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ABSTRACT 
Subject and Purpose of the Paper: Performance auditing plays an effective role in 

evaluating efficiency, effectiveness and economic mere. 

Research Method: The results of the studies show that performance audit 

implementation in the country was not desirable and its goals have not been 

achieved. In this study, the interpretive structural modeling of the strategic factors 

of performance auditing in the form of strengths, weaknesses, opportunities and 

threats is presented in the country's Supreme Audit Court. This research applied, and 

the method of conducting a descriptive survey and the research was conducted in the 

winter of 2022. To do it, a couple's scale questionnaire tool was used on structural-

interpretive standards. 

Research Findings: The research sample also has 14 auditors of the country's 

Supreme Audit Court with sufficient expertise and experience in the performance 

audit field, which were selected by targeted sampling method. In this study, the 

relationship between the strategic factors of performance auditing with the 

structural-interpretive approach has been analyzed and its results have been 

presented in the form of models of strengths, weaknesses, opportunities, threats and 

all strategic factors. 

Conclusion, Originality and Contribution: The results of the study show the 

relationship between the strengths, weaknesses, opportunities and threats of 

performance audit in the country's Supreme Audit Court in general and partially, 

which is significant for the policies and decision-making of the country's Supreme 

Audit Court by resolving performance auditing problems and achieving its goals in 

the country. 
 
Keywords: Interpretive Structural Modeling (ISM), Performance Audit, Strategic Factors, 

SWOT. 
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 چکیده
هاي بخش این پژوهش با هدف بررسی عوامل مؤثر بر نوآوري و عملکرد در سازمان :مقاله هدفموضوع و 

 انجام شود. عمومی
پیمایشی است. جامعه -هدف، کاربردي و از لحاظ روش، توصیفی نظرپژوهش پیش روي از  :پژوهش روش

 1399 سازمان امور مالیاتی غرب استان مازندران در سال سطح میانی پژوهش کارکنان و مدیران آماري این
هاي پژوهش از عنوان نمونه انتخاب شدند. به منظور آزمون فرضیهنفر به 127بوده است. براي این منظور 

 معادلات ساختاري استفاده شد.
 يبرا تجربه وبودجه  ياهتیمحدودمانند ی دهد که عواملینشان م پژوهش نیا جینتا :ي پژوهشهاافتهی

 يراب زهیانگ ه،بودج يهاتیمحدودي در بخش عمومی اثر معناداري داشته است. همچنین به نوآور یابیدست
 سازمانی است.  عملکردداراي رابطه با  تجربهو  فیبه عملکرد ضع واکنش، بهبود عملکرد

دهد که اجرایی رویکرد مینتایج پژوهش حاضر نشان  :، اصالت و افزوده آن به دانشيریگجهینت
 یبررس ها مؤثر باشد.تواند در نوآوري و عملکرد بهتر این سازمانهاي بخش عمومی میدر سازمان مشارکتی

دهد و موجب بهبود عملکرد را بسط  هاآنسنجش  يهامدل تواندیمبر نوآوري و عملکرد  عوامل مؤثرنقش 
 شود. سازمان و در نتیجه دولت

 
 .نوآوريسازمانی،  عملکردی، بخش عموم يهاسازمانحسابداري بخش عمومی، هاي کلیدي: واژه

 . M48, M41, O31, H83, C10 طبقه بندي موضوعی:
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 مقدمه
) از کمبود 1962( 1در بیش از پنجاه سال از زمانی که کوزنتز
گذرد و پس از آن دانش در مورد نوآوري شکایت کرد، می

، در پاسخ به این انتقاد صورت گرفت و به هاي بسیاريپژوهش
 تریناساسی یک حوزه خوب براي پژوهش تبدیل شد. شاید

 باشد نوآوري این به مربوط هايپژوهش شده درمطرح پرسش
 هیچ هاسازمان دیگر که زمانی در هاسازمان برخی چرا که

، 2آورند (دوسیبه نوآوري و ابتکار روي می ندارند، نوآوري
 و بقا پی در که هاییسازمان براي نوآوري و ). یادگیري1988

 هاازمانس از بسیاري و است نیاز اساسی یک هستند، اثربخشی
 بهبود منظوربه نوآورانه رویکردهاي و هاروش دنبال به سخت

 همین راستا، در. هستند پذیريانعطاف و کارآمدي اثربخشی،
 به شدنتبدیل حال در سرعتبه سازمانی نوآوري و کارآفرینی

 ویژهبه ها،سازمان از براي بسیاري انتخابی سلاح یک
 و ذهنیت ایجاد است و در آن تلاش به بزرگ هايسازمان
 این ساختن وارد البته و کارآفرینانه هاي نوآورانه ومهارت
سازمان  هايفعالیت و فرهنگ درون ها بهذهنیت و هاویژگی

شود و بخش عمومی هم از این قاعده مستثنا نیست می
 تنها نه نوآوري ). به بیانی، امروزه1386شناس و همکاران، (حق

دل ب تجاري و خصوصی هايسازمان از بسیاري اصلی مسئله به
 زنی میعمو بخش توجه مورد جدي صورت به بلکه است، شده
اما بیشتر  ).1389فر و همکاران، است (ناصحی گرفته قرار

هاي سازمان، در سطح هاي موجود در حوزه نوآوريپژوهش
بخش خصوصی محدود هستند. در حالی که نتایج و شواهد 

 هايهاي پیشین نشان داده است که نوآوري در سازمانپژوهش
، 3چوتکند (جیلز و اسبخش عمومی نقش مهمی را بازي می

 ).2013، 5هیم و جیلز؛ تورن2014، 4؛ کوهلمن و ریپ2007
ها به طور سنتی در ) معتقدند نوآوري2016( 6بوگی و بلوچ

یل این م افزون برگیرند، بخش خصوصی، مورد مطالعه قرار می
بر روي بخش  تنهاها متفاوت بوده و به نوآوري در سازمان

شود و بخش عمومی را به طور کلی نادیده خصوصی تمرکز می
 هاي گذشته بیان داشتند که حتیشود. نتایج پژوهشگرفته می

 و نتایج است ممکن عمومی بخش در کوچک نوآوري یک
با خود به همراه داشته باشد و یا اثرات آن  را بزرگی پیامدهاي

باشد (آشهوف  عمومی بخش هاي موجود درمحدودیت از فراتر

                                                                                                                                                    
1. Kuznets 
2. Dosi 
3. Geels and Schot 
4. Kuhlmann and Rip 
5. Turnheim and Geels 
6. Bugge and Bloch 
7. Aschhoff and Sofka 

). 2016، 9؛ یدلر و یو2007، 8؛ یدلر و جیورجیو2009، 7و سوفکا
 ادبیات ترین توضیح براي شکاف بزرگ موجود درروشن

پژوهش، فقدان علاقه به نوآوري در بخش عمومی نیست 
 ،)2019، 11دل و همکارانآرون؛ 2018، 10و همکاران یموس(

ي حوزه نوآوري وجود هابلکه همان چیزي است که در پژوهش
فقدان  .)2016بلوچ،  و گیري (بوگیدارد یعنی کمبود معیار اندازه

تا حد زیادي برطرف شده  هاگیري، در تمام حوزهمعیار اندازه
هاي خصوصی و نه براي براي شرکت تنهااست که این موضوع 

). 2017، 12(دمیرسیوجلوا و آودرتسچ استهاي عمومی سازمان
ها نیز توانند بر روي عملکرد سازمانمل میهمچنین این عوا

 يامروزه نوآور) معتقدند 2018( 13تأثیرگذار باشد. بکرز و تامرز
 نیبیا مشارکتی باز  ندیفرآ کیعنوان به عمومیدر بخش 

که  تیواقع نیاوجود دارد و مختلف  يهادر سازمان ،نفعانیذ
ت مشارکداراي  نفعانیذ ریبا سا دیبا عمومیبخش  يهاسازمان

، 14وریز و همکارانشود (ديموجب توسعه این امر می ،باشند
) که در نهایت رشد عملکرد سازمانی را با خود به همراه 2016

 خواهد داشت.
با توجه به اینکه از حیث عملکردي به خلاقیت و نوآوري 

هاي خصوصی توجه بیشتري شده است و از طرف در بخش
لاقیت و نوآوري در ارائه دیگر، مؤسسات بخش عمومی که از خ

خدمات برخوردار هستند، از حیث مسئولیت پاسخگویی بیشتر در 
با  بنابراینگیرند. خواهان قرار میکانون توجه و رضایت پاسخ

توجه به اینکه کاربرد مفاهیم و اصلاحات و ادبیات نظري مربوط 
به حکمرانی بخش عمومی، موضوع جدید و قابل اهمیتی در 

 ايدارهایی مفید و نابراین انجام چنین پژوهشکشور است، ب
 اهمیت اساسی است.

