را نشان می 1.96و یا مقدار تی بیشتر از  0.05معناداری کمتر از 

 های مستقیم پرداخته است.جدول زیر به بررسی فرضیه

 . نتایج مربوط به فرضیات مستقیم4جدول 

 نتیجه  سطح معناداری  T_value  مسیر: فرضیات تحقیق 

رفتار نوآورانه کارکنان  ←انگیزش درونی   فرضیه اول   529/0  413/9  00/0  تایید  

درگیری شغلی  ←انگیزش درونی   فرضیه دوم   512/0  110/9  00/0  تایید  

رفتار نوآورانه کارکنان  ← درگیری شغلی  فرضیه سوم   352/0  608/5  00/0  تایید  

 

برآورد   1.96همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود، مقدار آماره تی در تمامی مسیرهای موجود در مدل بیشتر از  

شده است. لذا اینگونه استنباط می شود که تمامی فرضیات تحقیق بلحاظ آماری و با توجه به داده های گرد آوری شده تایید  

 
1 VIF 
2 T-VALUE 
3 p-value 
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می شود. همچنین لازم بذکر است که ضرایب مسیر استاندارد شده در تمامی مسیرها و فرضیات مقداری مثبت برآورد شده است  

 باشد. و این نشان می دهد که روابط بین همه متغیرها بصورت مستقیم و مثبت می

 

 میانجی   های مربوط به آزمون فرضیهیافته

رفتار نوآورانه کارکنان پرداخته گری درگیری شغلی در رابطه بین انگیزش درونی و  جدول زیر به بررسی فرضیه میانجی

 است.

 گری درگیری شغلی در رابطه بین انگیزش درونی و رفتار نوآورانه کارکنان .  بررسی فرضیه میانجی5جدول 

 مسیر

یم
تق

مس
ر 

 اث

یر
 غ

ثر
ا

یم
تق

مس
 

ل 
 ک

ثر
 ا

ره 
آما

t 

ی 
دار

عنا
ح م

سط
 آزمون سوبل  

شاخص  

VAF 
مقدار  

 آماره

سطح  

 معنادار 

رفتار   ← درگیری شغلی ←انگیزش درونی  

 نوآورانه کارکنان 
529/0  180/0  709/0  143/5  00/0  341/4  00/0  253/0  

 

بدست آمده است.    05/0و کمتر از  00/0داری آزمون بوت استرپ برابر با دهد که سطح معنیهای تحقیق نشان مییافته

 شود. شغلی در رابطه بین انگیزش درونی و رفتار نوآورانه کارکنان تایید میتوان نتیجه گرفت که نقش میانجی درگیری لذا می

بیشتر محاسبه شده و سطح معناداری   96/1و  از    341/4از طرفی با توجه به اینکه مقدار قدر مطلق آماره سوبل برابر با  

گری درگیری درصد تاثیر میانجی  95اطمینان  توان در سطح  بدست آمده است، می  05/0( کمتر از سطح خطای  00/0آزمون)

 3/25نشان می دهد که    1شغلی را در رابطه بین انگیزش درونی و رفتار نوآورانه کارکنان را بار دیگر تایید کرد. شاخص وی ای اف

 درصد از تاثیرات انگیزش درونی بر رفتار نوآورانه کارکنان از طریق میانجیگری درگیری شغلی وارد خواهد شد. 

 فرعی   هایهای مربوط به آزمون فرضیهیافته

 های انگیزش درونی بر رفتار نوآورانه کارکنان پرداخته شده است. در این بخش از تحقیق به بررسی تاثیر مولفه

 
 .مدل فرعی در حالت  ضرایب استاندارد شده  3شکل 

 

 

 
1 VAF 
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   t-Values. مدل فرعی در حالت ضرایب 4شکل 

 

 دهد. های فرعی را نشان میفرضیهجدول زیر نتایح  

 . نتایج مربوط به فرضیات فرعی6جدول 

های تحقیق فرضیه  نتیجه  سطح معناداری  T_value  مسیر: 

رفتار نوآورانه کارکنان  ← لذت و علاقه درونی به کار  اول  316/0  500/4  00/0  تایید  

رفتار نوآورانه کارکنان   ←احساس شایستگی و رشد فردی  دوم  399/0  160/5  00/0  تایید  

رفتار نوآورانه کارکنان  ←  خودمختاری و آزادی عمل سوم   180/0  427/2  00/0  تایید  

 

برآورد   1.96شود، مقدار آماره تی در تمامی مسیرهای موجود در مدل بیشتر از  همانطور که در جدول فوق مشاهده می

های گردآوری شده  شود که هر سه فرضیه فرعی تحقیق به لحاظ آماری و با توجه به دادهاستنباط میشده است. لذا اینگونه  

