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 چكیده

انگیزه به کار در  و توان حداکثر با کار نیروی تا نمایند اتخاذ را روشی چه که اندیشندمی این به سازمانی مدیران

 میانجی نقش بررسی هدف با حاضر مدیریت منابع انسانی است. پژوهش سازمان ادامه دهند چرا که انگیزش منبع مهمی برای

 نوع از و کاربردی هدف نظر از پژوهش کارکنان انجام گرفت. این سازمانی نوآوری و خودکارآمدی بین ارتباط در انگیزش

مادرسلیمان،  هایشهر شهرداری کارکنان کلیه شامل پژوهش آماری جامعه .گرفت انجام دانیمی شیوه به که بود همبستگی

 نفر 200 تعداد مورگان فرمول توجه با بودند که نفر 420 تعداد به 1401 سال در فارس استان در واقع مرودشت و پاسارگاد

 نایت و ریگز سه پرسشنامه خودکارآمدی از مربوطههای داده یآورجمع منظور به .شد انتخاب تصادفیگیری نمونه بصورت

داده .شد استفاده( 1986) اکیف و اتلای سازمانی نوآوری پرسشنامه و (1997) هرزبرگ شغلی انگیزش پرسشنامه ،(1994)

 و spss24افزار نرم دو از استفاده با ساختاری تحلیل و استنباطی توصیفی، آمار آمار از استفاده با شده یآورجمعهای 

Amos.  24 دارد وجود معنادار ارتباطی پژوهش متغیر سه هر بین که داد نشان پژوهش هاییافته .شدند تحلیل و تجزیه 

 نحویکه بود. به کارکنان انگیزش میانجی متغیر تأثیر از بعد سازمانی نوآوری بر خودکارآمدیگذاری حاکی از تأثیر پژوهش نتایج

 نتایج به توجه با .یابدمی افزایش سازمانی نوآوری میزان کارکنان خودکارآمدی بهبود به توجه با انگیزش شغلی سطح ارتقاء با

بالاتر، بایستی به انگیزش  عملکرد نتیجه در و نوآوری از بالاتری سطح به دستیابی برایها سازمان شودمی پیشنهاد پژوهش

 کارکنان توجه نمایند. 

 یشهردار ،یشغل یخودکارآمد ،یسازمان ینوآور ،یشغل زشیانگ کلمات کلیدی:
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 مقدمه -1

می این به سازمانی مدیران .باشد انسانی نیروی از استفاده چگونگی سازمانهای دغدغه تریناصلی از یکی شاید امروزه

 اهداف به رسیدن راه تنها که چرا .بپردازد کار به انگیزه و توان حداکثر با کار نیروی تا نمایند اتخاذ را روشی چه که اندیشند

های روش از که اندیشندمی این به دنیا مؤسسات وها شرکتترین موفق امروزه .دانندمی مندانگیزه انسانی نیروی را سازمان

های شیوه به را خود کارکنانهای شایستگی باید سازمان(. 1397ملکی، )گیرند بهره کارکنان ساختنمند انگیزه جهت کارآمد

 .کند پیدا دست مهم این به دادن انگیزه و عملکرد مدیریت طریق از تواندمی که دهد توسعه سازمانی اهداف با مطابق مختلف

 به .است خود فعالیتی حوزه در سازمان آن مطلوب عملکرد سازمان، وجود یک بقاء برای دلیلترین از طرف دیگر امروزه، مهم

 بر نیز روز به روز که پذیردمی تأثیر فراوانی هایمتغیر و هامعیار از و بوده عملکردشان به وابستهها سازمان دیگر، بقاء عبارت

 نوآوری توسعه عواملی چه اینکه بر را خود توجه پژوهشگران(. 1395همکاران،  و هاشمی)شودمی افزوده تأثیرگذاری عوامل این

 و اقتصادی نوآوری، رشد ایجاد در کلیدی اهرم عنوان به وجود انگیزه شغلی را واند ساخته معطوف سازدمیمیسر  را سازمانی

با این اوصاف تواند سبب بهبود عملکرد کارکنان شود. ها معتقدند وجود انگیزه میآن .اندداده قرار تأکید مورد سازمان بقای

 تسلط چنین سازمانی، هم هایفرایند تمام برها آن تأثیرات و فنی و علمیهای زمینه تمامی در نوآوری و رشد روزافزون سرعت

 درها سازمان رقابتی مزیت حفظ عاملترین اساسی به را سازمان در نیروی انسانیکار،  و کسب متغیر محیط بر رقابتی شرایط

های آن، چالشهای مزیت از پوشی و چشمها سازمان در نیروی انسانی به توجه عدم که جایی است، تا کرده بدل حاضر قرن

 و انسانی نیروی .است آن انسانی نیروی ،هاسازمان اصلی دهد. محورمی قرارها آن روی پیش را مبهم ایآینده سایه در متعدد

 گرو درها سازمان حیات استمرار و پیشرفت .نیست پوشیده کس هیچ نظر از امروزه که است سازمان، واقعیتی در آن اهمیت

سازمان،  اهداف تحقق برای .(1390اکبرزاده،  و پور نورانی) .است انسانی سرمایه جایگاه و نقش به مدیران جانبه همه توجه

 نیروی معلولها پدیده از بسیاری که گفت توانمی جرئت به زیرا دارند؛ معطوف انسانی نیروی به را توجه بیشترین باید مدیران

 به تولید عواملترین مهم از انسانی نیروی که وجودی با .است انسان جسمانی قدرت و بالقوه هایاستعداد و تفکر العاده خارق

 است لازم دلیل همین به .دارد کمی نظارت آن بر انسان، مدیریت رفتار ناپذیری بینیپیش و پیچیدگی دلیل آید، بهمی شمار

 خاص شرایط به توجه با است، باید فراوان انگیزشی عوامل که آنجا از .شود برانگیخته انسانی هدف، نیروی به رسیدن برای که

 داشته نیز بهتری کاری عملکرد تواندمی باشدمند علاقه شغلش به انسان اگر .کرد شناسایی را انگیزش بر مؤثر محیط، عوامل

 خواهد سازمان وری بهره و راندمان رفتن بالا باعث دیگر از طرفی و شد خواهد رجوع ارباب رضایت باعث طرفی از زیرا باشد؛

 است مهمی و حیاتی بسیار موضوعات ازاست،  انسانی منابع مدیریت در بحثهای زمینه از یکی که کارکنان انگیزش مقوله .شد

 اینکه به توجه شود. با منجر سازمانی اهداف جهت در اثربخش فعالیت انجام برای کارکنان تمایل و رغبت به تواندمی که

 بین ها را دراگر بتوان این عامل و ارتباط آن با سایر متغیر .دهدمی جهت را کارکنان رفتار که است عاملی کارکنان انگیزش

 که باشیم هایی داشتهنیرو توانیممی خوبی باشیم، به داشته هاآن برای مناسبی رفتار و کرده شناسایی درستی به کارکنان

 را افراد و کارکنان عوامل انگیزش نتوانیم اگر برعکس و برندمی کار به سازمان اهداف تحقق برای را خود کاری ظرفیت حداکثر

های روانشناختی در باشیم. از این رو شناخت متغیر داشته پویایی کار و کسب توانست نخواهیم هرگز بشناسیم درستی به
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نقش انگیزش در  بررسی هدف با حاضر پژوهش سبب بدینها ضروری است. کارکنان سازمانی و بررسی نقش آن بر سایر متغیر

اهداف،  پژوهش، بیان کلیات بررسی به فصل این .دارد موضوع این بررسی در سعی رابطه بین خودکارآمدی و نوآوری سازمانی

  .پردازدمی پژوهش اهمیت و فرضیات

 ادبیات و پیشینه تحقیق -2

 و وری ، بهرهپذیرینوآوری، انعطاف ضرورت امر این .است شدن صنعتی حال در ایفزاینده شتاب با کنونی دنیای

 هستند، یک بخشی اثر و بقا پی در کههایی سازمان برای نوآوری .کندمی بیشتر هاسازمان موفقیت و بقاء برای را پاسخگویی

 و اثربخشی بهبود منظور به کارآفرینانه و نوآورانه هایرویکرد و هاروش دنبال به شدیداًها سازمان از بسیاری و است اساسی نیاز

 استهایی رویه و جدید، خدماتهای ایده اجرای و توسعه ایجاد در سازمان هستند نوآوری، تواناییپذیری انعطاف و کارآمدی

 مختلفهای رشته از محققان و دانشمندان از بسیاری توجه نوآوری موضوع امروزه .باشد سازمان هدف به رسیدن راستای در که

 بهها سازمان حیاتی و مهم عامل عنوان به نوآوری که چرا برخوردار است زیادی بسیار اهمیت از و است کرده جلب خود به را

 به پاسخ بیشتر، در نوآوری باها سازمان .باشدمی امروزی متغیر و پیچیده محیط در پایدار رقابتی مزیت و ارزش ایجاد منظور

سانگ )بود خواهند موفق برسند بهتری عملکرد به دهد اجازه هاآن به که جدیدیهای قابلیت توسعه و ایجاد و متغیرهای محیط

 است سازمان هر وبقای موفقیت اصلی تغییرات، عنصر کردن اداره و سازگاری امروزی، توان دنیای در واقع در(. 2021 ،1و کیم

 که هستندهایی موفق، سازمانهای سازمان .است افراد یآورنو و خلاقیت به سازمان توجه خود، مستلزمها توانایی این کسب و

حیات،  ادامه برای امروزیهای سازمان عبارتی به( 2020 ،2همکاراننی و ) دهدمی تشکیل را آنان حرکت پیکان نوآوری، نوک

 و ساخته منطبق تحولات این با را سازمان بتوانند تا باشندآور نو و خلاق ها، افرادیآن کارکنان و مدیران و بوده پویا بایستی

 در یآورنو و موجود، خلاقیت روزافزون رقابت و جهانی اقتصاد سیستم در گفت توانمی .باشند جامعه هاینیاز گوی جواب

رود بتواند بر نوآوری یکی از عوامل مؤثر که احتمال می(. 2021 ،3چادوری و همکاران) است سازمان موفقیت کلید و بقا حکم

 داشتن و است سازمانی وری بهره برگذار تأثیر عواملترین مهم از سازمانی تأثیر بگذارد انگیزش شغلی است. انگیزش، یکی

های حالت انگیزش، به(. 2021 ،4علی و انور) است سازمانی اهداف به رسیدن برای فرد تمایل معنای کار، به محیط در انگیزش

 انگیزش(. 2021 ،5آرونسون و همکاران) دارد شود، اشارهمی خاص هدفی سوی به رفتار هدایت موجب که ارگانیسم درونی