هدف از این مطالعه پر کردن شکاف موجود در ادبیات 
 با اطلاعات تواندپژوهش در حوزه بخش عمومی است و می

رد و عملک ابتکاري و نوآوري هايفعالیت مورد در بالا کیفیت
رو این پژوهش به دنبال یافتن کند. از این تهیهرا ها سازمان

 هاي بخشکه آیا نوآوري در سازمان پرسش استپاسخ به این 
عمومی کشور (همچون سازمان امور مالیاتی) وجود دارد؟ و اینکه 
آیا عواملی چون محدودیت در بودجه، تجربه و ... بر روي 

 خشب در سازمان رفتارهاي ها مؤثر است؟ البتهعملکرد سازمان
 خصوصی بخش در سازمان رفتارهاي شبیه به درستی عمومی

8. Edler and Georghiou 
9. Edler and Yeow 
10. Moussa 
11. Arundel et al 
12. Demircioglu and Audretsch 
13. Bekkers and Tummers 
14. De Vries et al 
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ها، در این پژوهش از رویکرد پاسخ به پرسش به منظور. نیست
 مشارکتی استفاده شده است.

 و ورددستا بتواند پژوهش این نتایج رودمی انتظار همچنین
 جنتای اینکه اول،: باشد داشته شرح بدین علمی افزودهارزش

بخش  حوزه در نظري مبانی گسترش موجب حاضر پژوهش
 نتایج دوم،. دشو هاي سازمانی در این حوزهعمومی و نوآوري

 هايپژوهش انجام براي جدیدي هايایده تواندمی پژوهش
بدهد. سوم، موجب افزایش  پژوهشگران به حوزه این در جدید

هاي اجرایی در خصوص ن و مدیران دستگاهدانش مسئولا
شود. چهارم، رویکرد ها مینوآوري سازمانی و عملکرد بهتر آن

 دهد.کارمندان و مدیران افزایش میمشارکتی را بین 
 

 هامبانی نظري و توسعه فرضیه
 عمومی بخش در نوآوري

به طور مرسوم واژه خلاقیت همیشه در کنار نوآوري در 
 نو ایده یک ظهور گیرد. خلاقیت راده قرار میمنابع مورد استفا

ارتباط  يبرقرار براي بی همتا ايشیوه به هاایده تلفیق توانایی و
 ردنب کار به فرآیند مختلف و نوآوري را هايایده بین غیرمعمول

 فیدم شیوه یا خدمت محصول، یک به تبدیل و خلاق ایده یک
) 1990( 1فریمن ).1380اند (حقیقی و همکاران، تعریف کرده

آورانه و سازمانی را به عنوان عامل مهمی براي هاي فننوآوري
ها، کشورها و رشد ارتقاي عملکرد رقابتی در میان سازمان

داند. به غیر از سه عامل (زمین، بلندمدت اقتصاد جهانی می
 ،نیروي کار و سرمایه) سنتی که بر رشد اقتصادي تأثیرگذار است

همتري دیگري به نام نوآوري سازمانی یاد توان به عامل ممی
 کلیدي عامل نوآوري ).1390نژاد، کرد (رضوانی و گرایلی

 یاصل منبع و رقابت عرصه در هاسازمان شکست موفقیت یا
 ).1395شود (مرتضوي و همکاران، می شمرده رقابتی برتري
 خارجی متلاطم محیط با برخورد در هاسازمان به بودن، نوآور

 حال رد سرعت به که تغییري پیچیدگی و با که کندمیکمک 
 ).1395کند (رستگار و مقصودي،  مقابله است افزایش

و  رانیدر دستور کار مد عمومیدر بخش  ينوآور
 يهاها، سازمانشرکت نیو همچن یعموم بخش استمدارانیس

تعاریف  .)2018(بکرز و تامرز،  و شهروندان قرار دارد یاجتماع
زه نوآوري بیشتر در بخش خصوصی به کار گرفته شایع در حو

ها و راهبردها برخی از عوامل همچون شده است و پژوهش
اند که باعث افزایش هاي مدیریتی را شناسایی کردهروش

د (روپر و شواحتمال نوآوري سازمانی در بخش خصوصی می

                                                                                                                                                    
1. Freeman 
2. Roper et al 
3. Pierce and Delbecq 

). برخی از عوامل همانند اندازه سازمان، 2017، 2همکاران
از  هاي انسانیگذاري سرمایهموقعیت مکانی، عملکرد و سرمایه

در هر سازمان خصوصی و یا بخش  روشنیطریق آموزش به 
) 1997( 3دلبک و پیرس که عمومی قابل اجرا است. همانطور

 قیتخلا شامل نوآوري فعالیت زمینه، از صرفنظر کنند،می تأکید
ر د اقتصادي جهت دستیابی به نوآوري هاياست. بنگاه تغییر و

 در را کافی تجربه و فناورانه هايمهارت سازمان باید دانش،
 مشکلات از یکی. باشند برخوردار نوآوري فرایند مدیریت
 که است نوآوري واژه از مردم متفاوت فهم ،نوآوري مدیریت

 واژه رد ریشه نوآوري،. شودمی گرفته اشتباه اختراع با بیشتر
 ایجاد« معناي به عامه مفهوم و در دارد Innovare ایتالیایی

 نوآوري ماهیت درباره پورتر مایکل. است »جدید چیزیک
 یابندمی دست رقابتی مزیت به نوآوري با هاشرکت«: گویدمی
 بر در را کارها انجام جدید هايروش و هايفناوري که
گیري نیاز به توافق در مورد تعریف نوآوري معیار اندازه .»گیردمی

در بخش عمومی دارد. یک توافق در مفاهیم بخش عمومی 
عنوان خلق براي نوآوري وجود دارد و آن این است که نوآوري به

در نظر گرفته  ،شده استایده جدید که توسط سازمان معرفی
 ).2017و  2016شود (دمیرسیوجلوا، می

هاي انگیزشی نوآوري ) توجه به جنبه1997( کلبو د رسیپ
ي وردر بخش دولتی را مدنظر قرار داد. وي معتقد است که بهره

ترین عوامل برانگیزاننده بالاتر و افزایش خدمات از جمله مهم
) با پژوهش بر 1998( 4نوآوري در بخش دولتی هستند. برنز

اند، دریافت هاي که جوایز نوآوري را به دست آوردهروي سازمان
که عواملی همچون پشتیبانی مدیران ارشد، پاداش چشمگیر و 
آموختن از بیرون سازمان و ظهور افکار خلاق در کلیه سطوح 

تواند در موفقیت و نوآوري روز افزون مؤثر باشد. سازمان می
 دولت در نوآوري کنند،می ) استدلال2013( 5ساهنی و همکاران

به  هک مدیریتی هايتکنیک و هاسازمان شرایط به است ممکن
ند. نشان ده واکنش هستند، مربوط دولت بخش فعالیت زمینه

 شرایط شناسایی چارچوبی که به ها به معرفیهمچنین آن
 کمک بخش عمومی هايسازمان در نوآوري به که مدیریتی

 به ها عواملی همچون تجربه، واکنشکند، پرداختند. آنمی
عملکرد و  بهبود براي انگیزهضعیف، بازخورد،  عملکرد

بودجه را در این چارچوب جاي دادند. این  هايمحدودیت
چارچوب به دو دلیل در این پژوهش نیز مورد توجه قرار گرفته 

هاي نظري زیادي براي آزمودن این چالش ) چارچوب1است: 
هاي مدیریتی در وجود ندارد که کدام یک از عوامل و روش

4. Bornis 
5. Sahni 
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د. شوهاي نوآوري میریزي فعالیتیهبخش عمومی منجر به پا
هاي مدیریتی ها و روشها، تئوري) در توسعه چارچوب آن2

مورد آزمایش قرار گرفت و آن را بر روي مطالعات مربوط به 
تواند نوآوري بخش عمومی اعمال کردند. این چارچوب می

براساس رویکرد مشارکتی در سطح فردي، گروهی و سازمانی 
 د.مطابقت داده شو

 
 عوامل مؤثر بر نوآوري و عملکرد

 1تجربه
 هاي انگیزشی، یکی از انواع جدید آن تئوريدر تئوري

). تئوري 1394است (عبدلی و همکاران،  2خودمختاري
 هب که است انسان انگیزش مورد در کلان خودمختاري، تئوري

 این. دارد توجه اجتماعی هايزمینه در شخصیت کارکرد و رشد
ز خودمختار تمرک یا ارادي انسانی رفتارهاي از ايدرجه بر تئوري

 رد را اعمالشان مردم مسئولیت اندازه چه تا کهیعنی این ،دارد
 کامل با احساس که را کارهایی و نگريژرف سطح بالاترین
براساس این تئوري سه نوع  .گیرندمی عهده کردن بر انتخاب

ده انگیزگی از یکدیگر تمیز داده شانگیزش درونی، بیرونی و بی
است. تعیین نوع انگیزش مهم است، زیرا میزان خودمختاري که 
در هر حالت انگیزشی وجود دارد، بر احساس و عمل فرد تاثیر 

خودمختاري، از تجربه در درون  تئوري دیدگاه دارد. براساس
شود هاي نوآورانه به کار گرفته میاي تحریک فعالیتسازمان بر

ها معتقدند که انجام یک عمل در آن .)2000، 3(رایان و دیسی
درونی به جاي برآورده کردن  يهاجهت برآورده کردن خواسته

ردن ها براي بالاب. ارائه فرصتاستپذیر برخی نتایج تفکیک
ها زیرا آن ،دهدمیهاي ذاتی و رضایتی را افزایش تجربه، انگیزه

تواند خودمختاري، شایستگی و صلاحیت کارکنان را افزایش می
فرایند نوآوري اغلب با «کند که ) بیان می2001دهند. برنز (می

هاي خود را در این ها، آزمونسازمان وخطا همراه است.آزمون
راستاي انجام داده و فرایندي را براي ارزیابی نتایج آن تعیین 