شود. همچنین لازم بذکر است که ضرایب مسیر استاندارد شده در تمامی مسیرها و فرضیات مقداری مثبت برآورد شده  تایید می

باشد. بیشترین تاثیر مربوط به مولفه احساس میدهد که روابط بین همه متغیرها بصورت مستقیم و مثبت  است و این نشان می

  باشد. ( می399/0) شایستگی و رشد فردی

 

 گیریبحث و نتیجه  -6

گری درگیری شغلی در این پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر انگیزش درونی بر رفتار نوآورانه کارکنان و نقش میانجی

میان جامعه فعال در شرکت رابطه، در  و کارشناسان  از مدیران، کارکنان  این ای  است.  انجام شده  تهران  فناورمحور شهر  های 

حوزهشرکت در  که  پویای  ها  ماهیت  دلیل  به  دارند،  فعالیت  سازمانی  نوآوری  و  اطلاعات  فناوری  انسانی،  منابع  تخصصی  های 

 . کنند هایشان، بستر مناسبی برای مطالعه رفتارهای نوآورانه فراهم میفعالیت
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  در تبیین نتایج مدل، لازم است بر تفاوت بنیادین میان آمار توصیفی و آمار استنباطی )ضرایب مسیر( تأکید گردد. یافته

، بالاترین سطح ادراک کلی را در نمونه مورد مطالعه  3.76دهد که “خودمختاری و آزادی عمل” با میانگین  پژوهش نشان می  های

و “لذت   ”به طور قابل توجهی کمتر از “احساس شایستگی و رشد فردی  کسب کرده است؛ با این حال، ضریب مسیر مستقیم آن

ها صرفاً توصیفی از وضعیت دهد: میانگینگیری ما را بازتاب میاست. این تفاوت ماهیت ابزارهای اندازه   ”و علاقه درونی به کار

بینی متغیر وابسته در چارچوب مدل  سازه در پیش  موجود هستند، در حالی که ضرایب مسیر قدرت تبیین علی و سهم نسبی هر

دهند. این بدان معناست که اگرچه محیط سازمانی از منظر آزادی عمل غنی بوده است، اما بروز رفتار نوآورانه  کلی را نشان می

گیری نه تنها متناقض  شود. این نتیجه هدایت می  طور عمده توسط متغیرهای انگیزشی درونی و عاملیت شخصیدر این سازمان به

 نماید بندی عوامل مؤثر بر نوآوری در این بافت سازمانی ارائه میها نیست، بلکه بینش ارزشمندی در خصوص اولویت با داده

نتایج پژوهش نشان داد که انگیزش درونی عاملی کلیدی در ارتقاء رفتار نوآورانه کارکنان است. کارکنانی که از  همچنین 

کنند و آزادی عمل در انجام وظایف دارند، بیشتر از سایرین به دنبال  مندند، احساس رشد و شایستگی میدرون به کار خود علاقه

های انگیزشی  کارگیری راهکارهای خلاقانه هستند. این یافته با تئوری کشیدن وضعیت موجود، و بهچالشهای نو، بهخلق ایده

بیان می است که  نظریه خودتعیینی همسو  از جمله  رواننوین  نیازهای  ارضای  و  دارد  شایستگی، خودمختاری  مانند  شناختی 

 . کند ارتباط، نقشی اساسی در عملکرد بهینه فردی ایفا می

کند، در این  شناختی مثبت که کارکنان را به کارشان وابسته میعنوان یک حالت روان از سوی دیگر، درگیری شغلی به

های پژوهش حاکی از آن است که انگیزش درونی از طریق افزایش سطح  کند. فرضیهای ایفا میگر و واسطه مسیر نقش تسهیل 

تری با کار خود درگیر هستند،  شکل عمیقسازد. کارکنانی که بهدرگیری شغلی، زمینه را برای بروز رفتارهای نوآورانه فراهم می

کنند و تمایل بیشتری به مشارکت در فرآیندهای خلاقانه  گذاری میانرژی ذهنی، احساسی و فیزیکی بیشتری در کار سرمایه

درونی شامل لذت و علاقه درونی به کار،    های مختلف انگیزشهای فرعی پژوهش نیز روشن ساخت که مؤلفهبررسی فرضیه.  دارند

گیری شغلی هر یک تأثیر مستقیمی بر رفتار نوآورانه دارند. این نتایج  احساس شایستگی و رشد فردی، و خودمختاری در تصمیم 

ای تنظیم شوند که این عناصر کلیدی در محیط گونههای مدیریت باید بهاند که فرهنگ سازمانی و سبکتأکیدی بر این واقعیت

 . کاری تقویت شوند

های  های منابع انسانی در شرکتها و برنامهتواند مبنایی برای طراحی سیاستهای این پژوهش میاز منظر کاربردی، یافته