 خود، فائق اجتماعی و مادی، معنویهای محیط به دادن کار، سروسامان دادن انجام برای فرد علاقه و میلدهنده شغلی، نشان

 ،6کیتسیوس و کاماریوتو) کارهااست دادن انجام بهتر برای زیاد کوشش طریق از دیگران با کردن رقابت و موانع بر آمدن

 منظور امکانات، به به دهی شکل در هاتلاش هماهنگی و رضایت کار، افزایش شرایط بهبود بالا، باعث انگیزه با کارکنان(. 2021

 احساس مانند درونی چه گوناگون عوامل از ترکیبی .گرددمی کارکنان سایر روحیه تقویت نتیجه در و سازمان اهداف تحقق

 انگیزش و باشد راضی شغلش از فرد شودمی کاری، سبب محیط روابط و مزایا و حقوق بیرونی، مانند چه و کار انجام از لذت

                                                           
1
 Sung & Kim 

2
 Ni et al 

3
 Chaudhry et al 

4
 Ali & Anwar 

5
 Aronsson et al 

6
 Kitsios  & Kamariotou 
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 به زمانی انگیزه .دهد نشان خود از بهتری عملکرد فرد گرددمی سبب شغلی انگیزش این .باشد داشته کار انجام برای بیشتری

 وجود نشاط و شادابی همچنین و سازمان در مؤثر نقش و شغلی، مشارکت ثبات و امنیت احساس کارکنان در که آیدمی وجود

تواند سبب گردد که این موضوع میمی بهتر کار ارائه به کارکنان ترغیب و تشویق در مهم مسائل از انگیزه وجود .باشد داشته

رود بتواند به بهبود عملکرد کارکنان و هایی که احتمال مییکی دیگر از متغیر .(1397رسپاسی، می) نوآوری سازمانی گردد

 مرضی، تحت روانشناسی در شناختی فرایند عنوان به آمدی کار خود هایخلاقیت سازمانی منجر گردد خودکارآمدی است. باور

  .(2021 ،1دارد)داونز و همکاران عهده به اساسی نقش شده ادراک ناکارآمدی یا پایین شده ادراک خودکارآمدی عنوان

های قابلیت به که دهد، افرادیمی افزایش متعدد طرق به را تکلیف انجام توانایی و شخصی بالا، سلامت آمدی کار احساس

تهدید را آن اینکه جای یابند، به تسلط آن بر باید که گیرندمی نظر در چالش عنوان به را مشکل تکالیف دارند اطمینان خود

 بندو .آورند در خود پایش تحت توانندمی راآمیز تهدیدهای موقعیت که دارند اطمینان کنند، آنان اجتناب آن از و ببینندآمیز 

است،  میل مطابق که عملی دادن انجام برایها توانایی ادراک به که داده ارائه مرکزی مفهوم یک عنوان به را خودکارآمدی را

 به و دهدمی کاهش را افسردگی و تنیدگی ،هاقابلیت به نسبت برداشتی چنین(. 2021 ،2یانگ و همکاران) کندمی اشاره

 برای خودهای توانمندی وها مهارت درباره فرد داوری و دریافت را خودکارآمدی( 2001) 3بندورا .شودمی منجر تکالیف تکمیل

می قادر را افراد خودکارآمدی دیگر، احساس سوی از .کندمی است، تعریف نیاز هابدان ویژههای موقعیت در که هاییکار انجام

 توانایی خودکارآمدی بالای سطوح با دهند، افراد انجام ایالعادهفوق هایموانع، کار با برخورد درها مهارت از استفاده با تا سازد

 اعتماد) ی خودباوریمؤلفه پنج و است زایشی توانایی یک خودکارآمدی(. 1395همکاران،  و ریاحی) دارند را مشکلات با مقابله

 برای خود رفتار و افکار به بخشیدن داری، نظم خویشتن) تنظیمی خود ،.... ( و مثبت، خودپنداره مسأله، تفکر نفس، حل به

 گام رسیدن منظور به خود هایرفتار گرایی، پایش مثبت)خودارزشیابی، خودرهبری،  خودسنجی ،(نظر مورد هدف به رسیدن

(. 2021 ،4شود)داونز و همکارانمی شامل را( شکست با خود، مبارزه در انگیزه ایجاد) تهییجی خود و( نظر مورد هدف به گام به

اند. نصر های مختلف پرداختههای مختلفی به بررسی ارتباط بین این خودکارآمدی و نوآوری در سازمانتاکنون پژوهش

( 1397سازمانی را گزارش کردند. قاسمی و همکاران ) نوآوری بر خودکارآمدی ( طی پژوهشی تأثیر1397اصفهانی و همکاران)

اراک گزارش دادند. وی و  شهر در کارآفرین تولیدی هایوکار را در شرکت کسب در بر نوآوری خودکارآمدی نیز از تأثیر

با توجه به این  .دارد کارآفرینانه نوآوری رفتار بر توجهی قابل مثبت اثرات ( نیز گزارش دادند که خودکارآمدی2020)5همکاران

در ارتباط بین دو متغیر خودکارآمدی و توان بیان نمود که تاکنون پژوهشی که به بررسی نقش میانجی انگیزش ها میپژوهش

می محسوب دولتی هایسازمان جز هایی نظیر شهردارینوآوری سازمانی پرداخته باشد یافت نشد که با توجه به آنکه سازمان

 همه از بیشتر آنچه شودمی قبل از پویاتر روز هر که محیطی چنین در .است ارتباط در مستقیم طور به شهروندان با و شود

 همان در که است خود کار از ما نظر مورد سازمان کارکنان روحی خستگی و میلی رکود، بی کندمی جلب خود به را توجهات

 و ی تلاشنحوه و ضعیف مدیران، عملکرد نگاه از کافی بازدهی عدم .است مشهود آنان گفتار حتی و رفتار در اول برخورد

 پیرامون پژوهش لذا .است رجوعان ارباب همیشگی و اصلی دغدغه بعنوان تکلیف رفع حد در وظایف انجام و کارکنان پیگیری

                                                           
1Downes et al  

2 Yang et al 

3  Bendura 

4Downes et al  

5 Wei et al
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به این پرسش پاسخ دهد که چه ارتباطی بین سه  تا دارد قصد حاضر یابد. پژوهشمی ضرورت انگیزش شغلی تأثیرات بررسی

ارتباط بین نوآوری و خودکارآمدی در متغیر انگیزش، خودکارآمدی و نوآوری سازمانی وجود دارد و اینکه آیا انگیزش شغلی در 

 کند یا خیر؟ سازمان شهرداری نقش میانجی را ایفا می

  تحقیق پیشینه

 با کارکنان آموزش و کارتیمی اساس بر سازمانی نوآوری بینی( طی پژوهشی با عنوان پیش1401جعفری و همکاران)

 اساس بر سازمانی نوآوری پیشبینی این پژوهش از هدفشغلی اقدام به بررسی این موضوع کردند.  خودکارآمدی میانجیگری

هدف،  به توجه با حاضر پژوهش .بود سمنان دانشگاه کارکنان شغلی خودکارآمدی میانجیگری با کارکنان آموزش و کارتیمی

 شامل پژوهش آماری جامعه .شودمی محسوب همبستگی توصیفی تحقیقات نوع از هاداده گردآوری نحوه به توجه با و کاربردی

نمونه روش از استفاده با که بود مرد 307 و زن 132 شامل 1397 - 98 سال در( نفر 439) سمنان دانشگاه کارکنان تمام

 نوآوری که داد نشانها یافته .شد انتخاب( مرد 168 و زن 72) پژوهش نمونه عنوان به نفر 240 ایطبقه تصادفیگیری 

 سازمانی نوآوری بر معناداری اثر تیمی کار .دارد معناداری رابطه شغلی خودکارآمدی و کارکنان تیمی، آموزش کار با سازمانی

  .کندمی ایفا سازمانی نوآوری بر معناداری و غیرمستقیم اثر شغلی خودکارامدی میانجیگری با تیمی کار دارد، همچنین

 ایواسطه نقش با خودمدیریتی هایراهبرد اساس بر شغلی نوآوری علی ( طی پژوهشی با عنوان مدل1401محمدی)

 آماری کرمانشاه اقدام به بررسی این موضوع کردند. جامعه شهر ابتدایی مقطع مدارس مدیران در خلاق و شغلی خودکارآمدی

 مورگان، جدول اساس بر نمونه انتخاب برای .بودند کرمانشاه شهر ابتدایی مقاطع مدارس مدیران کلیه کلیه شامل پژوهش این

داد،  نشان نتایج .شد استفاده ایخوشه تصادفی روش از تحقیق این در .است شده انتخاب نمونه عنوان به نفر 120 تعداد

 نتایج همچنین .دارد مستقیم اثر شغلی نوآوری بر خلاق خودکارآمدی .دارد اثرمستقیم شغلی نوآوری بر شغلی خودکارآمدی

 خلاق خودکارآمدی بر خودمدیریتی هایراهبرد .دارد مستقیم اثر شغلی خودکارآمدی بر مدیریتی خودهای داد، راهبرد نشان

  .دارد مستقیم اثر

 به مربوط متوالی عنوان میانجیگری به کاری مشارکت و ( طی پژوهشی با عنوان خودکارآمدی2022) 1لیو و آپاتامپراچا

 با نوآورانه کاری رفتار و اخلاقی رهبری بین ارتباط بررسی به تحقیق نوآورانه پرداختند. این کاری و رفتار اخلاقی رهبری

 های پژوهش بااست داده خودکارآمدی پرداخته متوالی میانجیگری و میانجی عامل یک عنوان به خودکارآمدی نقش بررسی

 معادلاتسازی مدل تحلیل از حاصلهای یافته تایلند جنوبی منطقه بانک کارمند 441 از هاپیمایشی، داده رویکرد از استفاده

 و نوآورانه کاری رفتار و اخلاقی رهبری بین شد نتایج پژوهش حاکی از ارتباط معنادار آوریجمع (SEM) ساختاری

  .بودند مرتبط خودکارآمدی با دو هر نوآورانه کاری رفتار و کاری بود به عبارتی نتایج نشان داد که مشارکت خودکارآمدی

نوآورانه  کاری رفتار طریق از شغلی عملکرد عمومی بر خدمات ( طی پژوهشی به بررسی تأثیر انگیزه2022) 2وانگ

کردند، می کار ویتنام در محلیهای دولت در که دولتی کارمند 361 از نظرسنجی از استفاده با تحقیق پرداختند. چارچوب

                                                           
1  Uppathampracha and  Liu 

2 vong 
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 کاری رفتار توسط حدی تا رابطه این .بود شغلی عملکرد بر خدمتگزار رهبری معنادار مثبت تأثیر از حاکیها یافته .شد آزمایش