بسته به نتایج حاصله نوآوري را گسترش، اصلاح و یا از کرده و 
اهم و هاي را فربنابراین، وقتی کارکنان فرصت .»برندبین می

توانند از کارشان لذت برده و توانایی، ها میکنند، آنتجربه می
ها دانش و تجربه خود را افزایش دهند. بدین ترتیب، آن

رو آورند، از اینروي می احتمال زیاد به خلق و ایجاد نوآوريبه
 د سازمانی نیز بهبود خواهد یافت.عملکر

معتقد است کارکنان تمایل بیشتر به کار  ،)2008( 4مارفلت
ها ی دارند که خلاقیت، آزمون و تجربه در آنیهادر سازمان

                                                                                                                                                    
1. Experimentation 
2. Self-Determination Theory 
3. Ryan and Deci 
4. Marfleet 

معتقدند مدیران  ،)2015( 5د. داوسون و دنفوردشوتشویق می
ن را به آزمون و تجربه هاي بخش عمومی باید کارکناسازمان

چراکه انجام این امر منجر به افزایش رفتارهاي  ،تشویق کنند
بنابراین وقتی کارکنان قادر به انجام آزمون و  .شودنوآورانه می

کنند تجربه باشند، انگیزه بیشتري براي کار در خود احساس می
هاي بیشتري را داشته باشند. همچنین وقتی توانند نوآوريو می

د کار خو شوند که روشکارکنان از این اختیار برخوردار می که
توانند مهارتهاي خود را ارتقا کنند، میرا خودشان انتخاب می

 و دمیرسیوجلوا(ند کنهاي بیشتري را خلق داده و نوآوري
هاي اول و دوم پژوهش به بنابراین فرضیه ).2017 آودرتسچ،

 شود:صورت زیر تبیین می
 .دهدمی افزایش را نوآوري ها،سازمان در تجربه :اول فرضیه
 .دهدمی افزایش را عملکرد ها،سازمان در تجربه دوم: فرضیه

 
 6واکنش به عملکرد ضعیف

 هايمهارت عمومی بخش در ،دهدمی نشان هاپژوهش
 ندكا بسیار منابع انسانی مدیریت در رهبري تعهد و ارتباطی

 عملکرد دارد، وجود تغییرات مقابل در زیادي مقاومت است،
 صورت به هاتصمیم است، دشوار آن اداره ضعیف و کارکنان
 داردن منظم وجود جانشینی ریزيبرنامه شود،می گرفته متمرکز

 این از هاي ککند. نتیجهنمی انسانی منابع به توجهی مدیریت و
راتی نیست (ب پایین عملکرد جز چیزي ،شودمی حاصل هاویژگی

هاي بخش ). اگرچه سرپرستان سازمان1394همکاران، و 
شان حمایت کرده هايعمومی و خصوصی از نوآوري در سازمان

دهند و حتی جوایزي را براي کارکنان از و مورد تشویق قرار می
 عنوانگیرند. در این بین افرادي بهبابت نوآوري در نظر می

ه و ی داشتفیشوند که عملکرد ضعکارکنان معمولی خطاب می
دهند. اگر کارکنان داراي عملکرد هیچ نوآوري از خود نشان نمی

توانند بر روي عملکرد مناسب سایر کارکنان ضعیفی باشند می
ا توانند نقش مهمی رد. در این حالت مدیران میناثر منفی بگذار

توانند به این کارکنان انگیزه در جهت ها میداشته باشند. آن
بدهند. مطالعات زیادي در این مورد انجام شده  ارتقاء کارهایشان

و نتایج نشان داده است که جایگزینی کارکنان که عملکرد 
ها و سایر کارکنان مفید تواند براي سازمانضیعفی دارند می

مندي بین کارکنان چراکه با انجام این عمل رضایت ،باشد
، 7منظمی که عملکرد مناسبی دارند، افزایش خواهد یافت (کلر

) معتقدند که اگر 2001( 8پن و دینیکه لیدر حالی .)1984
توانند از ها میکارکنان از قابلیت پایینی برخوردار باشند، سازمان

5. Dawson and Denford 
6. Responding to Low Performers 
7. Keller 
8. LePine and Dyne 
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د تواننها میرو سازمانها کمک کنند. از اینطریق آموزش به آن
به طور متفاوتی به عملکرد ضعیف کارکنانشان واکنش نشان 

ها تأثیرگذار باشند تا از این آورانه آنهاي نوداده و بر فعالیت
 شان را بهبود بخشند.کرد سازمانیطریق عمل

معتقدند اگر با همه  ،)2017آودرتسچ ( و دمیرسیوجلوا
کارکنان بدون در نظر گرفتن عملکردشان به طور یکسان 

ها ها احساس خواهند کرد که با عدالت با آنبرخورد شود، آن
) استدلال 2007( 1و همکارانرفتار نشده است. ورهوست 

کنند که اجبار لازم است، اجبار در داخل بخش عمومی به می
 نکوهشوسیله استانداردهاي عملکردي همچون پاداش و 

 .ها باشندتواند محرکی براي عملکرد افراد و نوآوري آنمی
 هاي سوم و چهارم به صورت زیر است:فرضیه

 وآورين کارکنان، ضعیف عملکرد به واکنش سوم: فرضیه
 .دهدمی افزایش را

 کارکنان، ضعیف عملکرد به واکنش چهارم: فرضیه
 .دهدمی بهبود را هاعملکرد سازمان

 
 2بازخورد

ارزیابی عملکرد براي  از ها، سازمان21در اوایل قرن 
ا هپذیري کارکنان و تخصیص پاداشپاسخگویی و مسئولیت

 روي بر گذشت زمان، تأکیدو پس از مرور به کردند.می استفاده
از دیدگاه  .محو شد، عملکرد گذشتهاساس  برپاسخگویی 

هاي ارزیابی عملکرد ناشیانه است، سوگیري ها گزارشسازمان
وقتی  .کنندرها می ها،دارند و کارکنان را در انتظار بازخورد

 براي هاسازمانهاي سنتی افزایش یافت، نارضایتی از سیستم
 ايهارزیابی و روي آوردند ي نویناههدیدگا بهارزیابی عملکرد 

 دعملکر مدیریت سیستم بازخورد را جایگزین ارائه و دائمی
 هاسازمان ،در حقیقت). 1396کردند (جلالی و لبیبی، 

ایشان هرقابتی شدید براي بالا بردن سطح تلاش يفشارهاتحت
 این رویکرد مستلزمنهند. گام می ها،در جهت مدیریت استعداد

ارائه بازخوردهاي خوب و ارزشمند از سوي مدیران به کارکنان 
رآورده و منظم ب غیررسمیهاي است. نیازي که بیشتر با بررسی

نه، تمرکز روي ارزیابی سالا از این طریق د تانشومی
 یریتمد .شودتر ترویج کار تیمی آسانو  هاي فرديپاسخگویی

 مکک که است اطلاعات بر استوار و منظم فرآیند یک عملکرد
 اهداف تحقق مسیر در کارکنانشان را بتوانند مدیران تا کندمی

 و هامأموریت مطلوب و موفق ایفاي و هابرنامه اجراي و
، کنند (فروغی و همکاران مدیریت خوبیبه محوله هايمسئولیت

                                                                                                                                                    
1. Verhoest et al 
2. Feedback 
3. Steelman 

 فتارهاربا تحلیل  که است آن مستلزم ،عملکرد مدیریت .)1396
ان کارکن و شود داده بازخورد کارکنان یده بهسنج يعملکردها و

. ندوش تشویق و تقویت ترمطلوب رفتارهاي و عملکردها براي
مدل . است مستمر چرخه یک عملکرد مدیریت فرآیند حقیقت در

 ).1392زاده، شده است (قربانبیان زیرساده از این چرخه در 
ها و مدیران سازمان بر توسعه به دلیل اینکه سازمان

کارکنان تأکید دارند و مدیران به ذینفعان مختلف پاسخگو 
ها و مدیران آن بازخورد را به رود سازمانانتظار می ،هستند

). بازخورد، اثر 2004و همکاران،  3کارکنان ارائه کنند (استیلمن
مثبت بر نتایج سازمانی همچون عملکرد کارکنان دارند 

نشان داده است که  هاپژوهش). 2002و همکاران،  4جینز(هیگ
نفس زتع ،اگر از بازخورد پیشرفت افراد پشتیبانی و حمایت شود

یز بر انگیزه و عملکرد افراد ن بی گمانیافته و کارکنان افزایش
). ساهنی و همکاران 2013، 5مؤثر خواهد بود (ویبل و سیکس

ند توانزخورد، مدیران نمی) معتقدند که بدون توجه به با2013(
از قبیل اینکه چه موقع «خوبی در مورد کارها  هايتصمیم

. رندبگی »خدمات افزایش یابد و یا در مقابل هزینه کاهش یابد
 ددهد که رفتار بازخورنتایج یک پژوهش فراتحلیلی نشان می

ه، مندي شغلی، روابط فعالانشدت به رضایتو به بی گمانطلب 
و  6سیلنگرایی بستگی دارد (اایجاد شبه ارتباطی و اجتماع

). دریافت بازخورد عملکرد کارکنان، منجر به 2015همکاران، 
اي سازنده طورشود که بهافزایش قابلیت و وابستگی کارکنان می