توانند  شناختی کارکنان مورد توجه قرار گیرد، میها با ایجاد محیطی که در آن نیازهای روانفناورمحور باشد. مدیران این شرکت

عنوان انگیزش درونی آنان را تقویت کرده و از طریق آن، سطح درگیری شغلی و در نتیجه نوآوری را در سازمان ارتقاء دهند. به

تواند  ها و اهداف، و بازخوردهای سازنده میگیری، شفافیت نقشهای رشد و یادگیری، آزادی در تصمیمکردن فرصتنمونه، فراهم

های فناورمحور که تغییرات سریع و پویایی  وه بر این، در محیطعلا . به افزایش سطح انگیزش درونی و درگیری شغلی منجر شود

اند، در  صورت درونی برانگیخته شود. کارکنانی که بهناپذیر است، اهمیت رفتارهای نوآورانه دوچندان میسازمانی امری اجتناب

گری و یادگیری مداوم  دهند و تمایل بالاتری به تجربه پذیری بیشتری از خود نشان میمواجهه با مسائل پیچیده سازمانی، انعطاف

 . شودگیری فرهنگی نوآورانه و یادگیرنده در سطح سازمان میدارند. این مسئله، در کنار درگیری شغلی بالا، منجر به شکل

توان نتیجه گرفت که تمرکز بر انگیزش درونی و درگیری شغلی نه تنها در ارتقاء نوآوری کارکنان مؤثر در نهایت، می

عنوان راهبردی پایدار برای بهبود عملکرد کلی سازمان، افزایش رضایت شغلی و کاهش فرسودگی روانی  تواند بهاست، بلکه می

گذاران سازمانی توجه  کند که مدیران منابع انسانی و سیاستایفای نقش کند. بر همین اساس، پژوهش حاضر توصیه می نیز  

شناختی رفتار کارکنان داشته باشند و سازوکارهای لازم برای حمایت از انگیزش درونی و تقویت درگیری بیشتری به ابعاد روان 

 . شغلی را در طراحی ساختارها و فرایندهای سازمانی مدنظر قرار دهند

 
. 
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 ها در زمینه منابع انسانی و مدیریت سازمانیاهمیت یافته

های فناورمحور با توجه به اینکه جامعه آماری پژوهش متشکل از متخصصان منابع انسانی و فناوری اطلاعات در شرکت

محور که سرمایه اصلی  های کاری دانشنوآورانه برخوردارند. در محیطها از ارزش بالایی در حوزه مدیریت منابع انسانی  بود، یافته

انگیزش درونی تغذیه شود، ضرورتی راهبردی تلقی  سازمان ها، نیروی انسانی خلاق و توانمند است، ایجاد محیطی که در آن 

ایجاد  شود. همچنین، فراهم کردن زمینه می از طریق طراحی مشاغل معنادار، سبک رهبری مشارکتی و  های درگیری شغلی 

از   ی حاک  ها یافته  ینا  ی، منابع انسان  یریتاز منظر مد.  سوی نوآوری پایدار سوق دهدتواند سازمان را بههای یادگیری، میفرصت

ها  . بلکه سازمانیستن  یکاف   یتارتقاء عملکرد و خلاق  یبرا  یرونیب  یهاو کنترل  یرونیب  یهاآن است که تمرکز صرف بر پاداش

استقلال   یش شتر، افزایب  هاییتمسئول  یکه شامل واگذار ییکنند؛ راهکارها یطراح  ی درون  یزشانگ  یتتقو  یبرا یی اهکارهار  ید با

تصم تلاش  گیری،یمدر  ا  یفرد  یهاشناخت  برا  یفضا  یجاد و  ا  یباز    ی سازمان   ی ساختارها  یطراح  ینباشد. همچن  ها یدهابراز 

ارتقاء داده و    یو تعلق سازمان   یتحس مالک  تواند یکارکنان فراهم کند، م  یوخطا را برامنعطف، که فرصت تجربه و آزمون را 

 .  باشد ینوآور سازینه زم

به کاهش نرخ ترک خدمت،    تواندیبر رفتار نوآورانه است، بلکه م  یرگذارتأث  ینه تنها عامل  یشغل  یریدرگ  یگر،د  یاز سو

  یدی کل یزشیعوامل انگ ییبا شناسا توانندیم   ی منابع انسان  یرانمنجر شود. مد یزن  ی و ارتقاء سطح تعهد سازمان ی،وربهره  یشافزا

تقو با مشاغل خود، سطح مشارکت و رضا  یعاطف  یوندهایپ   یتو  به  ی شغل  یتکارکنان   سازینهدهند که زم  یشافزا  یاگونهرا 

