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تأثیر ویژگی های نوآوری خط مشی بر عملکرد سازمان با نقش میانجی 
تعهد سازمان

 زهرا روحی1
 محمد محمدی2

چقوده:

یک��ی‌از‌الزامات‌توسعه‌و‌پیشرفت‌جوامع‌و‌سازمان‌ها‌نوآوری،‌تغییر‌و‌تحول‌در‌سیاست‌ها‌و‌
خ��ط‌مشی‌ها‌و‌استفاده‌از‌مدل‌های‌خلاقانه‌در‌تصمیم‌گیری‌ها‌است.‌برای‌تحقق‌این‌هدف،‌
بای��د‌در‌پی‌کشف‌فرصت‌ها‌و‌شناسای��ی‌راه‌حل‌ها‌و‌احتمال‌های‌جدید‌بوده‌و‌نوآوری‌را‌در‌
تصمیم‌ه��ا‌به‌کارگیرند.‌نوآوری،‌تغییر‌و‌تح��ول‌در‌سیاست‌ها‌و‌خط‌مشی‌ها‌همواره‌یکی‌از‌
الزام��ات‌توسع��ه‌و‌پیشرفت‌جوام��ع‌و‌سازمان‌ها‌بوده‌است‌و‌این‌ض��رورت‌در‌عصر‌حاضر‌با‌
ش��دت‌بیشتری‌خودنمایی‌می‌نمای��د.‌هدف‌اصلی‌پژوهش‌حاضر‌بررس��ی‌تاثیر‌ویژگی‌های‌
ن��وآوری‌خط‌مشی‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌با‌نق��ش‌میانجی‌تعهد‌است.‌جامعه‌آماری‌مورد‌نظر‌
در‌این‌تحقیق‌حاضر،‌کارمندان‌شهرداری‌منطقه‌‌4تهران‌‌به‌تعداد‌‌230نفر‌می‌باشند.‌این‌
تحقیق‌از‌نظر‌هدف،‌کاربردی‌بوده‌و‌از‌نظر‌نحوه‌گردآوری‌داده‌ها‌توصیفی‌از‌شاخه‌پیمایشی‌
ب��ا‌استفاده‌از‌اب��زار‌پرسشنامه‌می‌باشد.‌نتایج‌بدست‌آمده‌نش��ان‌می‌دهد‌که‌علاوه‌بر‌اینکه‌
نوآوری‌خط‌مشی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌با‌نقش‌میانجی‌تعهد‌سازمان‌تاثیر‌دارد.‌تعهد‌سازمان‌

بر‌عملکرد‌سازمانی‌کارکنان‌نیز‌تاثیرگذار‌است.
واژگان کلیدی:‌نوآوری‌خط‌مشی،‌عملکرد‌سازمانی،‌تعهد‌سازمانی
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2.‌گروه‌مدیریت‌دولتی،‌واحد‌تهران‌مرکزی،‌دانشگاه‌آزاد‌اسلامی،‌تهران،‌ایران‌)نویسنده‌مسئول(،‌ایمیل:
mo.mohammadi@iauctb.ac.ir
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1-یسقدسب