است و کارکنانی که  در پیوندبا نوآوري و عملکرد سازمانی 
توانند نوآوري بیشتري داشته می ،بازخورد دریافت کرده باشند

هاي پنجم و ششم ، فرضیهبالاباشند. با توجه به مطالب 
 :شوندزیر بیان می صورتبه

 در ينوآور اجراي با ايسازنده ریتأث بازخورد پنجم: فرضیه
 .دارد هاسازمان

 رد عملکرد بر ايسازنده ریتأث بازخورد ششم: فرضیه
 .دارد هاسازمان

 
 

 
 عملکرد مدیریت مستمر فرآیند چرخه .1شکل 

4. Higgins 
5. Weibel and Six 
6. Anseel 

 مستمر نظارت عملکرد مرور و تحلیل

 ریزي عملکردگذاري و برنامههدف

 ارائه بازخورد و عملکرد ارزیابی
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 1عملکرد بهبود براي انگیزه

ها با فناوري بالا، تولید تعداد زیاد ابتکار و براي سازمان
کارکنان براي نوآوري ممکن است موجب افزایش انگیزه 

پیشرفت کار شده و با فروش محصولات و کسب سود باعث 
و همکاران،  2شود (ماکريایجاد انگیزه براي سهامداران نیز می

) معتقد هستند، 2008و همکاران ( 3). هر چند که النن2006
تواند باعث ارتقا انگیزه نفس به کارکنان میدادن اعتماد به

هاي اف سازمانی و فعالیتکارکنان براي دستیابی به اهد
 ها کارکنان را در جهتها شود. به بیانی اگر سازمانمبتکرانه آن

ارتقا کارایی سازمان تشویق به انجام نوآوري و ایجاد اعتماد 
شود تا اعضاي سازمان نیز نوآوري بیشتري کنند، موجب می
و  هاي جدیدتوانند ایدهکه کارکنان میطوريداشته باشند. به

و یا » 4حاصل توسعه داخلی«اي را خلق کنند که رانهمبتک
است. ایجاد انگیزه براي پیشرفت در بخش » 5اکتشاف بیرونی«

گیرد منظور جذب مشتریان و افزایش سود انجام میخصوصی به
). در مقابل، ایجاد انگیزه براي 2004و همکاران،  6سین(کریستن

عوامل  به سایرمنظور دستیابی هاي عمومی بهپیشرفت در بخش
کنند که مدیران ) پیشنهاد می2018و همکاران ( 7است. دتهارتد

توانند در با خلق انگیزه در بهبود عملکرد کارکنان خود می
رو هاي بیشتري را از کارکنان خود ببینند. از اینبلندمدت نوآوري

راي را در زمانی که ب توانند ابتکاراتیکارکنان بخش عمومی می
شوند، انجام دهند تا از این طریق عملکرد یق میپیشرفت تشو

هاي هفتم و هشتم به بنابراین، فرضیه سازمان بهبود یابد.
 شوند:صورت زیر بیان می

 وآورين بر عملکرد بهبود براي انگیزه ایجاد هفتم: فرضیه
 .است مؤثر سازمان

کرد عملکرد، بر عمل بهبود براي انگیزه ایجاد فرضیه هشتم:
 .است مؤثر سازمان

 
 8هاي بودجهمحدودیت

منظور تأثیرگذاري بر طورکلی، کمبود منابع مالی بهبه
هاي نوآورانه مطرح است. بعضی متخصصان بر این فعالیت

                                                                                                                                                    
1. Motivation to Improve Performance 
2. Makri 
3. Ellonen 
4. Developed Internally 
5. Discovered Externally 
6. Christensen 
7. Denhardt 

باورند که اگر از کارکنان بخش عمومی خواسته شود تا وظایف 
توانند نوآوري بیشتري خود را با بودجه کمتر انجام دهند، می

 تبدیل هانوآوري) «2001( 9برپایه نظر برنیرداشته باشند. 
 کند که بیشترمی ) ادعا2014( 10گلور». اندشده ضرورتبه

 یرندگمی قرار یا قرارگرفته بودجه کاهش تأثیر تحت ها،نوآوري
 خواهد بیشتر نوآوري منجر به هايبودجه بالاي و کاهش

ها آن از نوآوري بیشتر در زمانی که از باید کارکنان زیرا شد،
 شود وظایف یکسان را با بودجه کمتر انجامخواسته می

 دهند، برخوردار باشند. با محدودیت بودجه و کم کردن
ها در خدمات عمومی رود که نوآوريمنابع مالی این انتظار می

 افزایش یابد. با این حال، مطالعات پیشین نشان داده است
 هنگ نوآورانه درزیاد تولید فراحتمالهاي بالا بهکه بودجه

 11شود (وایننمحل کار کرده و در نتیجه نوآوري ایجاد می
 مالی بیشتر منابع و بودجه واقع، ). در2014و همکاران، 

 ها دیدهدولت در نوآوري براي ضرورت یک عنوانبه
) 2007( 12). برنیر و هافس2015د، داوسون و دنفورشود (می

هاي بخش عمومی که داراي منابع مالی معتقدند که سازمان
بالایی هستند، عملکرد بهتري را خواهند داشت. افزون بر این 

هاي تر به دلیل اینکه از بودجههاي بزرگرود سازمانانتظار می
هنگفتی برخوردارند، قدرت بیشتري در جهت نوآوري بالاتر از 

و همکاران  13جریدکه لايلیخود نشان خواهند داد. درحا
) هیچ ارتباطی بین میزان بودجه و نوآوري پیدا نکردند. 2011(

ها معتقدند که شاید کاهش و یا قطع بودجه منجر به ایجاد آن
نوآوري شود اما ممکن است باعث شود تا کمرنگ شدن و 

بنابراین،  ).2010، 14ها شود (فرناندیز و ویزفرونشاندن نوآوري
هاي بودجه اثرات مثبت و وجود دارد که محدودیت این انتظار
هاي خود به همراه داشته باشد. بر این اساس، فرضیه منفی را با

 نهم و دهم به شرح زیر هستند:
 رمؤث سازمان نوآوري بودجه بر هايمحدودیت نهم: فرضیه

 .است
 سازمان عملکرد بودجه بر هايمحدودیت فرضیه دهم:

 .است مؤثر

8. Budget Constraints 
9. Bernier 
10. Glor 
11. Wynen 
12. Bernier and Hafsi 
13. Laegreid 
14. Fernandez and Wise 
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 متغیرهاي مستقل وابستهمتغیرهاي 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 )2017و آودرتسچ ( وجلوایرسیبرگرفته از دم الگوي مفهومی پژوهش .2 شکل
 

 پیشینه تجربی پژوهش
 پیشینه داخلی

ط شرای مستقیمطور بهنشد که  افتی یپژوهش رانیا رد
هاي بخش عمومی را بررسی کرده ي و عملکرد در سازماننوآور
با  در پیوندبنابراین در ادامه به چند پژوهش که تا حدي  ،باشد
 شود.اشاره می ،مطالعه هستنداین 

)، به ارائه مدل اشاعه 1398مهرانی و عبدزاده کنفی (
اد بنیاري در بخش عمومی براساس تئوري دادههاي حسابدنوآوري

 يبدست آمده حاصل از کدگذار جیاز نتا يریگبا بهرهها آن پرداختند.
از عوامل مؤثر بر اشاعه  کپارچهی یمدل ،ینشیو گز يباز، محور

و تلاش  شد یباشد، طراح یدر بخش عموم يحسابدار يهاينوآور
 .کنندرآورده برا  یفیک قاتیتحق تیفیک یابیارز يارهایتا مع کردند

ر ب ينوآور ينقش استراتژ یبررس )، به1397الیاسی و همکاران (
 ستیحوزه ز انیدانش بن يهاشرکت يها براعملکرد نوآرانه سازمان

 یتمام دهد کهها نشان میآن يهاافتهی. پرداختند يفناور
 یانجینقش م نیقرار گرفتند. همچن دییپژوهش مورد تاهاي یهفرض

. شد دییات رهایمتغ نیب و توسعه، در رابطه قیتحق ينوآور ياستراتژ
با عملکرد  یسازمان يرابطه نوآور)، 1397و همکاران ( وشانیآذرن
ان داد، نش جینتارا بررسی کردند.  معلمان یشغل تیو رضا یشغل

رد. دا يمعنادار ریمعلمان تأث یشغل تیبر رضا یسازمان ينوآور
 یبر عملکرد شغل یسازمان ين داد، نوآورها نشایبررس نیهمچن

 مؤثر است. زیمعلمان ن
 يروین يورعوامل موثر بر ارتقاء بهره)، 1395برادران و ولیجانی (

(مورد مطالعه شرق تهران) را  کشور یاتیدر سازمان امور مال یانسان
 ،یازمانترتیب سه عامل سبررسی کردند و نتایج نشانگر این است که 

 يورهرهب بالا بردنتاثیر را بر  نیبیشتر ،یو محیط يفرد يهاژگییو
 يهاو اصلاح شیوه يکار طیبهبود شرا يبرا يزیربرنامه پسدارند. 