پرتلاطم    یطدر مح  یرقابت  یتیعنوان مزبه  تواندیم  هایافته  ینهوشمندانه از ا  یبرداربهره  ین،مداوم در سازمان گردد. بنابرا  ینوآور

 . فناورمحور عمل کند ی هاشرکت ی و رقابت
 

 پیشنهادات  -7
عنوان به  تواندیم  یرز  یکاربرد  یشنهادهایپژوهش، پ   ینا  هاییافته  ینوآورانه کارکنان بر مبنا  یرفتارها  یارتقا  یدر راستا

  ی انسان   یهتوسعه سرما   ی، در حوزه منابع انسان  یژه وبه  گیرندگانیمو تصم  یرهبران سازمان   یران،مد  یو اثربخش برا  ی عمل  ییراهنما

  ی بلکه ضرورت  ی،رقابت  یتمز   یکتنها  نه   یاست که نوآور  ینکته ضرور   ین. توجه به ایردقرار گ  فادهمورد است  ینوآور  یریتو مد 

بر شواهد   یمبتن  هاییه از توص یریگبهره  رو،ین. از ارودیشمار مبه محوریپرتلاطم و فناور هاییطبقا و رشد در مح یبرا یاتیح

 : کند یجادا یو سازمان یساز در عملکرد فردتحول  یرمس تواند یپژوهش م  ینا یعلم

فعالیتبازطراحی شغل (1 بودن  معنادار  بر  تمرکز  با  مسئولیت  :هاها  ارائه  طریق  در  از  کارکنان  دادن  مشارکت  روشن،  های 

 .هایشان در موفقیت سازمانهایی برای مشاهده تأثیر فعالیتها و ایجاد فرصتگیری تصمیم

هایی برای های مبتنی بر فناوری، باید سیستمویژه در محیط به:  تقویت احساس شایستگی از طریق بازخورد مستمر و سازنده (2

 .ای طراحی شودارائه بازخورد منظم، آموزش ضمن خدمت و مسیرهای رشد حرفه

ریزی کاری، اجازه انتخاب روش انجام وظایف و اعتماد به  با فراهم آوردن انعطاف در برنامه :ایجاد شرایط خودمختاری در کار (3

 .کارکنان در انجام امور به سبک خودشان

برداری کنند و ترس عنوان فرصت یادگیری بهرهها باید از اشتباهات بهسازمان :ایجاد فرهنگ سازمانی نوآورانه و پذیرنده خطا  (4

 .از شکست را در کارکنان کاهش دهند

ها را در مسیر دهند و آنانداز میبخش هستند، به کارکنان چشمرهبرانی که الهام:  هاگرا در سازمانتوسعه رهبری تحول  (5

 .های قوی نوآوری باشندتوانند محرککنند، میرشد و توسعه فردی حمایت می

تجلیل از دستاوردهای خلاقانه و مشارکت دادن   ا:هگذاری مشترک و تجلیل از موفقیت افزایش درگیری شغلی از طریق هدف (6

 . تواند تعلق شغلی را افزایش دهدکارکنان در طراحی اهداف سازمانی می
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 تقدیر و تشکر  -8
 یسپاسگزار  یمانهکردند، صم  یاریمقاله ما را    ینو نگارش ا  یهکه در ته  یزانیهمکاران و عز  ید،اسات  یاز تمام  وسیلهینبد

پژوهش کمک کردند، کمال تشکر    یفیتارزشمند خود به بهبود ک  یشنهاداتکه با نظرات و پ   یافراد   ی از تمام  ین. همچننماییم یم
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 " است. نشده بیان نویسندگانهیچاونه تعارض منافع توسط "

 

 منابع
به اشتراک   یانجی بر رفتار نوآورانه با نقش م  ی تعلق خاطر کار  یر تأث  ی (. بررس1395)  . , میانو لگز  . , عیانخوراک  م.،   یر،جهانگ -1

  https://www.nowavari.ir/article_33015.html.29-52 ،1، شماره 5دوره , ینوآور یریتمدخطاها.  یگذار

  ین تأم  سازمان مطالعه:    رفتار نوآورانه کارکنان )مورد  یزشیانگ  نیازهای یشپ   ی(. بررس1401)  ., ف یو مسلم  .ا.،, سینیحس -2

تهران(.    یاجتماع  بهره  یستمس  ی مهندساستان  شماره  2دوره    .یورو   ،4 ،  44-23  .
 https://doi.org/10.22034/sep.2023.704328 

به    ینیکارآفر  تحول گرا در رفتار نوآورانه و توسعه  یاثر رهبر  یلتحل  (.1395)  . ع  ی،و ساعد  .،نژاد، ع  یعت ، شر.حکاک، م -3