می تأثیر نوآورانه کاری رفتار بر مثبت طور به عمومی خدمات انگیزه که داد نشان مطالعه این، این بر علاوه .شد واسطه نوآورانه

  .کندمی تقویت خدمتگزار رهبری با را آن ارتباط و گذارد

 و روانی ایمنی ایواسطه نقش :نوآورانه کاری رفتار و نوآوریگیری طی پژوهشی به بررسی جهت( 2022)1زو و همکاران

در  در پیشرفته فناوری با متوسط و کوچک شرکت 24 کارمند از 575مطالعه شامل  درونی پرداختند. جامعه آماری این انگیزه

 را هادسترس، داده در گیرینمونه روش از استفاده با مطالعه است، بود. این پکن، چین ،Haidian منطقه در فناوری مرکز یک

 به) خارجی محیط .داد انجام AMOS 23.0 از استفاده با را( SEM) ساختاری معادلات سازیمدل و کرده تحلیل و تجزیه

 قابل مثبت تأثیر( روانی درونی، ایمنی انگیزه یعنی) روانشناختی عوامل و( نوآوریگیری سازمانی، جهت مثال، جو عنوان

 این، عوامل بر علاوه .دارند نوآورانه کاری رفتار بر را تأثیر بیشترین روانشناختی عوامل .دارند نوآورانه کاری رفتار بر توجهی

  .است نوآورانه کاری رفتار و بیرونی محیط بین رابطه میانجی نیز روانشناختی

 رابطه بین رفتار در روانی ایمنی و کارکنان درونی انگیزه میانجی ( طی پژوهشی به بررسی نقش2022)2علی و همکاران

 و پاکستان در اطلاعات فناوری هایسازمان از دهندهپاسخ 98 از نمونه هایکننده پرداختند. دادهنوآورانه و نظارت سوء استفاده

 با کنندهاستفاده سوء نظارت که داد نشان نتایج .کرد آزمایش هاداده تحلیل و تجزیه برای PLS بر مبتنی SEM از استفاده

 مرتبط روانی ایمنی و درونی انگیزه با منفی استفاده سوء این، نظارت بر علاوه .دارد منفی ارتباط زمینه این در نوآورانه رفتار

 ارتباط که داد نشان همچنین نتایج .است مرتبط نوآورانه رفتار با مثبت طور به روانی ایمنی و درونی این، انگیزه بر علاوه .است

  .شودمی واسطه درونی انگیزه با حدی تا نوآورانه رفتار با کنندهاستفاده سوء نظارت منفی

 رفتار آغازگر و گیرندمی شخص نشات وجود ورای و درون از که است بخش انرژی هاینیرو از ایمجموعه انگیزش :3انگیزش

منظور از انگیزش شغلی در (. 1397طاهری و همکاران، ) است آن مداومت و جهتشکل، شدت، کننده تعیین و کار به مربوط

 شود.نماید اطلاق میکسب می (1383) همکاران و ای بخشیگویه 40پژوهش حاضر نمره ایست که آزمودنی از پرسشنامه 

 در لازم اقدامات اجرای و دهی سازمان برای خودهای قابلیت به شخص که است باوری خودکارآمدی :4کارآمدی خود

 شغلی موقعیت یک در موفقیت برای خودهای توانایی به شخص باور دیگر، خودکارآمدی عبارت به .دارد رو پیشهای موقعیت

 یتو نا یگزرسؤالی  31منظور از خودکارآمدی در پژوهش حاضر نمره ایست که آزمودنی از پرسشنامه (. 2015 ،5 ارسانلی) است

 گردد.اطلاق مینماید کسب می (1994)

جدید  هایش ارز ایجاد و سازمانی هایفرایند و خدمات بهبود برای که دار معنی تغییری از است عبارت :6نوآوری سازمانی

 و بو فورست( دارد سازمان تمرکز رهبری عملکرد، بر جدید ابعاد به دستیابی برای و گیردمی صورت هاسازمان نفعان ذی برای

                                                           
1 Xu et al 

2 Ali et al 

3   motivation 

4 self-efficacy 

5  Ersanl
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 اکیف و اتلای سازمانی نوآوری استاندارد سؤالی 18پرسشنامه  از پژوهش این رد(. 1391 دیندارلو از نقل ، به2007 ،1همکاران

  .شودمی اطلاق نمایدمی کسب منتخب پرسشنامه در فرد که اینمره استفاده شد به 1982

  تحقیق روش -3

تواند مورد استفاده جوامع را دارا بوده و میچراکه نتایج آن قابلیت تعمیم به سایر کاربردی  هدف لحاظ به تحقیق این

 است همبستگی نوع اطلاعات، توصیفی و از یآورجمع روش اساس بر ها قرار گیرد. همچنین پژوهش حاضرها و ارگانسازمان

  .شد اجرا دانیمی روش به که

باشد که از این سه متغیر یک پژوهش حاضر دارای سه متغیر اصلی شامل )خودکارآمدی، نوآوری سازمانی و انگیزش( می

 متغیر وابسته )نوآوری سازمانی(، یک متغیر مستقل )خودکارآمدی( و یک متغیر میانجی )انگیزش ( است. 

 

 مدل مفهومی پژوهش(:1تصویر شماره)

در های مادرسلیمان، پاسارگاد و مرودشت واقع در استان فارس شهرداری شهرکلیه کارکنان شامل آماری پژوهش جامعه 

از کارکنان  یگیری تصادفنفر بصورت نمونه 200که با توجه فرمول مورگان تعداد هستند نفر  420 تقریبی به تعداد 1401سال 

 راکنندگان شرکت از نفر 142 مرودشت وارد مطالعه شدند. از این تعداد تعداد و سلیمان، پاسارگاد مادرهای شهرداری در شاغل

 .بودند مجرد آنان از نفر 33 و متاهل بررسی مورد کارکنان از نفر 167 همچنین تعداد .دادند تشکیل زن را نفر 58 تعداد و مرد

 افراد از نفر41 تعداد .بودند تکمیلی تحصیلات دارای نفر 50 و کارشناسی نفر109کاردانی،  و دیپلم مدرک دارای نفر41 تعداد

همچنین تعداد  .داشتند سن سال 50 از بیش نفر 16 و 50-41نفر 40،54-35 سن هاآن از نفر 89سال، 35-20 سن دارای

  .داشتند کار سابقه سال 20 از بیش نفر 50 و سال 20-10 نفر 76سال،  10-5 نفر 62سال،  5 زیر سابقه پاسخگویان از نفر12

اسنادی اقدام گردید. ای و بررسی آوری اطلاعات به صورت کتابخانهبرای تدوین ادبیات موضوع و مباحث نظری تحقیق، جمع

بدین صورت که با مطالعه متون، مقالات، کتب و منابع مربوط به عنوان تحقیق، اطلاعات مورد نیاز با استفاده از روش فیش

از ی مربوط به فرضیات پژوهش از پرسشنامه استفاده شد. برای این منظور ها داده گردآوری برایآوری شد. برداری جمع

                                                           
1 Forestbou et al
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 استفاده شد. این خواهد بود تحقیق مفهومی مدل برمبنای که استانداردیهای پرسشنامه فردی و هایپرسشنامه ویژگی

و (1997هرزبرگ ) یشغل یزشپرسشنامه انگ ،(1994) یتو نا یگزر یپرسشنامه خودکارآمد :شامل استانداردهای پرسشنامه

 روابط) ارتباط، محیط مشی و خط، دستمزد و حقوقشامل خرده مقیاس های  (1986پرسشنامه نوآوری سازمانی اتلای و اکیف )

 ماهیت، شغلی توسعه و پیشرفت، قدردانی و شناخت، نظارت و سرپرستی نحوه، کار محیط شرایط، شغلی امنیت، (همردیفان با شخصی

 بود.  شغلی موقعیت، شغلی مسؤولیت، کار

  :شدهای زیر انجام آزمون Amos,24و  SPSS 24های افزاربه ترتیب زیر توسط نرمها آوری و تلخیص دادهپس از جمع

 دهندگان و جامعۀ آماری. های پاسخبندی و بررسی ویژگیآمار توصیفی، به منظور طبقه

 آزمون ضریب آلفای کرونباخ برای تعیین پایایی پرسشنامه. 

 های تحقیقاسمیرنوف جهت بررسی نرمال بودن متغیر-استفاده از آزمون کالموگروف

 ها. متغیر میانفاده از آزمون ضریب همبستگی برای تعیین نوع و شدت رابطه است

 های برازندگی. و شاخص آموسافزار به کمک نرمو مدل تحقیق  برای تعیین روایی سازه ،1تحلیل عاملی تأییدی

 های تحقیقانجام رگرسیون جهت تائید مدل ساختاری تحقیق و بررسی صحت و سقم فرضیه

ها درباره به منظور آزمون فرضیه (Amos24)روابط ساختار یافته خطی  ،(SEM)یابی معادلات ساختاری مدلو در انتها 

 های مشاهده شده و مکنون استفاده شد. روابط میان متغیر

 یافته ها -4

 های تحقیق تحلیل توصیفی متغیر

 دهد. های پژوهش را نشان میتحلیل توصیفی متغیر (، 1جدول شماره )

 های پژوهشتحلیل توصیفی متغیر(:1جدول شماره)

 بیشینه کمینه انحراف معیار میانگین تعداد هامتغیر

 81 33 42/14 18/59 300 نوآوری سازمانی
 42 23 02/4 56/32 200 خودکارآمدی فردی
 34 18 82/3 42/26 200 انتظار پیامد فردی

 31 12 10/4 21/21 200 خودکارآمدی جمعی
 26 10 82/3 42/18 200 پیامد جمعیانتظار 

 130 64 42/15 62/98 200 خودکارآمدی
 14 5 43/2 35/10 186 دستمزد و حقوق

 15 3 40/2 10/11 186 محیط مشی و خط

                                                           
1 Confirmatory factor analysis 
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 بیشینه کمینه انحراف معیار میانگین تعداد هامتغیر

 15 5 02/2 25/11 186 (همردیفان با شخصی روابط) ارتباط
 15 5 28/2 40/9 186 شغلی امنیت
 14 5 23/2 5/10 186 کار محیط شرایط
 15 10 55/1 30/11 186 نظارت و سرپرستی نحوه

 20 5 59/3 25/11 186 قدردانی و شناخت
 16 5 32/3 85/11 186 شغلی توسعه و پیشرفت
 13 5 31/3 80/8 186 کار ماهیت

 12 8 19/1 50/10 186 شغلی مسؤولیت
 8 4 41/1 30/6 186 شغلی موقعیت

 133 76 14/13 60/112 186 انگیزش شغلی

 