ام��روزه‌سازمان‌ها‌با‌شرایط‌دشوار‌و‌مبهمی‌در‌کسب‌وکار‌مواجهه‌شده‌اند.‌بازار‌کار‌به‌شدت‌
جهان��ی‌و‌رقابتی‌ش��ده‌و‌سازمان‌ها‌باید‌تغیی��رات‌مهمی‌در‌استراتژی‌های‌خ��ود‌انجام‌دهند‌تا‌
بتوانن��د‌در‌این‌شرایط‌رقاب��ت‌کنند‌و‌عملکرد‌پایداری‌برای‌بقا‌داشت��ه‌باشند.‌بر‌اساس‌رویکرد‌
مبتن��ی‌بر‌منابع،‌عملکرد‌سازمان‌تابعی‌از‌مناب��ع‌و‌قابلیت‌های‌سازمان‌است.‌از‌سوی‌دیگر‌تفکر‌
در‌خصوص‌بهبود‌عملکرد‌سازمان‌ها‌همیشه‌مورد‌توجه‌مدیران‌بوده‌است‌و‌از‌دغدغه‌های‌اصلی‌
آن��ان‌محسوب‌می‌ش��ود.‌یکی‌از‌حوزه‌های‌اصلی‌بهبود‌عملک��رد،‌فرایند‌خط‌مشی‌گذاری‌است.‌
تع��دد‌گزینه‌های‌مطرح‌در‌فرایند‌خط‌مش��ی‌گذاری‌و‌لزوم‌انتخاب‌بهترین‌گزینه‌از‌بین‌آن‌ها‌و‌
ظه��ور‌و‌بروز‌مسائل‌عمومی‌جدید‌و‌چن��د‌ذینفع‌از‌جمله‌عواملی‌هستند‌که‌گویای‌اهمیت‌این‌
فرآین��د‌در‌سازمان‌ها‌می‌باشند.‌خط‌مشی‌گذاری‌به‌منزله‌یکی‌از‌اولویت‌های‌هر‌سازمان‌همواره‌
در‌کان��ون‌توج��ه‌قرار‌داشته‌است.‌عملکرد‌یکی‌از‌مفاهی��م‌بنیادین‌در‌مدیریت‌به‌شمار‌می‌رود،‌
چ��را‌که‌بسی��اری‌از‌وظایف‌مدیریت‌بر‌اساس‌آن‌شکل‌می‌گیرد.‌ب��ه‌عبارتی،‌موفقیت‌سازمان‌ها‌
را‌می‌ت��وان‌در‌آیینه‌عملکردشان‌مشاهده‌کرد‌)اب��زری‌و‌همکاران،‌1388(.‌عملکرد‌سازمانی،‌به‌
چگونگ��ی‌انجام‌ماموریت‌ها،‌وظایف‌و‌فعالیت‌های‌سازمان��ی‌و‌نتایج‌آن‌ها‌اطلاق‌می‌شود‌و‌مولفه‌
قاب��ل‌توجهی‌برای‌مدی��ران‌است‌زیرا‌به‌آن‌ها‌اج��ازه‌می‌دهد‌که‌با‌موفقی��ت،‌عناصر‌استراتژی‌

سازمانی‌را‌در‌شرایط‌عینی‌ارزیابی‌کنند‌)نظریان‌و‌همکاران،‌2017(.
بررسی‌ه��ای‌اخیر‌محققان‌نشان‌می‌دهد‌که‌بای��د‌چارچوبی‌برای‌اندازه‌گیری‌ارزیابی،‌برنامه‌
ری��زی‌و‌بهبود‌عملکرد‌سازمان‌های‌یادگیرنده‌و‌تح��ول‌آفرین‌امروزی‌ایجاد‌شود.‌صاحب‌نظران‌
و‌محقق��ان‌معتقدن��د‌عملکرد‌موضوع‌اصلی‌در‌تمام‌تجزی��ه‌و‌تحلیل‌های‌سازمان‌است‌و‌مشکل‌
می‌ت��وان‌سازمان‌را‌تص��ور‌کرد‌که‌مشمول‌ارزیابی‌و‌اندازه‌گیری‌عملک��رد‌نباشد.‌آن‌ها‌توجه‌به‌
عملک��رد‌سازمان‌را‌باعث‌ایج��اد‌نظریة‌سازمان‌می‌دانند‌و‌از‌عملکرد‌ب��ه‌مثابه‌موضوع‌اصلی‌در‌
فضای‌علمی‌یاد‌می‌کنند‌سازمان‌ها‌برای‌ادامه‌حیات‌خود‌در‌بازارهای‌رقابت‌جهانی‌و‌پیدا‌کردن‌
جایگ��اه‌در‌منظر‌مردم‌در‌مقایسه‌با‌دیگر‌سازمان‌ه��ا‌بدنبال‌راه‌حل‌مناسبی‌برای‌رفع‌معضلات‌
خویش‌می‌گردند‌و‌بدنبال‌پرورش‌خلاقیت،‌نوسازی‌و‌ایجاد‌تعهد‌به‌سازمان‌در‌بین‌کارکنان‌خود‌