اظمن انسان .  یدارپا  ی سازمان  ی هایستگی شا  یجادور  منابع  دوره یمطالعات  شماره6  ،   ،  22 ،  100-71 .  
https://www.jhrs.ir/article_65286.html 

و رفتار    یشغل  یفرسودگ  ی،تحول گرا بر عملکرد شغل  ی رهبر  یرتاث(.  1403. )می،  سررشته دار.، و  ا،  مهرآرا  .،صیان،  طوط -4

.  100-119،  18، شماره  6دوره    ، یفرهنگ   یفصلنامه مطالعات رهبر،   کارکنان  ی درون  یزشانگ  یانجی با نقش م  زنی  پرسه
https://clsj.ir/issue6/jcls14030105.pdf 

  یدیتول  ی شرکت ها  یبر عملکرد نوآور  ینوآور  یی توانا  یر تأث  یبررس  (. 1398)  یان، ا. اعتبار.، و  زاده، س  یم کر  ی، ح.، دائی سعد -5

  ،یشهر  یریتاقتصاد و مد   ی فصلنامه علم  ،و محصول  یند فرا  ینوآور  یانجی شده در بورس اوراق بهادار تهران: با م  یرفتهپذ
 fa.pdf-1364-1-https://iueam.ir/article . 39-57 ،29، شماره 18دوره 

 به  با توجه  کارکنان  رفتار نوآورانه  بر  ی اثرتوانمندسازی روانشناخت  یبررس.  (1397)  ، ش.، و ناظمیع. ،  یاد، ل.، خوراکیان فر -6

 https://journals.iau.ir/article_510.html .17-26 ، 25 شماره، 12. دوره و تحول توسعه یریتمد، آنان یشغل یاق اشت

7- Afsar, B. F. Badir, Y. & Bin Saeed, B. (2014). Transformational leadership and innovative work 

behavior. Industrial Management & Data Systems, 114(8), 1270-1300 . 

http://dx.doi.org/10.1108/IMDS-05-2014-0152 
8- Agarwal, U. A. (2016). Examining perceived organizational politics among Indian managers: 

Engagement as mediator and locus of control as moderator. International Journal of Organizational 

Analysis, 24(3), 415-437. http://dx.doi.org/10.1108/IJOA-07-2014-0786 
9- Ali, A., Abbas, S. F., Khattak, M. S., Arfeen, M. I., Ishaque Chaudhary, M. A., & Yousaf, L. (2022). 

Mediating role of employees’ intrinsic motivation and psychological safety in the relationship 

between abusive supervision and innovative behavior: An empirical test in IT sector of Pakistan. 

Cogent Business & Management, 9(1). https://doi.org/10.1080/23311975.2022.2039087 . 

10- Amanat Ali, Syeda Fatima Abbas, Muhammad Sajid Khattak, Muhammad Irfanullah Arfeen, 

Muhammad Azam Ishaque Chaudhary & Laiba Yousaf | (2022) Mediating role of employees’ 

intrinsic motivation and psychological safety in the relationship between abusive supervision and 

innovative behavior: An empirical test in IT sector of Pakistan, 

http://dx.doi.org/10.1080/23311975.2022.2039087 

http://jparnt.iauk.ac.ir/
https://www.nowavari.ir/article_33015.html
https://doi.org/10.22034/sep.2023.704328
https://www.jhrs.ir/article_65286.html
https://clsj.ir/issue6/jcls14030105.pdf
https://iueam.ir/article-1-1364-fa.pdf
https://journals.iau.ir/article_510.html
http://dx.doi.org/10.1108/IMDS-05-2014-0152
http://dx.doi.org/10.1108/IJOA-07-2014-0786
https://doi.org/10.1080/23311975.2022.2039087
http://dx.doi.org/10.1080/23311975.2022.2039087


 های نوین مدیریت دولتیفصلنامه تحقیقات و نظریه          

  100-115  ، مقاله پژوهشی، صفحات1404، تابستان 1، شماره 4دوره  
    http://jparnt.iauk.ac.ir/                        

 
 

114 

 

11- Bassett-Jones, N. (2005). The Paradox of Diversity Management, Creativity and Innovation. 