 انگیزش (، متغیر62/98±42/15توان بیان نمود که میانگین متغیر خودکارآمدی )می (،1جدول شماره )با توجه به

 است.  (18/59±42/14)و متغیر نوآوری سازمانی(60/112±14/13)شغلی

 هاآزمون نرمال بودن داده

 دهد. پژوهش را نشان می هایداده بودن نرمال نتایج آزمون کولموگراف اسمیرنف را به منظور آزمون (، 2جدول شماره)

 اسمیرنف کولموگراف آزمون نتایج(:2جدول شماره)

 معناداری zآماره  هامتغیر

 123/0 200/0 یفرد یهای خودکارآمدباور

 095/0 195/0 یفرد هاییامدانتظار پ
 114/0 189/0 یجمع یهای کارآمدباور

 175/0 169/0 یجمع هاییامدانتظار پ
 125/0 178/0 خودکارآمدی شغلی

 121/0 154/0 نوآوری سازمانی
 123/0 192/0 دستمزد و حقوق

 114/0 125/0 محیط مشی و خط
 119/0 167/0 (همردیفان با شخصی روابط) ارتباط
 178/0 180/0 شغلی امنیت
 121/0 154/0 کار محیط شرایط
 102/0 147/0 نظارت و سرپرستی نحوه

 100/0 190/0 قدردانی و شناخت
 133/0 136/0 شغلی توسعه و پیشرفت
 149/0 155/0 کار ماهیت

 159/0 152/0 شغلی مسؤولیت
 169/0 191/0 شغلی موقعیت

 103/0 182/0 انگیزش شغلی

 

 (. <P 05/0هستند)ها از توزیع نرمال برخوردار ها و زیر متغیرتوان بیان نمود که شاخصمی (، 2جدول شماره)با توجه به 
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 های پژوهشبررسی روابط بین شاخص

ها به وسیله آزمون همبستگی پیرسون به بررسی در این بخش برای آزمون همسبتگی به دلیل پارامتری بودن توزیع داده

 های اصلی پرداخته شده است. رابطه بین متغیر

 های پژوهشمتغیربین  همبستگی درونی(:3جدول شماره)

 سازمانی نوآوری خودکارآمدی انگیزش هامتغیر

   1 انگیزش
  1 718/0** خودکارآمدی

 1 409/0** 617/0** سازمانی نوآوری

  .درصد است1درصد، علامت ** معنی داری در سطح  5دهنده معنی داری در سطح در جدول فوق علامت * نشان

P < 0.01** , P < 0.05*, P < 0.05 

 

طور که نتایج آورده شده است. همان (، 3جدول شماره)های اصلی پژوهش در پیرسون بین متغیرنتایج حاصل از همبستگی 

های خودکارآمدی و ( و متغیر617/0(، انگیزش و نوآوری )718/0های انگیزش و خودکارآمدی )دهد، متغیرجدول نیز نشان می

 ارند. درصد با یکدیگر ارتباط مثبت و معناداری د1( در سطح 409/0نوآوری )

 تحلیل عاملی تأییدی

 تحلیل به که است ایمرحله دو هایمتغیر جزء پس باشدمی بعد دارای خود کار آمدی شغلی متغیر تحقیق این در چون

 شده گزارش (،4جدول شماره)شغلی در خودکارآمدی متغیر تائیدی عاملی تحلیل نتایج .پردازدمی هامتغیر و ابعاد بین رابطه

 است. 

 خودکارآمدی شغلی نتایج تحلیل عاملی تأییدی متغیر(:4شماره)جدول 

 نتیجه ضرایب معناداری بار عاملی ابعاد متغیر

 
 
 
 
 
 
 
 

 خودکارآمدی شغلی

 
 
 

 خودکارآمدی هایباور
 فردی

 تأیید 12/9 69/0

 تأیید 99/9 77/0

 تأیید 98/9 67/0

 تأیید 89/9 72/0

 تأیید 63/9 73/0

 تأیید 36/9 79/0

 تأیید 41/9 81/0

 تأیید 32/9 79/0

 تأیید 79/9 82/0

 تأیید 12/10 73/0

 
 
 

 تأیید 15/10 76/0

 تأیید 36/10 81/0

 تأیید 98/10 74/0
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 نتیجه ضرایب معناداری بار عاملی ابعاد متغیر

 
 های فردیانتظار پیامد

 تأیید 36/10 71/0

 تأیید 58/10 72/0

 تأیید 73/10 82/0

 تأیید 02/11 87/0

 تأیید 09/10 83/0

 
 

 خودکارآمدی هایباور
 جمعی

 تأیید 39/10 86/0

 تأیید 89/9 87/0

 تأیید 63/10 79/0

 تأیید 39/10 82/0

 تأیید 36/10 84/0

 تأیید 35/10 86/0

 تأیید 45/10 85/0

 
 

 جمعی هایپیامد انتظار

 تأیید 47/10 81/0

 تأیید 63/9 83/0

 تأیید 23/10 82/0

 تأیید 11/10 77/0

 تأیید 65/10 76/0

 تأیید 30/11 80/0

 همه بالا جدول در .شوند پذیرفته تا باشند 5/0از  بزرگتر همگی متغیر هر عاملی هایبار همه باید تائیدی عاملی تحلیل در

شده سنجیده هایشانپرسش توسط خوبی به ابعاد این که گفت توانمی پس هستند 5/0 از بزرگتر بعد پنج هر عاملی هایبار

 بدست نتایج .هستند بالایی نسبتاً و معنادار عاملی هایبازار دارایها عامل تمام است مشخص نیز بالا جدول در که همانطوراند. 

 عدد که است ضریب، این یک بودن معنادار از منظور .باشندمی تحقیق مفهومی مدل و تائیدی عاملی تحلیل تائید نشانگر آمده

 باشند می96/1 از بزرگتر معناداری ضرایب تمام فوق جدول در .باشد -96/1از کوچکتر یا 96/1از  بزرگتر باید آن بودن معنادار

  .باشدمی مرحله این در تائیدی عاملی تحلیل تائید نشانگر که

 بین رابطه تحلیل به که است ایمرحله دو هایمتغیر جزء پس باشدمی بعد دارای انگیزش شغلی متغیر تحقیق این در چون

 است.  شده گزارش (،5جدول شماره) در شغلی انگیزش متغیر تائیدی عاملی تحلیل نتایج .پردازدمی هامتغیر و ابعاد

 انگیزش شغلی متغیر تأییدی عاملی تحلیل نتایج(:5جدول شماره)

 نتیجه ضرایب معناداری بار عاملی ابعاد متغیر

 
 
 
 
 
 
 

 شغلیانگیزش 

 
 حقوق و دستمزد

 تأیید 96/8 67/0

 تأیید 82/8 55/0

 تأیید 86/9 61/0

 
 محیط مشی و خط

 تأیید 81/10 63/0

 تأیید 76/9 69/0

 تأیید 36/10 66/0

 
 (همردیفان با شخصی روابط) ارتباط

 تأیید 36/9 59/0

 تأیید 90/9 61/0

 تأیید 36/8 62/0

 تأیید 63/9 63/0
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 نتیجه ضرایب معناداری بار عاملی ابعاد متغیر

 تأیید 36/9 67/0

 
 شغلی امنیت

 تأیید 15/10 55/0

 تأیید 15/10 52/0

 تأیید 12/9 50/0

 تأیید 93/8 53/0

 
 کار محیط شرایط

 تأیید 21/8 63/0

 تأیید 65/8 62/0

 تأیید 35/9 68/0

 
 نظارت و سرپرستی نحوه

 تأیید 37/8 67/0

 تأیید 39/9 66/0

 تأیید 65/9 61/0

 تأیید 86/9 69/0

 تأیید 56/8 51/0

 
 قدردانی و شناخت

 تأیید 99/8 53/0

 تأیید 31/9 56/0

 تأیید 67/9 57/0

 تأیید 10/9 59/0

 تأیید 65/8 51/0

 
 شغلی توسعه و پیشرفت

 تأیید 79/9 67/0

 تأیید 36/10 63/0

 تأیید 65/10 66/0

 تأیید 87/10 67/0

 
 کار ماهیت

 تأیید 16/9 61/0

 تأیید 35/9 52/0

 تأیید 67/10 56/0

 
 مسئولیت شغلی

 تأیید 93/9 57/0

 تأیید 66/10 50/0

 تأیید 51/9 57/0

 تأیید 99/8 53/0 موقعیت شغلی

 تأیید 33/9 69/0

 

 همه بالا جدول در .شوند پذیرفته تا باشند 5/0از  بزرگتر همگی متغیر هر عاملی هایبار همه باید تائیدی عاملی تحلیل در

شده سنجیده هایشانپرسش توسط خوبی به ابعاد این که گفت توانمی پس هستند 5/0 از بزرگتر بعد پنج هر عاملی هایبار

 بدست نتایج .هستند بالایی نسبتاً و معنادار عاملی هایبازار دارایها عامل تمام است مشخص نیز بالا جدول در که همانطوراند. 

 عدد که است ضریب، این یک بودن معنادار از منظور .باشندمی تحقیق مفهومی مدل و تائیدی عاملی تحلیل تائید نشانگر آمده

 باشند می96/1 از بزرگتر معناداری ضرایب تمام فوق جدول در .باشد -96/1از کوچکتر یا 96/1از  بزرگتر باید آن بودن معنادار

  .باشدمی مرحله این در تائیدی عاملی تحلیل تائید نشانگر که
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 تحقیق اصلی فرضیه ساختاری مدل بررسی

 به توجه با آن در که شودمی هئارا اصلی فرضیه ساختاری مدل .هستیم تحقیق اصلی فرضیه اثبات دنبال به قسمت این در

 هایمتغیر تأثیرگذاری نحوه و علی روابط بهتر چه هر شناخت منظور به .گردندمی رد یا پذیرش مورد فرضیه معناداری اعداد

 عاملی تحلیل و ساختاری معادلاتیابی مدل در .گرفت صورت ساختاری معادلات مدل از استفاده با مسیر تحلیل تحقیق

 نیکویی آزمون چندین ایموس .شودمی عرضه روش اینافزار نرم وسیله بههایی مدل، آماره برازش نیکویی ارزیابی برای تأییدی

 شاخص چند از حاضر تحقیق در .است ضروری آزمون سه حداقل متخصصان، بررسی برخی دید از که کندمی عرضه برازش

 نیکویی شاخص (3 آزادی درجه به کا مجذور نسبت( 2 کای مجذور( 1 :است شده استفاده ساختاری مدل ارزشیابی برای

 خطای ریشه( 7 و( IFI) افزایشی برازندگی شاخص( 6( CFI) تطبیقی برازندگی (شاخص5 (NNFI) شاخص (4(GFI) برازش