می‌باشند‌)عسگرانی‌و‌اصغری،‌1396(.
یک��ی‌از‌الزام��ات‌توسعه‌و‌پیشرفت‌جوامع‌و‌سازمان‌ها‌ن��وآوری،‌تغییر‌و‌تحول‌در‌سیاست‌ها‌
و‌خ��ط‌مشی‌ها‌و‌استف��اده‌از‌مدل‌های‌خلاقانه‌در‌تصمیم‌گیری‌ها‌اس��ت.‌برای‌تحقق‌این‌هدف،‌
سازمان‌ه��ا‌باید‌در‌پی‌کشف‌فرصت‌ه��ا‌و‌شناسایی‌راه‌حل‌ها‌و‌احتمال‌های‌جدید‌بوده‌و‌نوآوری‌
را‌در‌تصمیم‌ه��ا‌به‌کارگیرند.‌ن��وآوری،‌تغییر‌و‌تحول‌در‌سیاست‌ها‌و‌خط‌مشی‌ها‌همواره‌یکی‌از‌
الزام��ات‌توسع��ه‌و‌پیشرفت‌جوامع‌و‌سازمان‌ها‌بوده‌است‌و‌ای��ن‌ضرورت‌در‌عصر‌حاضر‌با‌شدت‌
بیشتری‌خودنمایی‌مینماید.‌با‌شیوه‌های‌کهنه‌و‌راه‌حل‌های‌قدیمی‌نمی‌توان‌به‌استقبال‌آینده‌ای‌
ن��و‌رفت.‌دانش‌جدید‌خ��ط‌مشی‌گذاری‌باید‌راه‌حل‌ها‌و‌احتمال‌های‌جدیدی‌را‌بیابد‌و‌نوآوری‌را‌

در‌تصمیم‌هایش‌به‌کار‌گیرد‌)باقری‌و‌همکاران،‌1399(.
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ام��روزه‌بیش‌از‌گذشته‌این‌نکته‌مورد‌تأکید‌ق��رار‌گرفته‌است‌که‌خط‌مشی‌گذاری‌کارآمد،‌
مؤث��ر‌و‌یکپارچه‌میان‌مؤسسات،‌نهادها‌و‌سازمان‌ه��ای‌مسئول‌ضروری‌است.‌خط‌مشی‌گذاری‌
فرایندی‌است‌که‌شامل‌مراحل‌شناسایی‌مسئله‌یا‌مشکل‌عمومی،‌تدوین‌خط‌مشی،‌مشروعیت‌

بخشی‌به‌خط‌مشی،‌اجرا‌و‌ارزیابی‌آن‌است‌)قیطاسی‌وند‌و‌همکاران،‌1399(.
خط‌مشی‌عمومی‌موضوعی‌بسیار‌گسترده‌و‌پیچیده‌است‌که‌از‌یک‌سلسله‌تصمیمات‌مرتبط‌
ب��ه‌ه��م‌مشتمل‌بر‌مداخله‌بازیگران‌بسیار‌متعدد‌تشکیل‌می‌ش��ود.‌در‌این‌راستا‌این‌پژوهش‌در‌

تلاش‌برای‌پاسخ‌به‌سئوالات‌زیر‌است:
1‌ آیا‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ها‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌تاثیر‌دارد؟.
2‌ آیا‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ها‌بر‌تعهد‌سازمانی‌کارکنان‌تاثیری‌دارد؟.
3‌ آیا‌تعهد‌سازمان‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌کارکنان‌تاثیر‌دارد؟.
4‌ آیا‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌با‌نقش‌میانجی‌تعهد‌موثر‌است؟.