Creativity and Innovation Management, 14(2), 169–175. https://doi.org/10.1111/j.1467-

8691.00337.x 
12- Breaugh, J., Ritz, A., & Alfes, K. (2018). Work motivation and public service motivation, 

Disentangling varieties of motivation and job satisfaction. Public Management Review, 20(10), 

1423-1443. http://dx.doi.org/10.1080/14719037.2017.1400580 
13- Dysvik, A., & Kuvaas, B. (2011). The relationship between perceived training opportunities, work 

motivation and employee outcomes. International Journal of Training and Development, 12(3), 138-

157. http://dx.doi.org/10.1111/j.1468-2419.2008.00301.x 
14- Fang Liu & Irene Hau-Siu Chow & Jun-Cheng Zhang & Man Huang, 2019. "Organizational 

innovation climate and individual innovative behavior: exploring the moderating effects of 

psychological ownership and psychological empowerment," Review of Managerial Science, 

Springer, vol. 13(4), pages 771-789 http://dx.doi.org/10.1007/s11846-017-0263-y 

15- Girdwichai, L., Sriviboon, C. (2020). Employee motivation and performance, do the work 

environment and the training matter? Journal of Security and Sustainability Issues, 9(1), 42-54. 

http://dx.doi.org/10.9770/jssi.2020.9.J(4) 

16- Jacoby, S. M. (2018). The embedded corporation, Corporate governance and employment relations 

in Japan and the United States, Princeton University Press http://dx.doi.org/10.2307/j.ctv36zrn5 
17- Kanfer, R., Frese, M., & Johnson, R. E. (2017). Motivation related to work, a century of progress. 

J. Applied Psychology. 102, 338–355. http://dx.doi.org/10.1037/apl0000133 
18- Khan, Z. A. Nawaz, D. & Khan, I. (2015). The impact of leadership styles on innovation in health 

services. Gomal University Journal of Research, 31(1). 

http://www.gujr.com.pk/index.php/GUJR/article/view/334/203 
19- Kuvaas, B., Buch, R., Weibel, A., Dysvik, A., & Nerstad, C. G. (2017). Do intrinsic and extrinsic 

motivation relate differently to employee outcomes? Journal of Economic Psychology, 61(1), 244–

258. http://dx.doi.org/10.1016/j.joep.2017.05.004 
20- Liu, C. H. (2017). Creating competitive advantage: Linking perspectives of organization learning, 

innovation behavior and intellectual capital. International Journal of Hospitality Management, 66, 

13-23. https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2017.06.013 
21- Macey, W. H. & Schneider, B. (2008). The meaning of employee engagement. Industrial and 

organizational Psychology, 1(1), 3-30. http://dx.doi.org/10.1111/j.1754-9434.2007.0002.x . 

22- Mumford, M. D., & Gustafson, S. B. (1988). Creativity syndrome: Integration, application, and 

innovation. Psychological Bulletin, 103(1), 27–43. https://doi.org/10.1037/0033-2909.103.1.27 
23- Noor, H. M. (2013). Assessing leadership practices, organizational climate and its effect towards 

innovative work behaviour in R&D. International Journal of Social Science and Humanity, 3(2), 

129. https://www.ijssh.net/papers/211-D10009.pdf 
24- Park, Y. K. Song, J. H. Yoon, S. W. & Kim, J. (2014). Learning organization and innovative 

behavior: The mediating effect of work engagement. European Journal of Training and 

Development, 38(1/2), 75-94. https://doi.org/10.1108/EJTD-04-2013-0040 
25- Park, S. M., & Rainey, H. G. (2021). Motivating innovation in the public sector: The effects of 

performance-related pay and intrinsic motivation. Review of Public Personnel Administration, 

41(3), 472–496 

26- Raeisi, S., Lingjie, M., & Suhaili Binti Ramli, N. (2019). A Hierarchical Model of Mediation Effect 

of Motivation (MO) between Internal Marketing (IM) and Service Innovation (SI). Administrative 

Sciences, 9(4), 85. https://doi.org/10.3390/admsci9040085  
27- Saether, E. A. (2019). Motivational antecedents to high-tech R&D employees' innovative work 

behavior: Self-determined motivation, person-organization fit, organization support of creativity, 

and pay justice. Journal of High Technology Management Research, 2(12), 65-78 . 

http://dx.doi.org/10.1016/j.hitech.2019.100350 

http://jparnt.iauk.ac.ir/
https://doi.org/10.1111/j.1467-8691.00337.x
https://doi.org/10.1111/j.1467-8691.00337.x
http://dx.doi.org/10.1080/14719037.2017.1400580
http://dx.doi.org/10.1111/j.1468-2419.2008.00301.x
http://dx.doi.org/10.1007/s11846-017-0263-y
http://dx.doi.org/10.9770/jssi.2020.9.J(4)
http://dx.doi.org/10.2307/j.ctv36zrn5
http://dx.doi.org/10.1037/apl0000133
http://www.gujr.com.pk/index.php/GUJR/article/view/334/203
http://dx.doi.org/10.1016/j.joep.2017.05.004
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2017.06.013
http://dx.doi.org/10.1111/j.1754-9434.2007.0002.x
https://doi.org/10.1037/0033-2909.103.1.27
https://www.ijssh.net/papers/211-D10009.pdf
https://doi.org/10.1108/EJTD-04-2013-0040
https://doi.org/10.3390/admsci9040085
http://dx.doi.org/10.1016/j.hitech.2019.100350