ها و توجه به استخدام ندیو بهبود فرا یاز نظر سازمان یتیریمد
هبود به ب ياز نظر فرد یصلاحیت کارکنان در کسب موقعیت شغل

 کشور کمک خواهد کرد.ی مالیات در سازمان یانسان ينیرو يوربهره
و استراتژي  ینوآوري سازمان ریتاث )،1395و همکاران (مرتضوي 

مزیت رقابتی را  قیبر عملکرد سازمان از طر نهیرهبري هز یعموم
که نوآوري سازمان  دهدینشان م هايافتهمورد مطالعه قرار دادند. ی

 یرقابت تیمز قیمثبت ندارد اما از طر ریبر عملکرد تاث میبه طور مستق
 قیرو هم از ط میمستق هم به صورت نهیمثبت دارد و رهبري هز ریتاث
از  نهیو رهبري هز یمثبت دارد و نوآوري سازمان ریتاث یرقابت تیمز
. دمثبت و معنادار دار ریبر عملکرد سازمان تاث یرقابت تیمز قیطر

تاري مؤثر بر نوآوري و عوامل ساخ ،)1389و همکاران (فر اصحین
(مورد مطالعه سازمان امور مالیاتی) را مورد  هاخلق دانش در سازمان

هاي آن است که وجود پست بیانگرتایج بررسی بررسی قرار دادند. ن
هاي شبکه سازمانی رسمی براي پیشبرد فرآیند خلق دانش، وجود

 هاي کاري در کنار ساختارارتباط اجتماعی، استفاده از تیم
ساختار سازمان و وجود ساختارهاي  پذیريدیوانسالارانه، انعطاف
 هاي ساختار دانش آفرین به شماراز ویژگی ،غیررسمی در سازمان

هاي سازمانی رسمی وجود پست نامبرده شده،آیند. از میان عوامل می
ي ترین عامل ساختارمهم عنوانبراي پیشبرد فرآیند خلق دانش، به

ان خلق دانش در سازمان امور مالیاتی کشور شناسایی تأثیرگذار بر میز
 است. شده

 
 پیشینه خارجی

)، به بررسی نقش جو سازمانی در 2020متونی و همکاران (
عملکرد نوآورانه کارکنان در محیط بخش عمومی پرداختند. 
عملکرد نوآورانه کارکنان در قالب دو متغیر مورد بررسی قرار 

ابتکاري فردي. نتیجه پژوهش  گرفت: نوآوري فردي و رفتار

هاي محدودیت
 بودجه

 نوآوري

عملکرد 
 سازمان

انگیزه براي 
 بهبود عملکرد

 بازخورد

واکنش به 
 عملکرد ضعیف

 تجربه
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نشان داد که جو سازمانی نقش مهمی در عملکرد نوآورانه 
کارکنان و در نهایت سازمان دارد. جو سازمانی ارتباط مثبت و 

هاي بخش معناداري با هر دو متغیر عملکرد نوآورانه در سازمان
)، در پژوهشی به تحلیل اثربخشی 2019عمومی دارد. ماتو (

هبود کیفیت بر نوآوري در بخش عمومی پرداخت. اجراي روش ب
آوري داده در این پژوهش، پرسشنامه بوده است. نتایج ابزار جمع

هاي ایجاد شده با این روش پژوهش نشان داد که نوآوري
تواند منجر به بهبود فرآیند و در نتیجه ارتقاي عملکرد به می

به )، 1820( 1رانا و هويراجاپاثیویژه در بخش عمومی شود. 
 رکتو عملکرد ش ينوع نوآور ،ينوآور قابلیترابطه بین  یبررس

 ظرفیت بینه کشف رابط هامطالعه آن ی. هدف اصلپرداختند
شرکت ازجمله  عملکرد تلفخم يهاو جنبه ينوع نوآور ،ينوآور

 مدیر ارشد 379 ها بررسی را بر رويآن. بود یعملکرد مال
بت مث يپژوهش شواهد نیا جی. نتاانجام دادندبیمه  يهاشرکت

 نیز و دهندیارائه م ينوآور يهابین قابلیت رابطه یدیتأ يبرا
ه ب شرکت تیدر هدا ینقش مهم ،تیریاست که مد گویاي این
 .دارد شرکت بهتر ییو درنتیجه کارا يسمت نوآور

هاي بخش نوآوري در سازمان )،2018موسی و همکاران (
ها در این مطالعه دریافتند که عمومی را مورد بررسی قرار دادند. آن

 رفعو  يبر نوآور یجو و فرهنگ سازمان ری، تأثيرهبر يرفتارها
مهم است.  عمومیدر بخش  ينوآور موانع براي بالا بردن

 يهادر سازمان ينوآور طیشرا ،)2017و آودرتسچ ( وجلوایرسیدم
ها معتقدند که تجربه، قرار دادند. آن یرا مورد بررس یعموم بخش

 يبرا هزیانگ جادیوجود حلقه بازخورد و ا ف،یواکنش به عملکرد ضع
 زمره در تواندیم و نیز محدودیت در بودجه بهبود عملکرد

ن مطالعه نشان داد که عوامل یا جی. نتاباشدنوآورانه  يهاتیفعال
 فیضع به عملکرد واکنش ،بهبود عملکرد يبرا زهیانگ جادیتجربه و ا

 همچنین است. یاتیح یبخش عموم نهیدر زم بازخوردو 
 و 2آمارا با نوآوري رابطه معناداري نداشت.بودجه  يهاتیمحدود

)، به مطالعه بررسی موانع نوآوري و عوامل 2016همکاران (
ازار، ب ها دریافتند که افزایش انواعدهنده نوآوري پرداختند. آنافزایش

ي هاهاي پژوهش و توسعه، شیوهمنابع اطلاعات دردسترس، هزینه
بود شوند و نمدیریتی و فناوري باعث افزایش نوآوري شرکت می

دسترسی به کارکنان ماهر، نبود وجود اطلاعات بازاریابی، نبود 
هاي تامین مالی و اطلاعات در فناوري، ریسک مالی بالا، هزینه

روند. سوتو و وانع نوآوري به شمار میشدت رقابت، ازجمله م
)، به مطالعه موانع نوآوري در محیط زیست و 2015( 3رودریگوز

روي ها براي دستیابی به اهداف پیشچگونگی مدیریت آن

                                                                                                                                                    
1. Rajapathirana and Hui 

2. Amara 

هاي ها در اسپانیا پرداختند. نبود بودجه و صندوقشرکت
گذاري، دسترسی محدود به منابع مالی خارجی، کمبود سرمایه

در بازار، مشکل یافتن شرکا براي همکاري در اجراي اطلاعات 
نوآوري و تقاضاي نامطمئن براي کالاها و خدمات ابتکاري 

ن اند. کامیسوها به وجود آمدهاند که براي شرکتمشکلات بزرگی
)، نیز در پژوهشی دریافتند که نوآوري سازمانی 2014( 4لوپز-و ویلار

وآوري فرایند هاي ندارد و قابلیتبر قابلیت نوآوري فرایند اثر مستقیم 
در رابطه بین نوآوري سازمانی و قابلیت نوآوري در محصول فرایند 

 شوند.به بهبود عملکرد شرکت منجر می
 

 شناسی پژوهشروش
هاي کاربردي و این پژوهش از نظر ماهیت، از نوع پژوهش

ه چنین، از آنجایی کپیمایشی است. هم-از نظر روش، توصیفی
محیط واقعی یعنی سازمان امور مالیاتی انجام شده است، در یک 

 آید.شمار میهاي میدانی بهجزو پژوهش
جامعه آماري این پژوهش را کارکنان اداره سازمان امور 

ین . براساس آخرتشکیل داده است مالیاتی غرب استان مازندران
است. با  233تعداد جامعه آماري  1399آمار استخدامی سال 

گیري محدود بودن جامعه از فرمول کوکران و نمونهتوجه به 
با توجه به فرمول کوکران حجم  تصادفی استفاده شده است.

نفر  127نفر شد که در نهایت پرسشنامه  145نمونه نزدیک به 
 نرخآوري شد. به بیانی کنندگان در پژوهش جمعاز مشارکت

ها هبراي گردآوري داداست. درصد  58/87 یی نزدیک بهپاسخگو
از دو روش عمده استفاده شد. ابتدا، براي تبیین مبانی نظري و 

ه اي استفاده شدآوري پیشینۀ پژوهش از شیوة کتابخانهجمع
هاي موردنیاز به منظور تجزیه و تحلیل و چنین دادهاست. هم

د. آوري شجمع نامههاي پژوهش، از طریق پرسشبررسی فرضیه
، بخش اول شامل تعریف نامه داراي چهار بخش استپرسش

ها است. در بخش دوم که مربوط به مختصري از کلید واژه
ها است، در قالب یک مثال راهنماي پاسخگویی به پرسش

ها تشریح شده است. بخش سوم چگونگی پاسخگویی به پرسش
دهندگان و بخش چهارم شامل شامل اطلاعات عمومی پاسخ

لی پژوهش است. هایی است که در مورد متغیرهاي اصقسمت
دهندگان خواسته شد که به هر پرسش بر اساس طیف از پاسخ

 کاملاً «الی » کاملاً موافقم«لیکرت در قالب پنج گزینه از 
ها ادهد لیوتحلهیتجزدر این پژوهش براي پاسخ دهند. » مخالفم

ا است. ابتدا ب شدهاستفادهاز آمار توصیفی و آمار استنباطی 
هاي جمعیت فی از وضعیت و ویژگیاستفاده از آمار توصی