2-یستغی یاتیسعرنبینظت یغیپوشونبیپژغهش
برای‌کشف‌ویژگی‌های‌اساسی‌اصطلاح‌»نوآوری‌«‌به‌عنوان‌یک‌مفهوم‌خاص،‌یعنی‌»تفسیری‌
غلیظ‌ت��ر«‌از‌یک‌مفه��وم،‌بازتاب‌های‌بسیار‌کلی‌در‌مورد‌نوآوری‌‌خ��ط‌مشی‌که‌در‌درجه‌اول‌با‌
سازمان‌ده��ی‌مجدد‌فرآیندهای‌تصمیم‌گیری‌و‌اج��را‌مرتبط‌هستند،‌در‌نظر‌گرفته‌نمی‌شوند.‌به‌
همی��ن‌دلیل،‌نوآوری‌در‌خ��ط‌مشی‌معمولاً‌بر‌تغییرات‌در‌محتوای‌خط‌مشی‌یا‌اقدامات/ابزارها‌و‌
در‌نتیج��ه‌بر‌بهبود‌خدمات‌عمومی‌تمرکز‌دارد.‌در‌حالی‌که‌مطالب‌منتشر‌شده‌در‌مورد‌نوآوری‌
فرآیند‌و‌محصول‌در‌رابطه‌با‌محتوای‌نوآوری‌های‌در‌نظر‌گرفته‌شده‌کاملًا‌کلی‌هستند،‌این‌امر‌
در‌م��ورد‌مطالب‌مربوط‌به‌نوآوری‌خط‌مشی‌بسی��ار‌کمتر‌صدق‌می‌کند.‌این‌موارد‌بسیار‌بیشتر‌
ب��ر‌خ��ط‌مشی‌ها‌و‌اهداف‌خاصی‌که‌باید‌ب��ه‌آن‌دست‌یافت‌و‌همچنین‌ب��ر‌شرایط‌دستیابی‌به‌

نوآوری‌های‌مورد‌نظر‌متمرکز‌هستند‌)ادلر‌و‌فاگربرگ،‌2017(.‌
جست‌وج��وی‌راه‌های‌دستیابی‌و‌تضمین‌شمول‌اجتماعی‌اغلب‌با‌علاقه‌به‌جنبه‌های‌خاصی‌
از‌ن��وآوری‌فرآیند‌-‌یعنی‌نوآوری‌های‌دموکراتیک‌مرتب��ط‌است.‌هدف‌از‌این‌نوآوری‌ها‌و‌مفهوم‌
مرتب��ط‌با‌آنها‌گسترش‌و‌تعمیق‌فرآیند‌مشارکت‌عموم��ی‌از‌طریق‌بهبود‌کیفیت‌دموکراسی‌در‌
سطح‌سازمان‌ها‌است‌)اسمیت،‌2009؛‌نیوتن‌و‌گایسل،‌2012؛‌اسکوبار‌و‌الستاب،‌2019(.‌اگرچه‌
معن��ای‌این‌اصط��لاح‌در‌بین‌مفاهیم‌در‌نظر‌گرفته‌شده‌از‌ن��وآوری‌متفاوت‌است،‌سه‌ویژگی‌را‌

می‌توان‌تشخیص‌داد‌که‌برای‌مفهوم‌نوآوری‌ضروری‌است:
اولاً،‌نوآوری‌ه��ا‌به‌عن��وان‌امری‌تلقی‌می‌شوند‌که‌عملی‌شده‌اس��ت.‌از‌این‌نظر،‌نوآوری‌ها‌به‌
‌عنوان‌»ایده‌های‌جدیدی‌که‌کار‌می‌کنند«‌در‌نظر‌گرفته‌می‌شوند‌و‌نه‌فقط‌به‌‌عنوان‌تخیلات‌و‌