 های نوین مدیریت دولتیفصلنامه تحقیقات و نظریه          

  100-115  ، مقاله پژوهشی، صفحات1404، تابستان 1، شماره 4دوره  
    http://jparnt.iauk.ac.ir/                        

 
 

115 

 

28- Salanova, M. & Schaufeli, W. B. (2008). A cross-national study of work engagement as a mediator 

between job resources and proactive behaviour. The International Journal of Human Resource 

Management, 19(1), 116-131. https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/287.pdf 
29- Schaufeli, W. B. & Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and their relationship with 

burnout and engagement: A multi-sample study. Journal of organizational Behavior, 25(3), 293-315 . 

https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/209.pdf 
30- Shalley, C. E. & Gilson, L. L. (2004). What leaders need to know: A review of social and contextual 

factors that can foster or hinder creativity? The leadership quarterly, 15(1), 33-53. 

https://psycnet.apa.org/doi/10.1016/j.leaqua.2003.12.004 
31- Slattery, J. P. Selvarajan, T. T. Anderson, J. E. & Sardessai, R. (2010). Relationship between job 

characteristics and attitudes: A study of temporary employees. Journal of Applied Social 

Psychology, 40(6), 1539-1565. http://dx.doi.org/10.1111/j.1559-1816.2010.00628.x 
32- Sultana, U. S., Nor, A., Ee, M.H., & Hossain, J., Sherief, S. R., & Andalib, T. W. (2021). Exploring 

Motivation and Commitment on Job Satisfaction and Employee Performance in Work from Home 

(WFH). Psychology and education, 58(3), 2411-2424. 

https://www.researchgate.net/publication/350530765 

33- Wallapha, A, saowanee, S, Tang, KN. (2015). Development of leadership soft skills among 

educational administrators. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 186, 331-336. 

https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2015.04.016 

34- Xu, Y., Liu, D., & Tang, D. (2022). Decent work and innovative work behaviour: Mediating roles 

of work engagement, intrinsic motivation and job self‐efficacy. Creativity and Innovation 

Management, 31(1), 49–63. https://doi.org/10.1111/caim.12480. 

 

 

 

 

http://jparnt.iauk.ac.ir/
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/287.pdf
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/209.pdf
https://psycnet.apa.org/doi/10.1016/j.leaqua.2003.12.004
http://dx.doi.org/10.1111/j.1559-1816.2010.00628.x
https://www.researchgate.net/publication/350530765
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2015.04.016
https://doi.org/10.1111/caim.12480


 Journal of Public Administration Researches 

 & Novel Theories (JPARNT)                 

           Vol. 4, No. 1, summer 2025, Pp.100-115   
   http://jparnt.iauk.ac.ir/                            

 

116 

 

The Impact of Intrinsic Motivation on Employees' Innovative Behavior 

with the Mediating Role of Job Engagement in Technology-Driven 

Companies 

 
Ghaffar Tari1, Elnaz Siadati , Ali Asghar Nourmohammadi 

Assistant Professor, Department of Management, Mara.C., Islamic Azad University, Marand, 

Iran. 

PhD Student in Business Management, Ta.C., Islamic Azad University, Tabriz, Iran. 

PhD Student in Business Management, Ta.C., Islamic Azad University, Tabriz, Iran. 

 
Abstract 
This study aims the examining and explaining the impact of intrinsic motivation on 

employees’ innovative behavior, with the mediating role of job engagement. In this 

regard, the research sought to provide a conceptual framework for enhancing 

organizational innovation by analyzing the relationships among psychological and 

behavioral variables that influence employee innovation. The research method is 

descriptive-correlational, and the statistical population consists of managers, experts, 

and staff members of companies operating in the fields of human resources and 

information technology in Tehran. Sampling was conducted using a multi-stage 

cluster random sampling method, and based on Morgan's table, a sample size of 151 

participants was selected. To analyze the data, SPSS 26 and Smart PLS 3 software 

were employed. The data analysis included performing Confirmatory Factor 

Analysis (CFA) and Structural Equation Modeling (SEM) to test the hypothesized 

relationships among variables. The findings indicated that all main and sub-

hypotheses were significantly supported. Specifically, intrinsic motivation has a 

direct impact on innovative behavior, and also exerts an indirect effect through the 

mediating role of job engagement, which strengthens this relationship. Various 

dimensions of intrinsic motivation-including enjoyment and interest in work, a sense 

of competence, and autonomy in performing tasks—also showed positive and 

significant effects on employees’ innovative behavior. Based on the findings of this 

research, paying attention to motivational and psychological mechanisms in the 

workplace can play a key role in enhancing job engagement and promoting 

innovative behaviors among employees, and can serve as a practical strategy for 

managers of technology-oriented companies . 
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Extended Abstract 