 (. RMSEA) تقریب مجذورات میانگین

 مدل برازش هایشاخص(:6جدول شماره)

 نتیجه حد مجاز مقدار شاخص نام شاخص

 قابل قبول 3کمتر از  61/2 کای دو

 قابل قبول 9/0بالاتر از  1 (GFIنیکویی برازش )

 قابل قبول 09/0کمتر از  002/0 (RMSRAمربعات )ریشه میانگین 

 قابل قبول 9/0بالاتر از  14/1 (CFIبرازندگی تعدیل یافته )

 قابل قبول 9/0 از بالاتر IFI 97/0شاخص 

 قابل قبول 9/0 از بالاتر NFI 93/0شاخص 

 قابل قبول 9/0 از بالاتر CFI 94/0شاخص 

 

 

 دهد. مدل ساختاری تحلیل یافته پژوهش را نشان می تصاویر شماره دو و سه 
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 های پژوهشبار عاملی استاندارد فرضیه(:2تصویر شماره)

 

 

 های پژوهشفرضیه استاندارد t-valueآمار (:3تصویر شماره)
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 اول فرعی فرضیه ساختاری معادلات تحلیل از حاصل نتایج(: 7جدول شماره)
 نتیجه آزمون متغیر وابسته مستقلمتغیر  T-value ضریب استاندارد

 H1تأیید  انگیزش شغلی شغلی خودکارآمدی 75/10 54/0

 فرضیه فرعی اول

 .بین انگیزش و خودکارآمدی کارکنان ارتباطی معنادار وجود دارد 

می 96. 1ازتر بزرگ که( 57/10)  آمده بدست t به توجه با و است 54/0با برابر خودکارآمدی شغلی و موفقیت شغلی متغیر دو بین استاندارد : ضریبنتیجه

 مرودشت و سلیمان، پاسارگاد مادرهای شهرداری در شاغل کارکنان خودکارآمدی و انگیزش بیننتیجه  توانمی پس .گرددمی تأیید H1 و رد HO باشد، لذا
 گردد.دارد که فرضیه فرعی اول تأیید می وجود معنادار و مثبت ارتباطی

 

 نتیجه آزمون متغیر وابسته متغیر مستقل T-value ضریب استاندارد

 2Hتأیید  نوآوری سازمانی انگیزش شغلی 44/10 61/0

 فرضیه فرعی دوم

  معنادار وجود دارد. یارتباطبین انگیزش و نوآوری سازمانی 

می 96. 1ازتر بزرگ که( 44/10)  آمده بدست t به توجه با و است61/0با برابر خودکارآمدی شغلی و موفقیت شغلی متغیر دو بین استاندارد : ضریبنتیجه

 و سلیمان، پاسارگاد مادرهای شهرداری در شاغل کارکنان سازمانی نوآوری و انگیزش بین 1 نتیجه بین توانمی پس .گرددمی تأیید H1 و رد HO باشد، لذا
 گردد.که فرضیه فرعی دوم تأیید میدارد وجود معنادار و مثبت ارتباطی مرودشت

 

 نتیجه آزمون متغیر وابسته متغیر مستقل T-value ضریب استاندارد
 H3تأیید  نوآوری سازمانی خودکارآمدی 96/9 66/0

 فرضیه فرعی سوم

 .بین خودکارآمدی و نوآوری سازمانی ارتباطی معنادار وجود دارد 

باشد، می 96. 1ازتر بزرگ که( 96/9)  آمده بدست t به توجه با و است61/0با برابر خودکارآمدی شغلی و موفقیت شغلی متغیر دو بین استاندارد : ضریبنتیجه

 مرودشت و سلیمان، پاسارگاد مادرهای شهرداری در شاغل کارکنان سازمانی نوآوری و خودکارآمدی نتیجه بین توانمی پس .گرددمی تأیید H1 و رد HO لذا
 گردد.که فرضیه فرعی سوم تأیید می .دارد وجود معنادار و مثبت ارتباطی

 نتیجه آزمون متغیر وابسته متغیر مستقل T-value ضریب استاندارد

نوآوری  انگیزش خودکارآمدی 63/9 52/0
 سازمانی

 Hتأیید 

 فرضیه اصلی

 معنادار وجود دارد.آوری سازمانی کارکنان با توجه به نقش متغیر میانجی انگیزش کارکنان ارتباطی بین خودکارآمدی و نو 

 بین( t) معناداری عدد مقدار اینکه به توجه با .دهدمی نشان میانجی انگیزش بر نوآوری سازمانی کارکنان متغیر تأثیر از بعد خودکارآمدی راگذاری : تأثیرنتیجه

 کارکنان سازمانی یآورنو و خودکارآمدی بین پس است شده 76/0 با برابر متغیر دو بین ضریب مقدار چون و است شده96/1از بزرگتر و 63/9 با برابر متغیر دو
 فرضیه نتیجه در دارد وجود معنادار و مثبت ارتباطی کارکنان انگیزش میانجی متغیر نقش به توجه با مرودشت و سلیمان، پاسارگاد مادرهای شهرداری در شاغل

 .گیردمی قرار تائید مورد تحقیق اصلی

 گیریبحث و نتیجه -5

  .بین انگیزش و خودکارآمدی کارکنان ارتباطی معنادار وجود دارد 

های پژوهش از شیوه تحلیل معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج پژوهش نشان داد که بار در راستای تأیید یا رد فرضیه

توجه به اینکه این مقدار از  است که با 75/10به دست آمده و مقدار معناداری برابر با  54/0عاملی استاندارد میان دو متغیر 

 گردد. بیشتر است لذا فرضیه فرعی اول پژوهش تأیید می 96/1
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 و فرازیانی ،(1399)همکاران و عبدالمنافی ،(1400)ایرانیان و های ذوالریاستینهای پژوهش حاضر همسو با پژوهشیافته

 باشد. ( می2019) 1نان و همکاران ،(1398)آبادی خلیل

 و روانی، کنجکاوی هاینیاز از ناشی خود به خود طور به درونی انگیزه که کرد بیان توانمی آمده دست به نتایج تبیین در

می ایجاد خاص فعالیت یک که چالشی علاقه، حس روی دارند، از ذاتی انگیزه افراد وقتی .است رشد برای طبیعیهای تلاش

 درونی عمل، انگیزه در(. خارجی) علت یک دلیل به دهد، نهمی رخ خود به خود رفتار این .کنندمی عمل لذت روی از و کند

 افراد وقتی بگوییم که است جالب .کندمی فراهم راها توانایی وها مهارت توسعه برای لازم تلاش وها خواسته پیگیری برای

کننده سرگرم .کنندمی استقلال و شایستگی گیرند، احساسمی عهده بر راهایی مسئولیت یا گیرندمی عهده به را خود وظایف

 بسیاری از افراد شودمی باعث شغلی انگیزه وجود .کنندمی بیان را خود درونی انگیزه هابرم، آنمی لذت آن انجام از من یا است

 دشوار وظایفدارند،  اطمینان خودهای توانایی به که افرادی .کنند کار انجام توانایی و فردی بالا، سلامت کارایی احساس جهات

 هاآن از اجتناب و تهدید جای به و کنندمی انتخاب را برانگیز چالش اهداف هاآن .دانندمی آن بر تسلط برایهایی چالش را

 از درک چنین .کنند کنترل راکننده تهدیدهای موقعیت توانندمی که هستند مطمئن هاآن .شوندمی هاآن انجام به متعهد

 .شودمی افراد در خودکارآمدی بهبود باعث که شودمی کار تکمیل به منجر و دهدمی کاهش را افسردگی و استرسها توانایی

 ضروری خاصهای موقعیت در که است وظایفی انجام برای خودهای توانایی وها مهارت از فرد قضاوت و درک خودکارآمدی

 هایموانع، کار با مقابله مهارت از استفاده با تا سازدمی قادر را افراد انگیزه دیگر، وجود سوی از .(2019 2است )نان و همکاران

 .است آن انجام برای لازم اساسیهای مهارت و موفق عملکرد برای مهمی عامل انگیزه دهند، بنابراین انجام ایالعاده خارق

 خود خودکارآمدی به که افرادی .گذاردمی تأثیر کار یک انجام برای تلاش میزان بر افراد خودکارآمدی بر تأثیرگذاری با انگیزه

  .دهندمی انجام مشکلات و موانع بر غلبه برای بیشتری دارند، تلاش اعتقاد

  .بین انگیزش و نوآوری سازمانی کارکنان ارتباطی معنادار وجود دارد 

نتایج پژوهش نشان داد که بار های پژوهش از شیوه تحلیل معادلات ساختاری استفاده شد. در راستای تأیید یا رد فرضیه

است که با توجه به اینکه این مقدار از  44/10به دست آمده و مقدار معناداری برابر با  61/0عاملی استاندارد میان دو متغیر 

 گردد. بیشتر است لذا فرضیه فرعی دوم پژوهش تأیید می 96/1

(، آمن و 2019)3(، العامری و همکاران1397های شعبانی و شربتی)های پژوهش حاضر همسو با پژوهشیافته

 باشد. ( می2020)5(، گوپتا2020)4همکاران

 اثربخشی افزایش در که مهمی روانشناختیهای سازه از توان اظهار داشت که یکیدر تبیین نتایج به دست آمده پژوهش می

 شغل با مطلوب تعامل و انگیزه، دلبستگی معنای به شغلی انگیزه .است شغلی دارد، انگیزش ایبرجسته نقشها سازمان و افراد

 انرژی مشتاق اساس، کارکنان این بر و است بخشانگیزه و بخشمثبت، رضایت شغلی سلامت دیگر، وضعیت عبارت به .است

                                                           
1
 Nan et al 

2
 Nan et al 

3
  Alameri et al 

4
  Ameen et al 

5
 Gupta 



 

  55 1403 زییپا ،3 شماره ،1  دوره 

 

 مفهومی شغلی انگیزه .هستند یکسان هاآن کنندمی فکر هاآن .هستند خود شغل با و خود شغل درگیر دارند، بیشتر زیادی

 ترک قصد با و دارد مثبت رابطه شغلی رضایت و سازمانی مدنی هایرفتار شغلی، تقویت عملکرد مانند مثبتی نتایج با که است

 .شودمی مشتریان بیشتر رضایت و شغلی بهتر عملکرد به منجر کارکنان در شغلی انگیزه افزایش .دارد بالایی منفی رابطه شغل

(. 2020دارد )گوپتا،  خود کار محیط از ایجنبه از او که است مثبتی یا منفی ارزیابیدهنده نشان خود کار به نسبت فرد نگرش

 .پردازدمی خود مربوطه کاریهای سازمان در افراد شغلی نگرش به است شده انجام رفتار زمینه در اخیراً که تحقیقاتی بیشتر