خیال‌پردازی‌ها‌)مولگان‌و‌همکاران،‌2007(.
دوم‌و‌ب��ه‌طور‌دقیق‌تر،‌ن��وآوری‌نه‌تنها‌به‌عنوان‌یک‌نتیجه‌غیر‌خاص‌از‌یک‌تغییر‌سیاسی‌
ی��ا‌سیاستی‌)بری‌و‌بری،‌2007(‌است،‌بلکه‌ب��ه‌عنوان‌»مصنوعات‌مادی‌یا‌اجتماعی‌هستند‌که‌
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توسط‌ناظران‌به‌عنوان‌یک‌پیشرفت‌امری‌جدید‌و‌بدیع‌درک‌می‌شود.«.‌این‌درک‌اساسی‌بسیار‌
مهم‌است،‌زیرا‌فقط‌در‌مورد‌نتایج‌غیر‌خاص‌تغییر‌سیاسی‌یا‌سیاستی‌نیست.‌در‌عوض،‌وضعیت‌
جدی��دی‌است‌که‌با‌تغییر‌ایجاد‌می‌شود‌و‌باید‌ب��ه‌عنوان‌یک‌بهبود‌تلقی‌شود.‌بسیار‌مهم‌است‌
که‌کسانی‌که‌تغییرات‌)نوآوری‌ها(‌را‌درک‌می‌کنند،‌آنها‌را‌بهبودی‌بدانند‌که‌خود‌آغاز‌کرده‌اند‌
و‌بر‌آنها‌تأثیر‌می‌گذارد.‌بنابراین،‌نوآوری‌ها‌را‌باید‌درک‌کرد‌و‌به‌طور‌آگاهانه‌و‌هدفمند‌با‌هدف‌
]بهب��ود‌در‌یک‌زمینه‌خاص[‌معرفی‌شده‌اند،‌ص��رف‌نظر‌از‌اینکه‌آیا‌نوآوری‌مورد‌بحث‌قبلًا‌در‌
]زمین��ه[‌دیگری‌آزمایش‌شده‌است‌یا‌خیر." این‌مشخص��ات‌مهم‌است،‌زیرا‌این‌امکان‌را‌فراهم‌

می‌کند‌که‌به‌طور‌جدی‌برداشت‌های‌مختلف‌بازیگران‌را‌در‌زمینه‌های‌خاص‌در‌نظر‌بگیریم.
ثالثاً،‌آنچه‌که‌به‌عنوان‌امری‌جدید‌و‌به‌عنوان‌یک‌بهبود‌تلقی‌شده‌است،‌نتیجه‌یک‌فرآیند‌
سیاست��ی‌افزایشی‌نیست،‌بلکه‌عم��داً‌توسط‌بازیگرانی‌که‌تحت‌تأثیر‌بهب��ود‌مورد‌نظر‌آنها‌قرار‌

گرفته‌اند،‌ایجاد‌شده‌است‌)براون‌و‌تورمان،‌2005(.
یافته‌تحقیقات‌انجام‌شده‌نشان‌می‌دهد‌موضوع‌نوآوری‌خط‌مشی‌با‌موضوع‌تعهد‌و‌عملکرد‌
سازمانی‌چندان‌مورد‌توجه‌قرار‌نگرفته‌است.‌لیو‌)2021(،‌نوآوری‌خط‌مشی‌و‌عملکرد‌سازمانی‌
عموم��ی:‌تحلیل‌میانجیگری‌تعدیل‌شده‌برنامه‌کتاب‌تایوان‌را‌بررسی‌کردند.‌نتایج‌تجربی‌نشان‌
داد‌ک��ه‌اگرچه‌تاثیر‌میانجی‌گر‌ناچیز‌است،‌ام��ا‌ارتباط‌بین‌پذیرش‌نوآوری‌خط‌مشی‌و‌عملکرد‌
عموم��ی‌را‌تسهیل‌می‌کن��د.‌همچنین‌مدل‌ساختاری‌این‌تحقیق‌نش��ان‌داد‌که‌پذیرش‌اجباری‌

نوآوری‌خط‌مشی،‌رابطه‌بین‌تعهد‌سازمانی‌و‌عملکرد‌عمومی‌را‌با‌اهمیت‌تعدیل‌می‌کند.
ازانولوئ��ل‌و‌همکاران‌)2021(‌نی��ز‌در‌مطالعه‌ای‌به‌بررسی‌تاثیر‌تعه��د‌سازمانی‌بر‌عملکرد‌
سازمان��ی‌پرداختند.‌نتایج‌تحلیل‌رگرسیون‌چندگانه‌این‌پژوهش‌نشان‌می‌دهد‌که‌تعهد‌عاطفی‌
و‌تعه��د‌مستمر‌تأثیر‌مثبت‌و‌معناداری‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌دارد.‌نتایج‌این‌تحقیق‌نشان‌می‌دهد‌