3. Souto and Rodriguez 

4. Camisón and Villar-López 
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آگاهی  SPSS22 افزارنرمشناختی پاسخگویان با استفاده از 
 ها و بررسی روابطیافته و در ادامه براي بررسی و آزمون فرضیه

سازي معادلات علّی متغیرهاي موجود در پژوهش از مدل
 است. شدهاستفاده Smart PLS3افزار نرمساختاري با استفاده از 

 
 هاي پژوهشیافته

 آمار توصیفی
مشخص است، بیشتر  1جدول هاي که از داده طورهمان

)، داراي %1/66( متأهل)، %3/80دهنده مرد (افراد پاسخ

سال  40تا  31) و داراي سن %2/47تحصیلات کارشناسی (
 .) هستند37%(

، بیشترین امتیاز کسب شده مربوط به 2با توجه به جدول 
و کمترین  297/1و انحراف معیار  82/3یانگین متغیر نوآوري با م

هاي بودجه با امتیاز کسب شده مربوط به متغیر محدودیت
است. میانگین نوآوري  880/0و انحراف معیار  62/2میانگین 

بیشتر از میانگین طیف است و این نشانگر آن است که 
 هاي نوآورانه در سازماندهندگان تمایل بالایی به فعالیتپاسخ

 کنند.رند و از آن استقبال میدا
 

 هاي جمعیت شناختی نمونه آماريویژگی .1جدول 

 هاگویه شاخص

 جنسیت
    مرد زن

25 )7/19( 102 )3/80(    

 تأهلوضعیت 
    متأهل مجرد

43 )8/33( 84 )2/66(    

 تحصیلات
 دکتري و دانشجوي دکتري کارشناسی ارشد و دانشجوي آن کارشناسی پلمیدفوق دیپلم

8 )3/6( 23 )1/18( 60 )2/47( 34 )8/26( 2 )6/1( 

 سال)سن (
  60تا  51 50تا  41 40تا  31 30تا  20

43 )9/33( 47 )37( 28 )22( 9 )1/7(  

 
 هاي توصیفی و آزمون نرمال بودن متغیرهاي پژوهشمقادیر شاخص. 2جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین متغیر

 -075/0 -067/1 297/1 82/3 نوآوري

 -010/0 -064/1 272/1 74/3 عملکرد سازمان

 -027/0 -256/1 028/1 57/3 تجربه

 -050/0 -126/1 057/1 58/3 ش به عملکرد ضعیفنواک

 955/0 -435/1 019/1 64/3 بازخورد

 250/0 -147/1 038/1 46/3 انگیزه براي بهبود عملکرد

 -626/0 -192/0 880/0 62/2 بنديهاي بودجهمحدودیت

 
 روایی و پایایی ابزار پژوهش

در انجام تحلیل عاملی تاییدي باید از این مسأله اطمینان 
هاي موجود را براي تحلیل مورد توان دادهحاصل شود که آیا می

هاي موردنظر براي به عبارت دیگر، آیا داده قرارداد یا نه؟استفاده 
 KMOتحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ بدین منظور از شاخص 

ا هاست. بر اساس این دو آزمون، داده و آزمون بارتلت استفاده شده

بیشتر  KMOزمانی براي تحلیل عاملی مناسب هستند که شاخص 
 ) باشد.05/0آزمون بارتلت کمتر از ( Sig) و نزدیک به یک و 6/0از (

 
 هاپرسشنامه هايپرسشو بارتلت براي  KMOآزمون  .3جدول 

 KMO 859/0آزمون 

 آزمون بارتلت

2χ 838/2267 
 66 درجۀ آزادي

Sig 000/0 
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در  KMOشاخص  3با توجه به نتایج حاصل از جدول 
داري و سطح معنی است 6/0بالاتر از مقدار  پژوهش حاضر

است. نتایج نشانگر آن است که  05/0آزمون بارتلت کمتر از 
نمونه انتخابی براي اجراي تحلیل عاملی کافی است. در جدول 

مقادیر بار عاملی، آماره معناداري براي بررسی تحلیل عاملی  4
ي و نیز مقادیر آلفاي کرونباخ، میانگین واریانس دییتأ

ی شده است. از آنجای دادهو پایایی ترکیبی نشان  شدهاستخراج
مقدار  و 7/0ها بیشتر از که مقدار بارعاملی استاندارد تمامی گویه

 96/1) در تمامی موارد از مقدار بحرانی tبوت استراپینگ (آماره 
ه توان نتیجه گرفت هر متغیر اصلی ببنابراین می بزرگتر است.

 نکهیدرستی مورد سنجش قرار گرفته است. همچنین با توجه به ا
بزرگتر  5/0) از AVEشاخص میانگین واریانس استخراج شده (

بوده و نیز پایایی ترکیبی از میانگین واریانس استخراج شده 
)AVEی روایتوان گفت: شرط برخورداري از ) بزرگتر است، می

استخراج  انسیوار نیانگیچنانچه جذر مدارد. وجود نیز همگرا 
با  ریآن متغ یبزرگتر از همبستگ ریمتغ کی ي) براAVEشده (

 وجود دارد. در ریآن متغ يواگرا برا ییباشد، روا رهایمتغ ریسا
 استخراج انسیوار نیانگیجذر م یقطر اصل ياعداد رو 5جدول 

      هستند. ،شده

 
 AVEی، آماره معناداري، آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی و بار عاملمقادیر  .4جدول 

 آلفاي کرونباخ پایایی ترکیبی )AVEمیانگین واریانس ( آماره معناداري عاملی بار نماد سازه

 Q01 1 -- 1 1 1 نوآوري

 Q02 1 -- 1 1 1 عملکرد سازمان

 تجربه

Q03 908/0 084/8 

850/0 944/0 911/0 Q04 959/0 053/9 

Q05 898/0 59/8 

 واکنش به عملکرد ضعیف
Q06 940/0 695/9 

876/0 934/0 859/0 
Q07 932/0 005/8 

 بازخورد
Q08 940/0 721/10 

893/0 943/0 880/0 
Q09 950/0 514/11 

 انگیزه براي بهبود عملکرد
Q10 943/0 649/10 

878/0 935/0 861/0 
Q11 930/0 873/9 

 Q12 1 -- 1 1 1  بنديبودجههاي محدودیت
 

 هاي پژوهشو همبستگی بین شاخص AVE. 5جدول 

 7 6 5 4 3 2 1 متغیر ردیف

       937/0 انگیزه براي بهبود عملکرد 1

      945/0 652/0 بازخورد 2

     922/0 201/0 560/0 تجربه 3

    1 542/0 198/0 697/0 عملکرد سازمان 4

   1 587/0 673/0 241/0 638/0 بنديهاي بودجهمحدودیت 5

  1 649/0 571/0 460/0 102/0 665/0 نوآوري 6

 936/0 515/0 188/0 509/0 492/0 151/0 592/0 واکنش به عملکرد ضعیف 7

 
مشخص است، جذر  5جدول هاي همانطور که از داده

میانگین واریانس استخراج شده براي هر متغیر بیشتر از 
ی بنابراین روای ،همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها است

ب مقادیر ضرایهاي پژوهش مورد تایید است. تشخیصی متغیر

-فرضیه بررسی براي) tآماره ( ریمسمسیر و معناداري ضرایب 
رابطه  قدرتنشان داده شده است.  4و  3هاي پژوهش در شکل 

ضریب ه لیبین عامل (متغیر پنهان) و متغیر قابل مشاهده، به وس
 شود.نشان داده می مسیر
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 ضرایب مسیر استاندارد مدل مفهومی پژوهش .3شکل 

 
 

 استیودنت براي بررسی معناداري ضرایب مسیر-نتایج آزمون تی .4شکل 

 
ن باید آزمو شد،ی یکه همبستگی متغیرها شناسا یزمان

بررسی معنادار بودن رابطه بین  برايمعناداري صورت گیرد. 
شود. چون استفاده می) t )t-valueاز آماره آزمون  ،متغیرها

اگر میزان  پس ،شودبررسی می 05/0معناداري در سطح خطاي 
 96/1از  t-valueآزمون  راي آمارهمشاهده شده ب معناداري
 .، رابطه معنادار نیستباشدتر کوچک

 هاي پژوهشآزمون فرضیه
استخراج شده پژوهش، گیري از مدل پیش از بحث و نتیجه

نیکوئی برازش مدل مورد بررسی قرار گرفت که نتایج آن در 
 شود.ادامه بیان می

Rالف) معیار Rمعیار  :2 مربوط به متغیرهاي پنهان  2
Rوابسته) مدل است. ( يزادرون معیاري است که نشان از  2

ار دارد و سه مقدزا ندروزا بر یک متغیر تأثیر یک متغیر برون
مقدار ملاك براي مقادیر ضعیف،  عنوانبه 67/0و  33/0، 19/0

Rمتوسط و قوي   6جدول  شود. با توجه بهمی نظر گرفته در2
Rمقدار زاي پژوهش، هاي درونبراي سازه شدهمحاسبه 2