سازمانی،  منظر از است، اما نشده سازمانی رفتار وارد که است زیادی مدت شغلی دلبستگی یا کار واژه ،هانگرش این میان در

نظر،  از فردی نظر از و شودمی تلقی تولید افزایش و کارکنان انگیزه قفل کردن باز برای کلیدی عنوان به شغلی دلبستگی

 در شغلی انگیزه .شودمی گرفته نظر در کار محل در فرد رضایت و .است شخصی عملکرد، رشد در انگیزه ایجاد برای کلیدی

 با که است شغل با مرتبط و مثبت ذهنی حالت یک ایجاد آن نتیجه که شود منجر شغلی دلبستگی به تواندمی زمان طول

 و اشتیاق از و دارند زیادی هستند، انرژی دلبسته خود شغل به که کارکنانی .است همراه شغلی جذابیت و انرژی، فداکاری

 ایجاد در کنند، سعیمی استفاده خود پتانسیل تمام از نتیجه برخوردارند، در خود شغلی وظایف انجام برای کافی انگیزه

 و کنند کشف را مختلف موارد .کنند تلاش و بگیرند یاد تا کنندمی سعی دارند، بنابراین مدیریت به خود اثبات برای خلاقیت

 نیستند، بلکه دیگری سازمان به انتقال و سازمان از خروج فکر به افراد این .بگیرند کمک آن از سازمان وضعیت بهبود برای

های فعالیت دارند، با بیشتری شایستگی خود کار در دارند شغلی انگیزه که کارکنانی کلی طور به .دارند سازمان بهبود در سعی

 خود کار به بیشتری امید هاآن .دهندمی بهتری پاسخ خود شغلیهای خواسته به و کنندمی برقرار بهتری ارتباط خود کاری

  .هستند نوآورتر افراد این کنند، بنابراینمی تجربه را کمتری جسمی و روحی خستگی و .دارند

 مثبت و معنادار وجود دارد.  یارتباط بین خودکارآمدی و نوآوری سازمانی کارکنان 

 بار که داد نشان پژوهش نتایج .شد استفاده ساختاری معادلات تحلیل شیوه از پژوهشهای فرضیه رد یا تأیید راستای در

 از مقدار این اینکه به توجه با که است 96/9 با برابر معناداری مقدار و آمده دست به 66/0 متغیر دو میان استاندارد عاملی

  .گرددمی تأیید سوم پژوهش فرعی فرضیه لذا است بیشتر 96/1

(، 1401(، جعفری و همکاران)2019)2(، العامری و همکاران2020)1همکارانوی و های های پژوهش حاضر با پژوهشیافته

 ( همسو است. 1401محمدی)

توانایی به آنجائیکه از باشد خودکارآمدی دارای انسانی نیروی اگر توان بیان داشت که کهدر تبیین نتایج به دست آمده می

 خود با انسانی منابع به نسبت بیشتری خلاقیت و نوآوری توانایی سازمانی ساختار وجود با دارند اطمینان خودهای مهارت وها 

چالشی،  اهداف سمت به اهداف انتخاب در هستند بیشتری خودکارآمدی دارای که افرادی اینکه دارند، برایتر پایین کارآمدی

 خود افراد کنندمی دوری برانگیز چالش و مشکل اهداف و وظایف با برخورد از مؤلفه این ازتر پایین سطح با افراد ولی رفته

 به رسیدن برای را لازم هایاستاندارد و دید خواهند پذیرتر مسئولیت آن برابر در را چالشی، خود اهداف این انتخاب با کارآمد

 خود عملکرد قضاوت و ارزیابی نتایج از و ندارند گرفتن قرار ارزیابی مورد از از واهمه افراد این .کنندمی تعیین اهداف از اینگونه
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 اهداف به رسیدن برای خود عملکرد در ضعف گونه هر مشاهده از هاآن دهندمی قراربرداری بهره مورد بیشتر توسعه راه در

 پس کنند .می ایجاد اهداف به رسیدن راه در خود برای انگیزشی اهرم یک مناسب و مقتضی اصلاحات تدوین با نهراسیده، بلکه

 دیگر از .باشدمی آن تحقق راه در عملیاتی ابزار یک هم و اهداف تدوین در هم مناسب ابزار یک خودکارآمدی گفت توانمی

 هاآن اجرای بر بلکه اهداف انتخاب در تنها نه باشدمی احتمالی هایشکست برابر در خود کنترل بر تسلط کارآمدی خود منافع

های تلاش آسانی به و دارند کمی کنترلها محدودیت و موانع بر است پایین هاآن در که خودکارآمدی افرادی .گذاردمی اثر نیز

 مشکلات با مواجعه در دارند بالایی کارآمدی خود که افرادی ولی شوندمی امید نا اهداف اجرای از و میشمارند بیهوده را خود

 دهند. می نشان خود از بیشتر پایداری و استقامت

 آوری سازمانی کارکنان با توجه به نقش متغیر میانجی انگیزش کارکنان ارتباطی معنادار وجود دارد. بین خودکارآمدی و نو

 بار که داد نشان پژوهش نتایج .شد استفاده ساختاری معادلات تحلیل شیوه از پژوهشهای فرضیه رد یا تأیید راستای در

 مقدار و آمده دست به 52/0ه به نقش متغیر میانجی انگیزش خودکارآمدی و نوآوری با توج متغیر دو میان استاندارد عاملی

  .گرددمی تأیید اصلی پژوهش فرضیه لذا است بیشتر 96/1 از مقدار این اینکه به توجه با که است 63/9 با برابر معناداری

توجه به نقش میانجی سازمانی را با  یآورنو و های پژوهش حاضر پژوهشی که رابطه بین خودکارآمدیبا توجه به یافته

آمن و ها نتایج مشابهی را ارائه دادند. برای مثال پژوهش کارکنان بررسی کرده باشد یافت نشد اما برخی از پژوهش انگیزش

نوآورانه،  کاری و رفتار و ( رابطه خودکارآمدی2022) 2لیو و سازمانی، آپاتامپراچا نوآوری بر انگیزه ( تأثیر2020)1همکاران

 و خودکارآمدی را نشان دادند.  شغلی انگیزش ( رابطه بین1397همکاران)هاشمی و 

بالا در افراد بازخوردی را فعال کند و آنان از اطلاعات دریافت شده از طریق بازخورد برای عملکرد بهتر خود  انگیزش

یک انگیزش یر زیادی دارد. برچگونگی رابطه با دیگران و سلامت روانی فرد تأثبالای انگیزش استفاده خواهند کرد. سطح 

ضرورت حیاتی برای هر انسان است و برای رشد طبیعی و سالم لازم است عدم پذیرش خود و دیگران، ترس از طرد، شدن 

های گیری و برقراری ارتباط با دیگران از پیامددفاعی، اعتیاد مشکلات مربوط به مدیریت زندگی، تصمیم هایاستفاده از شیوه

(. بر این اساس، از جهت ارتقای سازمان و محل، کارشان لازم است که 2016 ،3لیو و لیورود) به شمار میپایین انگیزش 

های دریافت بالا را در خود پرورش دهند فردی که خود را ارزشمند و مهم در سازمان و محل کارشان بداند، از بازخوردانگیزش 

های بیرونی همچون این بازخورد منفی باشد. همچنین اگرچه پاداشکند؛ اگرچه ممکن است که شده نهایت استفاده را می

سازمانی کارکنان کمک کند، ولی  انگیزشتوانند برای کارکنان رضایت بخش باشند و به میزان حقوق، ارتقا پست و رهبری می

آموزشی بسیار حایز اهمیت ها به خصوص در سیستم های دریافت شده از محیط کار نیز در سازمانهای درونی و بازخوردپاداش

ها آن انگیزشسازد و بر پایبندی و ارزشمندی و کارکنان را متأثر میاشتیاق های شخصی و ها ارزشاست رضایت شغلی هدف، 

ای آنان است در صورتی که افراد از احساس ترین عوامل برای تشویق کارکنان درباره عملکرد حرفهافزاید و از جمله مهممی

کنند به اهداف سازمانی بالا برخوردار باشند از زندگی و شغل خود راضی هستند و همیشه تلاش می انگیزشبالا و ارزشمندی 
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سازمانی و بالا بردن حس خود ارزشی از طریق  خودکارآمدیهای شغلی و خود برسند. پس روشن است که با ایجاد انگیزه

ها را به تلاش بیشتر و تدابیری با کیفیت بهتر وادار کنان سازمانتوان کارهای ارائه شده نسبت به سازمان، میبازخورد

تواند عمل کند داشته باشد بهتر میخود احساس بهتری در مورد توانایی  کارکنانهر اندازه که (. 2019 ،1)احمد و همکارانکرد

کنند و زمان بیشتری را صرف پیاده می های جدید راشوند، روشبا خودکارآمدی بالا از نظر درونی بیشتر برانگیخته میکارکنان 

( خودکارآمدی به بیان 1997کنند به اعتقاد او توانمندسازی بدون خودکارآمدی غیر محتمل است )بندورا، خود میآماده کردن 

است که الگوهایی ها، معلومات و آگاهیها، تواناییها، نگرشها، انگیزههای خود شامل نیازساده اعتقاد و باور شخص به ویژگی

 ،های دیگر برگرفته از خود برای مثال خوداتکائیباید توجه داشت که خودکارآمدی با اغلب سازه .شوندهای رفتاری وی می

دهند خودپنداری ارتباط دارد خودکارآمدی با خود ارزشی ترکیب شده و عزت نفس را تشکیل میو عزت نفس  ،خودباوری

همچنین دانند. میو برخی از روانشناسان، خودپنداری مثبت را مترادف با خودکارآمدی شناسان (. اکثر جامعه1998)مور، 

هایشان های افراد در مورد تواناییهای خودکارآمدی، یعنی قضاوتاند که باورنظریه پردازان شناختی اجتماعی فرض کرده

هایشان های افراد نسبت به تواناییهستند این باور های شغلی و عملکردانتخاب ،کننده مهم انگیزهنسبت به انجام تکلیف تعیین

 (1997گذارد )بندورا، ها اثر میروی تلاش و پشتکار آن

شود که فرد قادر باشد با پشتکار و تلاش مداوم بر موانع غلبه یابد. وقتی احساس خودکارآمدی ایجاد میبطور کلی 

ها پشتکار بیشتری به خرج میارند در مواجهه با ناملایمات و سختیهنگامیکه افراد باور کنند که الزامات کسب موفقیت را د

که اطمینان توانمندی فردی را فراهم کنند به وی اجازه می هاییشوند تجربهها، قویتر و تواناتر میدهند و با تحمل سختی