تعهد‌هنجاری‌بر‌عملکرد‌سازمان‌های‌نیجریه‌ای‌تأثیر‌مثبت‌معناداری‌ندارد.
جورجوی��ج‌‌و‌همک��اران‌)2020(،‌در‌پژوهش��ی‌به‌بررس��ی‌تاثیر‌تعهد‌سازمان��ی‌بر‌عملکرد‌
سازمان‌ها‌در‌صربستان‌پرداختند.‌نتایج‌حاصل‌از‌این‌پژوهش‌نشان‌داد‌که‌تعهد‌کلی‌سازمانی‌و‌
نیز‌انواع‌خاصی‌از‌آن،‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌بهره‌وری‌سازمان‌ها‌دارد‌که‌تأثیر‌تعهد‌هنجاری‌بر‌عملکرد‌
بیشتر‌از‌سایر‌انواع‌تعهد‌است.‌در‌عین‌حال،‌سهم‌تعهد‌مستمر‌به‌عملکرد‌سازمان‌ها‌در‌صربستان‌

ناچیز‌است.
ایکیان��ون‌و‌اگب��ر‌)2020(‌نیز‌طی‌مطالعه‌ای‌به‌بررسی‌تاثی��ر‌مؤلفه‌های‌تعهد‌را‌بر‌عملکرد‌
سازمان��ی‌با‌استف��اده‌از‌داده‌های‌به‌دست‌آمده‌از‌‌248پاسخ‌دهنده‌از‌یک‌شرکت‌تولید‌سیمان‌در‌
نیجری��ه‌پرداختن��د.‌یافته‌ها‌حاکی‌از‌آن‌است‌که‌در‌حالی‌ک��ه‌تعهد‌عاطفی‌و‌مستمر‌بر‌عملکرد‌
سازمان��ی‌تأثیر‌مثبت‌و‌معناداری‌داشتند،‌تأثی��ر‌تعهد‌هنجاری‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌معنادار‌نبود.‌
همچنی��ن‌از‌بین‌این‌سه‌مؤلفه‌تعهد،‌تعهد‌عاطفی‌بیشتری��ن‌تأثیر‌مثبت‌را‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌

دارد‌)لیو،‌2021(
مخصوصی‌و‌همکاران‌)1400(،‌به‌بررسی‌نقش‌انواع‌تعهد‌کارکنان‌در‌ارتقای‌سطح‌عملکرد‌
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در‌صنع��ت‌بیمه‌)مورد‌مطالعه؛‌شرکت‌بیمه‌ایران(‌پرداختن��د.‌یافته‌های‌تحقیق‌نشان‌می‌دهند‌
ک��ه‌نوع‌تعه��د‌کارکنان‌با‌عوامل‌مختلف��ی‌از‌جمله‌نوع‌رابطه‌استخدامی‌آنه��ا‌با‌سازمان،‌میزن‌
ارزش‌راهبردی‌و‌منحصر‌به‌فردیشان‌برای‌سازمان‌مرتبط‌است‌و‌انواع‌تعهد‌منابع‌انسانی‌اعم‌از‌