 .ازدسمناسب بودن برازش مدل ساختاري را تائید می کمابیش
 

 هاي بررسی کفایت مدل پژوهششاخص .6جدول 

 𝑹𝑹𝟐𝟐 𝑸𝑸𝟐𝟐 𝒇𝒇𝟐𝟐 متغیر

عملکرد 

 سازمان
616/0 579/0 

417/0 

 560/0 536/0 662/0 نوآوري

عنوان مقدار ملاك براي به ترتیب به 𝑅𝑅2براي 67/0و  33/0، 19/0سه مقدار 

 .مقادیر ضعیف، متوسط و قوي

 .بینی کم، متوسط و قويبه ترتیب قدرت پیش 𝑄𝑄2براي 35/0 و 15/0، 02/0سه مقدار 

به ترتیب نشان از اندازه تاثیر کوچک،  𝑓𝑓2براي 35/0و  15/0، 02/0سه مقدار 

 .متوسط و بزرگ

 

Qب) معیار Qمعیار  :2 ی مدل را نیبشیپقدرت  2
مقدار آن در مورد یک سازه  کهیدرصورتکند و مشخص می

را کسب کند، به ترتیب  35/0و  15/0، 02/0زا سه مقدار درون
-بینی ضعیف، متوسط و قوي سازه یا سازهقدرت پیش نشان از

مقدار  6ي مربوط به آن را دارد. با توجه به جدول زابرونهاي 
Qمعیار  ی مناسب مدلنیبشیپ، نشان از قدرت شدهحاسبهم 2

زاي پژوهش دارد و برازش مناسب هاي دروندر خصوص سازه
 ازد.سمدل ساختاري را تائید می

fج) معیار آمده که در هر دو  6در جدول  𝑓𝑓2نتایج: 2
براي بررسی است. بوده و مقدار مناسبی  35/0از  تربزرگمورد 
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دارد. معیار  وجود GOF1برازش مدل کلی تنها یک معیار به نام 
GOF ابداع شد و برپایه 2004( 2توسط تننهاوس و همکاران (

 توجه داشت دیالبته با شود.در جدول محاسبه میفرمول موجود 
قرار  یمدل را مورد بررس یکل ینیبشیپ ییشاخص توانا نیکه ا

 يرهایغمت ینیبشیمدل آزمون شده در پ ایآ کهنیا یعنی. دهدیم
) 2009نه. وتزلس و همکاران ( ایزا موفق بوده است پنهان درون

 ف،یضع ریعنوان مقادبه بیبه ترترا  36/0و  25/0، 01/0 ریمقاد
 د.اندهکر یمعرف GOF يبرا يو قو سطمتو

 
 GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار . 7جدول 

𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = �𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶��������������������� × 𝑅𝑅2���� 𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶��������������������� 𝑅𝑅2���� 

578/0 524/0 639/0 

 
شود، مقدار میانگین مشاهده می 7که در جدول  طورهمان

و میانگین  524/0) مقدار Communalitiesمقادیر اشتراکی (

است و با توجه به فرمول  آمدهدستبه 639/0برابر  𝑅𝑅2مقادیر
از  تربزرگآمد که  به دست 578/0معادل  GOFمقدار معیار 

بوده و نشان از برازش قوي مدل کلی  36/0مقدار ملاك 
 دیتائت مدلمدل کلی را با  GOFپژوهش است. معیار بالاي 

 شود.یمها صادر کرده و اجازه ورود به بخش بررسی فرضیه
بر عملکرد  هاي بودجهتأثیر محدودیت ،8جدول مطابق با نتایج 

بر  هاي بودجه)، محدودیتt ،375/0=β=498/3سازمان (
)، تجربه بر عملکرد سازمان t ،215/0=β=297/2نوآوري (

)971/2=t ،280/0=β) 286/6)، تجربه بر نوآوري=t، 
438/0=β) 5)، واکنش به عملکرد ضعیف بر عملکرد سازمان=t ،
373/0=β انگیزه براي بهبود عملکرد بر عملکرد سازمان ،(

)231/4=t ،388/0=β مثبت و معنادار است. همچنین تأثیر (
)، t ،121/0=β=691/1واکنش به عملکرد ضعیف بر نوآوري (

ازخورد بر )، بt ،106/0=β=294/1بازخورد بر عملکرد سازمان (
) و انگیزه براي بهبود عملکرد بر t ،123/0=β=243/1نوآوري (
 .نیست) معنادار t ،04/0=β=551/0نوآوري (

 
 ي پژوهشهاهیفرضنتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاري براي بررسی . 8جدول 

 نتیجه يداریعدد معن )βضریب مسیر ( مسیر

 دیتائ 498/3 375/0 عملکرد سازمان←بودجهي هاتیمحدود

 دیتائ 297/2 215/0 نوآوري ←بودجهي هاتیمحدود

 دیتائ 971/2 280/0 عملکرد سازمان ←تجربه

 دیتائ 286/6 438/0 نوآوري ←تجربه

 دیتائ 5 373/0 عملکرد سازمان ←واکنش به عملکرد ضعیف 

 رد 691/1 121/0 نوآوري ←واکنش به عملکرد ضعیف 

 رد 294/1 106/0 عملکرد سازمان ←بازخورد 

 رد 243/1 123/0 نوآوري ←بازخورد 

 دیتائ 231/4 388/0 عملکرد سازمان ←انگیزه براي بهبود عملکرد 

 رد 551/0 040/0 نوآوري ←انگیزه براي بهبود عملکرد 

 
 گیري و بحثنتیجه

در  ي و عملکرد سازمانی بهترکه منجر به نوآور عواملی
اما  ،است یمهم یموضوع ،شودیم یعمومبخش  يهاسازمان

ط در محی نهیزم نیدر ا ياگسترده یشیمایپ هايپژوهشهنوز 

                                                                                                                                                    
1. Goodness Of Fit 

این  صورت نگرفته است. هاي بخش عمومی ایرانسازمان
ر سازمان امور مالیاتی و د نفر) 127(تعداد  1399در سال پژوهش 

مطالعه  نیا غرب استان مازندران مورد بررسی قرار گرفت.
 کیستماتیاست که به طور س یمطالعات نخستیناز  یکی، یتجرب

2. Tenenhaus et al 
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 هايهاي مختص به سازمانبا گویهرا  ي و عملکرد سازماننوآور
 هیتجز میانی مورد رانیدر سطح کارمندان و مدبخش عمومی 

 لیو تحل هیتجز و دلیل آن این است که دهدقرار می لیو تحل
 انه و عملکردنوآور هايتعصباز  شودباعث میسطح این در 

 شود. چیره نییبالا به پاسازمانی نگاه 
که عامل تجربه ارتباط  دهدیمطالعه نشان م نیا جینتا

مثبتی با نوآوري و عملکرد سازمان دارد و هر چقدر تجربه 
شد، به ارتقاي عملکرد و بهبود بیشتر با کارکنان در سازمان

کند. این یافته با نتیجه پژوهش فرآیندهاي نوآورانه کمک می
و  )2017و آودرتسچ ( وجلوایرسیدم ،)1397الیاسی و همکاران (

. نتیجه بررسی است) همسو 2015داوسون و دنفورد (
دهد که واکنش به عملکرد هاي سوم و چهارم نشان میفرضیه

معناداري با عملکرد سازمان دارد اما ارتباط  ضعیف رابطه مثبت و
آن با نوآوري معنادار نبوده است. بدین معنی که واکنش مدیران 

زه باعث ایجاد انگی ،اندبه کارکنانی که عملکرد ضعیف داشته
براي ارتقاي عملکرد سایر کارکنان شده است اما از آنجایی که 

الیاتی که قانون هایی مانند امور مدر سازمانبه ویژه نوآوري 
الخطاب است، مغفول مانده است، ارتباط معناداري مشاهده فصل

درتسچ و آو وجلوایرسیدمنشده است. نتیجه این بخش با پژوهش 
نتایج این پژوهش،  برپایهمطابقت ندارد. همچنین،  )2017(

ارتباط معناداري بین بازخورد با عملکرد و نوآوري مشاهده نشده 
م و ششم در این زمینه رد شدند. این بدان و هر دو فرضیه پنج

آورانه هاي نومعنی است که بازخورد مناسبی از عملکرد و فعالیت
شود کارکنان در جامعه آماري مورد مطالعه به مدیران داده نمی

و بالطبع مدیران نیز واکنشی به بازخورد نخواهند داشت. این 
و ویبل  )2017و آودرتسچ ( وجلوایرسیدمنتیجه با نتیجه پژوهش 

هاي هفتم و هشتم . فرضیهنیست) همسو 2013و سیکس (
پژوهش به بررسی ارتباط انگیزه براي بهبود عملکرد با عملکرد 
و نوآوري اختصاص داشت. نتایج نشان داد که متغیر انگیزه براي 
بهبود عملکرد داراي ارتباط مثبت و معنادار با عملکرد بوده اما با 

رتباط معناداري ندارد. به دلیل عدم توجه به نوآوري در سازمان ا
هاي عمومی و دولتی کشور که بخش در بخش به ویژهنوآوري 

وپاگیر است و همچنین مهمی از آن ناشی از قوانین دست

رکنان هاي سنتی کایکنواختی در فعالیت روزانه ناشی از ویژگی
در ادارات دولتی کشور، تلاش براي ایجاد انگیزه در بهبود 

هاي نوآورانه تأثیر چندانی نداشته است. این یافته بر یتلعاف
و  )2017و آودرتسچ ( وجلوایرسیدمهاي پژوهش خلاف یافته

 ) است.2018دتهارتد و همکاران (
ه با هاي بودجبخش پایانی نتایج به ارتباط بین محدودیت

ن نتیجه این پژوهش بی برپایهنوآوري و عملکرد اختصاص دارد، 
اي بودجه با عملکرد و نوآوري ارتباط مثبت و همحدودیت

معناداري وجود دارد. بدین معنی که در صورت محدودیت و 
کسري بودجه و فشار دولت براي وصول مالیات، کارکنان تمایل 

تر مالیات وصول بیش برايهاي مبتکرانه بیشتري به انجام فعالیت
ژوهش ه پو در نتیجه ارتقاي عملکرد دارند. این نتیجه با نتیج

) همسو است اما با نتیجه پژوهش 2014واینن و همکاران (
 )2011جرید و همکاران (لايو  )2017و آودرتسچ ( وجلوایرسیدم

 مطابقت ندارد.