( این موضوع سبب می2018 ،2)دان و همکارانها تحمل کند ها را بدون از دست دادن شایستگیدهند که مشکلات و شکست

 هستند، در برخوردار بالایی خودکارآمدی از که گردد فرد در ارائه خلاقیت و رفتار نوآورانه نهراسد و قوی ظاهر گردد. افرادی

 دیگر عبارت است، به تفکر تولید و پیدایش معنی به خلاقیت دهندمی خرج به بیشتری خلاقیت خودهای مسئولیت انجام

 با کارکنان اساس این بر است .نوین افکار همان کردن عملیاتی معنای به نوآوری و دارد اشاره بدیع هایفکر قدرت به خلاقیت

 و کرده عملتر خلاقانه مسائل با مواجه در هستند برخوردارتری پایین کارآمدی خود از که کارکنانی به نسبت بالا خودکارآمدی

  .شودمی هاآن کاری نوآوری به منجر خود این که هستند مسائل حل برای جدیدتر هایحل راه دنبال به

 پتانسیل از یمندبهره منظور های دولتی بهسازمان که گفت توانمی پژوهش فرضیه اول از حاصل نتیجه به توجه با

 افزایش مانند ویژه تدابیری با است سازمانی، بهتر هایبرنامه اهداف تحقق در هاآن نقش و ایحرفه صلاحیت واجد کارکنان

 را کارکنان انگیزش شغلی ارتقایهای جامعه، زمینه در آنان مقام به شدن قائل ارزش و اهمیت و کارکنان مزایای و حقوق

 نماید.  فراهم پیش از بیش هایشانحرف وظایف انجام برای را هاآن رغبت و نموده فراهم

 ایصلاحیت حرفه کارکنان و خودکارآمدی میان ارتباط اهمیت به توجه با دوم، پژوهش فرضیه از حاصل نتیجه به توجه با

 و اجتماعی، حقوق پایگاه و منزلت بودن پایین کار، زیاد حجم مانند ایزمینه عوامل که شودمی پیشنهاد شغلی انگیزش با آنان
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 اقداماتی ابعاد این تمامی کارکنان در هاینیاز رفع به و گرفته قرار مدنظر اجتماعی حمایتهای زمینه فقدان و ناچیز درآمد

  .شود آنان شغلی انگیزش و صلاحیت خودکارآمدی افزایش جانبه، کارکنان باعث همه سلامت شدن بهتر با تا شود انجام

ریزی آموزشی برای کارکنان خود جهت در زمینه برنامهادارات مدیران گردد باتوجه به نتایج فرضیه سوم پژوهش پشنهاد می

روحیه خودکارآمدی توجه ویژه داشته باشند و از مشاوران خارج از سازمان برای ایجاد جو مناسب رأی شکوفایی کارکنان  ایجاد

 کمک بگیرند. 

های آموزشی، مهارت خودکارآمدی را در نیروی انسانی توسعه داده و ایجاد فرصت هایتواند با ارائه پروتکلسازمان می

 باشد. تر خواهد کرد که نشان از تمرکز زدایی در سازمان میرا بر ایجاد این مهارت را سهلها راه تفویض اختیار به آن

ها پیشنهاد ها و خلاقیتهای تشویقی جهت ارائه ایدههای نوآور در سازمان با راهکاراهتمام مدیران جهت بها دادن به فرصت

 باشد. ها میرای ایجاد این فرصتگردد که این امر در گرو ایجاد یک ساختار مناسب و منعطف بمی
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 مآخذ و منابع

 هایقابلیت و سازمانی دوسوتوانی هایمتغیر نقش :نوآوری عملکرد ، تبیین(1400)شاکری، رویا،  و آژنگ، محمدرضا .1

 انسانی.  علوم و تربیتی، روانشناسی علوم المللیبین کنفرانس پویا، اولین بازاریابی

ای معلمان با عملکرد حرفه یتو خلاق یشغل یزشرابطه انگ ی، بررس(1397 )محمد،ینی، را یو غن یداویشمند، اند .2

 ی، تهران. و روانشناس یریتمدیتی، در علوم ترب یقو تحق ینوآور یالمللکنفرانس بین ین، دومینشهر را ییمقطع ابتدا

گری تأثیر یادگیری بر نوآوری با نقش تعدیل(. بررسی 1398بابازاده, طاهره, دوستار, محمد, مرادی, محمود. ) .3

 .198-165 ،ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی اینرسی سازمانی. 

 اساس بر سازمانی نوآوری بینی، پیش1401کرمی، مریم،  و رحیمیان، لعیا و خروتی، ملیحه و جعفری، سکینه .4

 توسعه، شیراز.  و انسانی علوم ملی کنفرانس شغلی، سومین خودکارآمدی میانجیگری با کارکنان آموزش و کارتیمی

 یجو نتا یارشد بر عملکرد رفتار یرانمد یگریتأثیر مرب یبررس (.1397 )محمود و رضازاده، آمنه یدسیری، ام ینیحس .5

استان مازندران(،  یندهکارکنان ) مورد مطالعه: کارکنان بانک آ یعملکرد بانک با تأکید بر نقش میانجی خودکارآمد

 ایران، تهراندر  یو علوم انسان یریتهای مدپژوهش یمل یشهما ینپنجم

با تأکید بر  یدانش بر عملکرد سازمان یریتمد هاییتأثیر استراتژ (.1394 .)اکبر یعلیدختی، ب ینو ام یحهملی، خروت .6

 یع، تهرانصنا یو مهندس یریتدر مد ینهای نوپژوهش یالمللبین ی، کنفرانسسازمان ینوآور

عملکرد بر  یابیارز یرمالیو غ یمال هاییارمع یر(. تأث1396) .ی, حسن علینایی, سیپور, حاتم, نداف, مهد یلیخل .7

 .154-129(, 4)8, یدولت یریتچشم انداز مد .یهدف و عملکرد شغل یینمشارکت در تع یکارکنان برا یزشانگ

 کارکنان، اولین کارایی و انگیزه افزایش در آن نقش و عملکرد ارزیابی (.1394 )پور، محمد تقی و خلیلی، فاطمه .8

 حسابداری، تهران.  و صنایع، مدیریت مهندسی المللیبین کنفرانس

 ینکارکنان، اول ییو کارا یزهانگ یشعملکرد و نقش آن در افزا یابیارز (.1394 )پور، محمد یفاطمه و تقیلی، خل .9

 ی، تهران. و حسابدار یریتمدیع، صنا یمهندس یالمللکنفرانس بین

های بیمههای نمایندگیگذاری وسرمایه عمر بازاریابان بر تأثیرگذار انگیزشی عوامل بررسی ،(1394)دارچینی، ملیحه .10

  .نور پیام اجرایی، دانشگاه مدیریت ارشد کارشناسی نامهبندرعباس، پایان شهرستان در مستقر تجاری

 با شغلی خشنود و سازمانی خودکارآمدی، تعهد علیّ مدل(. 1400) .سیدجواد, ایرانبان, محمدعلی, ذوالریاستین .11

 .16-1(, 35)10, روانشناختی هایمدل و هاروش پژوهشی - علمی فصلنامه .کارکنان شغلی انگیزش
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بر  یشغل یزشتأثیر انگ ی، بررس1398جابر، یرآباد، و ظفرپورام یدوند، سع ینهو آد یدمجیدی، فرج اله و جمشیمی، رح .12

در هزاره  یریتو مد یحسابدار ینهای نوپژوهش یکنفرانس مل ی، سومینشغل یتبا نقش میانجی امن یتعهد سازمان

  .سوم، کرج

هیأت  یاعضا یشغل یزشانگ یجادعوامل مؤثر بر ا ی، بررس1398و آصف، الناز،  یمی، یگانهو کر یمصطفیی، رضا .13

 .3، شماره: 28دوره: یه، طب و تزک ،هرزبرگ یهنظر یبر مبنا یرازش یدانشگاه علوم پزشک یعلم

توانمندگری میانجی با نوآورانه رفتار با شغلی انگیزش ، رابطه1398رضوی، ویداسادات،  و اللهی، میترا نعمت رضوی .14

 در جامعه توانمندسازی کنفرانس کرمان، سومین استانریزی برنامه و مدیریت سازمان کارکنان در روانشناختیسازی 

 مدیریت، تهران مطالعات و انسانی علوم حوزه

 سازمانی، کنترل هدفگذاری، عدالت انگیزشی هایمتغیر برخی رابطه بررسی(. 1388) نعامی، عبدالزهرا و ساعی، الهام .15

 .اهواز صنعتی کارخانه یک در کاری اشتیاق و روانشناختی توانمندسازی با تنظیمی شغلی، خود شغلی، خودکارآمدی

  .اهواز چمران شهید روانشناسی، دانشگاه ارشد کارشناسی نامهپایان

 سازمانی، کنترل هدفگذاری، عدالت انگیزشی هایمتغیر برخی رابطه بررسی(. 1388) نعامی، عبدالزهرا و ساعی، الهام .16

 .اهواز صنعتی کارخانه یک در کاری اشتیاق و روانشناختی توانمندسازی با تنظیمی شغلی، خود شغلی، خودکارآمدی

  .اهواز چمران شهید روانشناسی، دانشگاه ارشد کارشناسی نامهپایان

 یبا خودکارآمد یسازمان یادگیریرابطه  یبررس (.1399)فرشاد، ی، محمدرضا و تجاریلی، محمد و اسمعی، سنجر .17

 ی. در ادارات ورزش و جوانان استان مرکز یکار یاقو اشت یعموم

با عملکرد  یدرون یزشو انگ یشغل یاقاشتی، رابطه خودکارآمد(. 1396) .یه, نوریرچی, زایم, مری, فلاحیم, کریسوار .18

 .120-101(, 11)3, یآموزش یریتو مد یهای رهبرآموزگاران. پژوهش یشغل

 یکارکنان فن یزشعملکرد بر انگ یابیتأثیر ارز (.1393 )محمد یدناصر و عرب، سیی، و صدراابرقو یفراشاه، عل یشبان .19

 یریت، تهران. و مد یحسابدار یالمللبین یزد، کنفرانسای استان حرفه

ادارات  یسازمان یکارکنان و نوآور یشغل هاییزهانگ ینب ۀ(. رابط1397) .یم, نعیشربت &بهار, غلامرضا,  یشعبان .20

 .121-111(, 3)10در ورزش,  یریتو مد یزیولوژیهای فورزش و جوانان استان همدان. پژوهش

 مدیران خودکارآمدی با شغلی انگیزش رابطه بررسی (1398 )، سعیدریاحی و ریاحی، موسی و عبدالمنافی، سعید .21

 فردا، اردبیل مدرسه ملی همایش آموزشی، اولین

مدارس متوسطه  رانیدب یسازمان یو نوآور یشغل یریبا درگ یسازمان یریادگیرابطه  یررسب(. 1393ریده )عزیزی، ف .22

گروه نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه بوعلی سینا، . پایان1392-1393 یلیاستان کرمانشاه در سال تحص یعموم

 ی. تیعلوم ترب یآموزش
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(. بررسی ارتباط یادگیری سازمانی و نوآوری از 1393علوی, سمیه, ارباب شیرانی, بهروز, اسفندیاری, احسان. ) .23

 .92-71 ،مدیریت تولید و عملیات دیدگاه سیستم دینامیکی در مرکز تحقیقات مهندسی اصفهان. 