1. Introduction & Motivation 

In the contemporary global economy, particularly within hyper-competitive technology-

driven sectors, innovation has transitioned from a strategic elective to a fundamental 

prerequisite for organizational survival and market leadership. While traditional industrial 

management paradigms have historically relied on extrinsic incentive structures, there is an 

urgent need to delineate the latent psychological and behavioral constructs that catalyze 

sustainable innovative work behavior (IWB). This research addresses a critical theoretical 

and empirical gap by examining the partial mediation of "Job Engagement" in the 

relationship between "Intrinsic Motivation" and "Innovative Behavior," focusing specifically 

on the high-tech HR and IT sectors in Tehran. The primary objective is to construct a 

rigorous conceptual framework that enables organizational leaders to foster an environment 

conducive to self-directed creativity. To resolve current theoretical ambiguities regarding the 

structural pathways of innovation, this study employs a variance-based path analysis via 

Structural Equation Modeling (SEM) to empirically validate the mechanisms through which 

internal psychological drives are translated into industrial performance. 

2. Methodology 

The empirical validation of psychological constructs in industrial management necessitates a 

robust quantitative framework to ensure the predictive relevance of organizational 

interventions. This study adopts a descriptive-correlational research design, targeting a 

statistical population of managers and experts within the Human Resources (HR) and 

Information Technology (IT) sectors in Tehran. Utilizing a multi-stage cluster random 

sampling approach, a final sample size of N=151 was established based on Morgan’s table 

for a known population size. Data were collected via validated psychometric instruments 

grounded in Self-Determination Theory and the four-dimensional model of innovative 

behavior (exploration, generation, championing, and implementation) as conceptualized by 

Afsar et al. (2014). Technical analysis was executed using SPSS 26 for descriptive 

diagnostics and Smart PLS 3 for Confirmatory Factor Analysis (CFA) and Structural 

Equation Modeling (SEM). This methodological rigor ensures the reliability and validity of 

the latent constructs and the subsequent path analysis, providing a high degree of confidence 

in the observed structural relationships. 

3. Results & Discussion 

The empirical results of this investigation yield significant strategic insights into the 

behavioral predictors of innovation within technology-oriented firms, highlighting the 

complex interplay between internal drive and professional engagement. 

• Primary Structural Impacts: Intrinsic Motivation exerts a profound direct influence 

on Innovative Behavior (β=0.529, T=9.413) and maintains a robust positive impact on 

Job Engagement (β=0.512, T=9.110). 
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• Partial Mediation Analysis: Job Engagement serves as a critical intermediary 

psychological state, with a Variance Accounted For (VAF) index of 25.3%. This 

confirms that while Job Engagement significantly bridges the motivational-behavioral 

gap, Intrinsic Motivation also retains a substantial direct effect on innovation. 

• Dimensional Synthesis & Perception-Performance Gap: An analysis of the sub-

hypotheses reveals a notable discrepancy between descriptive perceptions and 

predictive power. While "Autonomy" achieved the highest descriptive mean (3.76), 

suggesting it is perceived as a prevalent "hygiene factor" within these firms, "Sense of 

Competence and Growth" demonstrated the strongest path coefficient (0.399) for 

driving actual Innovative Behavior. From a Senior Research Fellow's perspective, this 

indicates that while employees value freedom, the actual "needle-mover" for 

innovation is the internal sense of professional mastery and growth. 

• Model Predictive Relevance: The model exhibits significant explanatory power, 

with R² values of 0.595 for Innovative Behavior and 0.262 for Job Engagement. The 

calculated Goodness of Fit (GOF) of 0.451 is classified as "strong" in the context of 

PLS-SEM, validating the model’s overall fitness and its utility for organizational 

forecasting. 

These findings suggest that the strategic cultivation of competence-based growth is the 

primary driver of innovative outputs, transcending mere workplace autonomy. 

4. Conclusion & Implications 

This study successfully bridges the divide between organizational psychology and industrial 

performance by mapping the structural mechanisms of employee creativity. For management, 

the implications are clear: rather than relying on generic extrinsic rewards, organizations 

must prioritize sophisticated job redesign that emphasizes meaningfulness and continuous 

feedback loops. These findings offer a "theoretical bridge" for Public Management, providing 

a roadmap for administrators to institutionalize innovation within bureaucratic environments 

by designing motivationally-aligned interventions that bypass traditional inertia. Ultimately, 

the research underscores that an aligned psychological mechanism is the indispensable 

psychological prerequisite for sustaining long-term organizational innovation and competitive 

resilience. 
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