عوامل استفاده شده در این پژوهش، به سه بخش تقسیم 
بهبود  يبرا زهیانگهاي مربوط به تجربه و شود: بخشمی

واکنش به عملکرد ارد. مفاهیم ان دکارمند يتمرکز رو عملکرد
درنهایت بخش  متمرکز است. رانیمد يروبر و تجربه  فیضع

ها در بودجه بر روي دولت تمرکز دارد که هر یک از محدودیت

 جیانترویکرد مشارکتی انتخاب شدند.  ها براساساین بخش
 بري بالا ریتأث عواملی چون مدیران و دولتآن است که  نشانگر

همچنین نتایج نشان داد بر عملکرد سازمان  دارد. ينوآور
د که در هستنعواملی همچون کارمندان، مدیران و دولت مهم 

شان ن مطالعه نیاتطابق با رویکرد مشارکتی است. همچنین 
 به شدت عمومیدر بخش تجربه مانند  یدهد که عوامل داخلیم

 شبنابراین نتایج پژوه ،همراه است ي و عملکرد سازمانیبا نوآور
 .استي خودمختارهمسو با تئوري 

 
 ي پژوهشهاپیشنهادها و محدودیت

 پیشنهادهاي حاصل از نتایج پژوهش

بر اساس نتایج پژوهش، پیشنهادهاي کاربردي به شرح زیر 
 شود:ارائه می
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هاي نهم و دهم ه طور کلی و بر اساس نتایج فرضیهب −
دهد مدیران و کارکنان اداره مالیاتی در که نشان می

موارد کمبود بودجه و فشار دولت براي وصول مالیات، 
تمایل بیشتري براي اجراي فعالیت مبتکرانه و بهبود 

ین شود، مسئولان اعملکرد دارند، بنابراین پیشنهاد می
هاي نوآورانه در سازمان توجه ویژه به اجراي فعالیت

عملکرد داشته باشند و در این زمینه کارگروهی را 
 تشکیل دهند.

هاي اول و دوم و در اساس نتایج حاصل از فرضیه بر −
راستاي پیشنهاد بند بالا، به سازمان امور مالیاتی 

کارگیري مدیران و کارکنان با شود با بهپیشنهاد می
هاي نوآورانه در وصول تجربه، زمینه ارتقاي فعالیت

 مالیات را فراهم آورند.

شود هاي پنجم و ششم، پیشنهاد میدر راستاي فرضیه −
یک سیستم ارزیابی عملکرد مناسب براي ایجاد 
بازخورد به مدیران و در نتیجه بازگشت این بازخورد به 
شکل ایجاد انگیزه یا تنبیه براي عملکرد ضعیف به ویژه 

 هاي نوآورانه طراحی شد.براي فعالیت

 
 هاي آتیپیشنهاد براي پژوهش

 تیرضاشود که هاي آتی نیز پیشنهاد میبراي پژوهش
عنوان متغیرهاي اثرگذار بر نوآوري ی را بهو تعهد سازمان یشغل

و عملکرد سازمانی مورد بررسی قرار دهند. همچنین پیشنهاد 
شود تا عملکرد سازمانی را از دو دیدگاه مالی و اقتصادي می

مورد مطالعه قرار دهند و براي دریافت نتایج بهتر در این 
تعهدي انجام شود و توان در دو مبناي نقدي و خصوص می

 سپس نتایج، مطابقت داده شوند.
 

 هاي پژوهشمحدودیت

 هاي وجود داشته است.تیمحدوددر اجرایی این پژوهش 
 انو مدیر کارمندان يهابر قضاوت استوار يعوامل مؤثر بر نوآور
از طریق  شدهخود گزارش يهاداده نی، اگریاست. به عبارت د

ورش و ت نتایج تحتممکن است و  ستندین ینیع پرسشنامه،

 هاتوان بیان داشت که این پاسختعصب قرار گیرد. هرچند می
 شده وتوسط کارمندان درك  است که یتیواقعنشان دهنده 

 .است شدهبازتاب 
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 منابع
 .)1397( .فاطمه ،رمحلهیش يمحمدو  میمر ،خیمشا ؛میمر ،وشانیآذرن

. معلمان یشغل تیو رضا یبا عملکرد شغل یسازمان يرابطه نوآور
 .75-94 ،)3(8 ،یدر علوم انسان تیابتکار و خلاق

). 1394براتی، هاجر؛ عریضی، حمیدرضا؛ دري، بهروز و قاسمی، وحید. (
الگوي تحلیل مسیر میان متغیرهاي روانشناختی و واکنش به تغییر 

 یژوهشپ-یفصلنامه علمدر کارکنان مجتمع پتروشیمی بندرامام. 
 .165-188، )1(28 ،و توسعه تیریمد ندیفرا

). بررسی عوامل موثر بر 1395برادران، وحید و ولیجانی، مریم. (
وري نیروي انسانی در سازمان امور مالیاتی کشور ارتقاء بهره

(مطالعه موردي اداره کل امور مالیاتی شرق تهران). 
 .165-184)، 77(29، پژوهشنامه مالیات

عملکرد کارکنان  تیریمد ).1396. (زهرای، بیلب و ایسون ی،جلال
 یتخصص یآموزش-یماهنامه علم، بر نقاط تماس) ی(مبتن

 .60-64، )297(28، ریتدب تیریمد
شناس، اصغر؛ جمشیدیان، مهدي؛ شائمی، علی؛ شاهین، آرش و حق

). الگوي کارآفرینی سازمانی در بخش 1386( شناس، مهدي.یزدان
 .31-73 )،8(2، ایرانفصلنامه علوم مدیریت دولتی ایران. 

کرد و مشعوف، سحر  ؛نیبهاالد ،یبرهان ی؛محمدعل ،یقیحق
تهران: . یرفتار سازمان مدیریت). 1380( .دیمجی، رستم

 .چاپ اول ترمه، انتشارات
). بررسی تاثیر رهبري 1395رستگار، عباسعلی و مقصودي، طاهره. (

تحول آفرین بر نوآوري سازمانی با میانجیگري تسهیم دانش. 
 .157-182)، 80(25، فصلنامه مطالعات مدیریت (بهبود و تحول)

). ارائه الگویی براي 1390رضوانی، حمیدرضا و گرایلی نژاد، رزا. (
فصلنامه تخصصی  .سازمانیشناسی انواع نوآوري گونه
 .21-26)، 28(7، ها و مراکز رشدپارك

عبدلی، بهروز؛ فارسی، علیرضا و نوروزي سیدحسنی، ابراهیم. 
). ارتباط بین جو انگیزشی ادارك شده و انگیزش 1394(

 رشد و یادگیريخودمختاري جودوکاران لیگ برتر ایران. 
 . 295-310)، 3(7، ورزشی-حرکتی

 .عباسعلی ،دریائی و سیدمحمد ،مشعشعی ؛داریوش، فروغی
کارگیري نظام سنجش عملکرد بر بررسی اثر به .)1396(

(مطالعه موردي:  عمومی عملکرد واحدهاي بخش
 ،یحسابداري دولت نشریه). هاي استان مازندرانشهرداري

4)1 ،(36-23. 
کار مجله . عملکرد کارکنان تیریمد). 1392قربانزاده، منصور. (

 .39-53 ،160، جامعهو 
مرتضوي، مهدي؛ رسولی قهرودي، مهدي و رستمی، آرزو. 

). بررسی تاثیر نوآوري سازمانی و استراتژي عمومی 1395(
رهبري هزینه بر عملکرد سازمان از طریق مزیت رقابتی. 

 .17-25، 27، مجله مدیریت توسعه و تحول
مدل ارائه ). 1398. (محمدی، عبدزاده کنفو  ساسان ی،مهران

نشریه ی. در بخش عموم يحسابدار يهاياشاعه نوآور
 .9-24)، 2(5، حسابداري دولتی

فر، وحید؛ حبیبی بدرآبادي، محبوبه و حبیبی بدرآبادي، ناصحی
). عوامل ساختاري موثر بر نوآوري و خلق 1389علی. (

ها (مطالعه موردي سازمان امور مالیاتی دانش در سازمان
 .123-143)، 57(9، اتپژوهشنامه مالیکشور). 

 .میمر، روضه سرا و محمد، هیعاط؛ صفردوستي، مهد ی،اسیال
ه بر عملکرد نوآوران ينوآور ينقش استراتژ یبررس .)1397(

حوزه  انیدانش بن يهاها (مورد مطالعه: شرکتسازمان
 شهی(اند يراهبرد تیریمد شهیاند .)يفناور ستیز

.185-204، )1(12، )تیریمد
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