 کارکنان سازمانی، خلاقیت انگیزش عامل سه تأثیر بررسی(1400 )وحیدی، سعید و یوردخانی، مختار و حسن فراتی، .24

 پنجمین ،(شمالی خراسان استان روستایی فاضلاب و آب شرکت :مطالعه مورد) سازمانی عملکرد بر سازمانی نوآوری و

 تهرانکار،  و کسب در نوآوری و حسابداری، مدیریت المللیبین کنفرانس

 یشغل یزشو انگ یو عملکرد شغل یشغل یرابطه خودکارآمد ی، بررس(1398)حسن، ی، آباد یلفاتح و خلیانی، فراز .25

ورزش سه یونها با تأکید بر فدراسیونو فدراس یعلوم ورزش یمل یشهما یناستان سمنان، اول یبدن یتمعلمان ترب

  .گانه، تهران

مطالعه  :یپرستار یرانمد یدگاهاز د یشغل یزش، عوامل مؤثر بر انگ(1400)فورگ، احمد،  یریزاده، زهرا و نصفرج .26

 ی، تهران. اقتصاد و حسابداریریت، در مد ینسالانه تحولات نو یالمللکنفرانس بین ین، چهارم1398 یفیک

 یدانش در ارتباط میان رهبر یریتمد یا، نقش واسطه(1395)5بذرافشان،  یبخش؛ مجتبفرزانه، محمد ؛ هاجر روح .27

 ییزپا 23 یاپی) پ7،3، دوره 2مقاله یریت، در مد یعموم گذارییمشمجله خظ ،یسازمان یو نوآور ینآفرتحول

 .31-15، صفحه 1395(، زمستان 1395

 و شغلی انگیزش رابطه بررسی .منیره نژاد حسین، عسکری اکبر، مبارکی علی سید عادل، احمدی زهرا، آذر فروتنی .28

  .78-70(: 2) 3 ;1393 .پرستاری مدیریت فصلنامه .پرستاران ایتوسعه خود رفتار با برآن مؤثر عوامل

 ایواسطه نقش :بیرونی-درونی انگیزش و شناختیروان آوریتاب(. 1391) .مسعود, چاریحسین, مرضیه, قاسم .29

 .71-61(, 33)9, ایرانی روانشناسان :تحولی روانشناسی .خودکارآمدی

 ایواسطه نقش :بیرونی-درونی انگیزش و شناختیروان آوریتاب(. 1391) .مسعود, چاریحسین, مرضیه, قاسم .30

 .71-61(, 33)9, ایرانی روانشناسان :تحولی روانشناسی .خودکارآمدی

 خودکارآمدی تأثیر بررسی (.1397 )میهن، سیاحی,علی اصل صفایی,مریم فراهانی آبادی غیاث,مرتضی قاسمی .31

بین کنفرانس اراک، دومین شهر در کارآفرین تولیدی هایشرکت عملکرد بر وکار کسب در نوآوری و کارآفرینی

 .21 قرن در اقتصاد و مدیریت المللی

آموزگاران مقطع  یشغل یو خودکارآمد یسازمان یتحما ینرابطه ب ی، بررس(1399)ابوذر، ی، احسان و جباری، قوام .32

ی، و روانشناس یریتمدیتی، در علوم ترب یقو تحق ینوآور یالمللکنفرانس بین ینشهرستان لردگان، پنجم ییابتدا

 تهران. 

 یکنندگ یلاثر تعد :یبر عملکرد نوآور یرفراگ یفیتک یریتمد یر(. تأث1392, ابوالفضل, شول, عباس. )یکزاز .33

 .17-1(, 71)22)بهبود و تحول(,  یریتمطالعات مد .یسازمان یادگیری
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بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی  یپاداش سازمان یرتأث (.1395).یماس یعیمحمود، رف یانفر رفعت، خدابخش یمحب .34

  .232-223(: 3) 2های سلامت محور. پژوهش .ینشهر قزو یآموزش هاییمارستاندر ب یزشانگ

 خودکارآمدی هایواسط شنق با خودمدیریتی هایراهبرد اساس بر شغلی نوآوری علی مدل (.1401)محمدی، میترا،  .35

تربیتی،  علوم المللیبین کنفرانس کرمانشاه، پنجمین شهر ابتدایی مقطع مدارس مدیران در خلاق و شغلی

 پژوهش، تهران و روانشناسی، مشاوره، آموزش

(. بررسی و ارزیابی رابطه بین یادگیری سازمانی 1395محمودی, محمد تقی, افضل کوهی, فروزان, فروزنده, اعظم. ) .36

 .120-103 ،های مدیریت آموزشینوآوری با نوآوری سازمانی کارشناسان دانشگاه اصفهان. 

اثر مدیریت دانش بر نوآوری سازمانی با میانجیگری یادگیری  (. 1400)محمودی، علیرضا و مستحفظیان، مینا، .37

سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خوزستان، ششمین همایش ملی علوم ورزشی و تربیت بدنی ایران، 

 تهران

و  یمنابع انسان یریتهای مدرابطۀ راهبرد یلو تحل یی(. شناسا1396پور, محمد. ) ین, پروانه, حسیمراد .38

)ره(. صنعت ینیبندر امام خم یاقتصاد یژهخوزستان، منطقه و یانوردیکارکنان اداره کل بنادر و در یودکارآمدخ

 .72-67(, 1)3, یاییحمل و نقل در

 بررسی) سازمانی نوآوری بر دانش مدیریت سیستم تأثیر(. 1394) .مرضیه, زاده ادیب, نگارالسادات, جهرمی مصباحی .39

 .43-25(, 5)2, معنایی هاینظام و دانش بازیابی فصلنامه(. سازمانی یادگیری نقش

 شغلی پیشرفت انگیزه با انسانی منابع مدیریت عملکرد ی بینرابطه بررسی (.1394 )بهلولی، نادر و مطلبی، رحیم .40

 تربیتی، ساری.  علوم و مدیریت، اقتصاد، حسابداری المللیبین کنفرانس کارکنان، اولین

 ینکارکنان، پنجم یادگیریو یزهانگ یبر رو یمنابع انسان یریتهای مدیوهاثر ش (.1397)یبه، ذی، جابر و ملکی، ملک .41

 ی، تهران. و حسابدار یریتدر مد یهای کاربردپژوهش یکنفرانس مل

 ادارات سازمانی نوآوری بر اطلاعات فناوری شایستگی ابعاد تأثیر (.1400)جواهری، صدف نقش و ، زینبزادهمندعلی .42

 .2 :، شماره18 :کارافن، دوره ایران، فصلنامه جوانان و ورزش کل

و  یبر عملکرد شغل یمنابع انسان یریت، تأثیر اقدامات مد(.1399)رودابه، یاری، و بخت یدمحمدجوادسیا، ن یموسو .43

 یشهما یندر کارکنان اداره کل آموزش و پرورش خرم آباد، هفتم یشغل یزشگر انگاجیبا نقش می یسازمان یتهو

 یران، تهران. ا رینیو کارآف یریتمدی، در حوزه علوم انسان یننو یقاتمطالعات و تحق یمل

پژوهش یمل یشمعلمان مدارس، هما یبا خودکارآمد یرانمد یسازمان یترابطه حما یبررس (.1400)یر،شلی، نجف .44

 ناب. ازنگاه معلم، می یکردو مشاوره با رو یای در روانشناسهای حرفه
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 :مطالعه مورد) سازمانی نوآوری بر خودکارآمدی تأثیر (.1397)امیری، زینب،  و فرخی، مجتبی و علیاصفهانی،  نصر .45

ها، سازمان در صنایع مهندسی و مدیریت، حسابداری مباحث ارتقاء هایراهکار ملی همایش اولین ،(امرسان شرکت

 گچساران

کارکنان دانشگاه  یبا خودکارآمد یمنابع انسان یریتمد ینرابطه ب یبررس(.1397)محمد، ی، محسن و قاسمیکو، ن .46

 یران، مشهدا یاقتصاد و حسابداریریت، مد یکنفرانس سالانه مل ینزاهدان، دوم یعلوم پزشک

دانش و  یریتبر مد یمنابع انسان یریتتأثیر مد ی(. بررس1395) , مینو.یوسفی, احسان, یحامد, اکراد ید, سیهاشم .47

 .20-1(, 8)2, ییهای معنادانش و نظام یابیفصلنامه باز .یسازمان ینوآور

 در شغلی انگیزش توان بررسی (.1397 )مهدی، نژادان، محمد صادق و یعقوب کتولی، سید میر و احمد هاشمی، سید .48

 انسانی، تهران علوم ملی کنفرانس سازمانی، سومین کارآفرینی و شغلی خودکارآمدی بینیپیش
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Abstract 

Organizational managers think about what method to adopt so that the workforce continues to 

work in the organization with maximum power and motivation, because motivation is an important 

resource for human resource management. The present study investigated the mediating role of 

motivation in the relationship between self-efficacy and organizational innovation of employees. This 

research was applied in terms of purpose and of correlational type,which was carried out in the field 

method. The statistical population of the study included all municipal employees of the cities of 

Madersaliman, Pasargad and Maroodasht located in Fars province in 1401, approximately 420 people ،

according to Morgan's formula,  200  people were selected by random sampling. To collect relevant 

data ،three self-efficacy questionnaires were used: Riggs and Knight (1994) ،Herzberg's occupational 

motivation questionnaire (1997) and Etlai and Akif's organizational innovation questionnaire (1986). 

Data was collected using descriptive statistics ،inferential statistics and structural analysis using spss24 

and Amos software. 24 were analyzed. The findings of the research showed that there is a significant 

relationship between all three research variables.  

The results of the study indicated the influence of self-efficacy on organizational innovation 

after the influence of the mediating variable of employee motivation. In such a way that by improving 

the level of job motivation due to the improvement of self-efficacy of employees ،the amount of 

organizational innovation increases. According to the results of the research ،it is suggested that 

organizations should pay attention to employee motivation to achieve a higher level of innovation and ،

as a result ،higher performance. 
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