سازمانی،‌حرفه‌ای‌و‌ارزشی‌هر‌یک‌به‌میزان‌متفاوتی‌بر‌عملکرد‌مؤثر‌هستند.
ذوالفق��اری‌و‌همک��اران‌)1400(،‌طی‌مطالعه‌ای‌به‌بررسی‌نقش‌ن��وآوری‌و‌قابلیت‌های‌پویا‌
ب��ر‌عملک��رد‌سازمان‌منطقه‌ویژه‌اقتصادی‌ان��رژی‌پارس‌پرداختند.‌تحلی��ل‌داده‌ها‌نشان‌داد‌که‌
متغیرهای‌نوآوری‌و‌قابلیت‌های‌پویا،‌اثر‌مثبت‌و‌معنا‌داری‌در‌مدیریت‌عملکرد‌دارند‌و‌قابلیت‌های‌
پوی��ا‌نیز‌اثر‌مثب��ت‌و‌معناداری‌در‌نوآوری‌دارد.‌علاوه‌بر‌این‌ثابت‌ش��د‌که‌متغیر‌نوآوری،‌رابطه‌
می��ان‌قابلیت‌ه��ای‌پویا‌و‌مدیریت‌عملکرد‌را‌میانجی‌گری‌می‌کن��د.‌‌نتایج‌تایید‌نمود‌که‌نوآوری‌
و‌قابلیت‌ه��ای‌پویا،‌می‌توانند‌عام��ل‌ارتقای‌عملکرد‌باشند‌و‌برای‌بهبود‌مستمر‌عملکرد‌و‌متعاقباً‌
کس��ب‌برتری‌رقابتی،‌باید‌بستر‌مناسبی‌جهت‌حمایت‌از‌نوآوری‌و‌نگرش‌قابلیت‌های‌پویا‌فراهم‌

باشد.
عسگری‌و‌حیدری‌هراتمه)1399(،‌طی‌پژوهشی‌به‌ارائه‌مدلی‌جهت‌بررسی‌چالش‌های‌خط‌
مشی‌گذاری‌در‌سازمان‌و‌تاثیر‌آنها‌بر‌عملکرد‌سازمان‌پرداختند.‌نتایج‌نشان‌داد‌عملکرد‌شرکت‌
ب��ه‌اجرای‌صحیح‌خط‌مشی‌های‌گزینش،‌آم��وزش،‌عملکرد،‌جبران‌خدمات‌و‌مشارکت‌کارکنان‌

وابسته‌است.

3-یستضوبیرحقوق
بر‌اساس‌مبانی‌نظری‌و‌پیشینه‌پژوهش،‌فرضیه‌های‌پژوهش‌به‌شرح‌زیر‌تدوین‌شد:

فرضیه )1(:‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ها‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌تاثیر‌دارد.
فرضیه )2(: ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ها‌بر‌تعهد‌سازمانی‌تاثیر‌دارد.

فرضیه )3(: تعهد‌سازمان‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌تاثیر‌دارد.
فرضی�ه )4(:‌ویژگی‌ه��ای‌نوآوری‌خط‌مشی‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌ب��ا‌نقش‌میانجی‌تعهد‌تاثیر‌

دارد.

4-یسدلیپژغهش
در‌این‌بخش‌این‌سؤال‌مطرح‌می‌شود‌که‌آیا‌می‌توان‌مدلی‌جامع‌از‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌
مش��ی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌ارائه‌کرد؟‌بررس��ی‌پژوهش‌های‌پیشین‌و‌مدلهای‌ارائه‌شده‌در‌موضوع‌
پژوه��ش‌حاک��ی‌از‌آن‌است‌که‌اغلب‌تحقیقات‌انجام‌شده،‌هر‌یک‌به‌جوانبی‌خاص‌از‌این‌مفهوم‌
و‌اغل��ب‌ب��ه‌حوزه‌بخش‌خصوصی‌توجه‌داشته‌اند.‌در‌این‌رابطه‌با‌توجه‌به‌مطالعه‌مبانی‌نظری‌و‌
تحقیق��ات‌پیشین‌و‌نیز‌نظر‌خبرگان،‌مدل‌مفهومی‌پژوهش‌برای‌عوامل‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌

مشی‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌با‌نقش‌میانجی‌تعهد‌در‌بخش‌عمومی‌ارائه‌می‌گردد:
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ثقلیثمریهی)1(:یررأص یسرهصسبیپژغهش   

  
  ): الگوي مفهومی پژوهش1شکل شماره (

  روش تحقیق -5
در این پژوهش  استفاده موردهاي روش. است ینظر ماهیت، توصیفی پیمایش پژوهش حاضر از منظر هدف، کاربردي و از

که با لحاظ بررسی ي آزمون مدل از پرسشنامه برا. اي و میدانی است کتابخانههاي عات شامل روشلااطآوري  براي جمع
 پرسشنامه این هايگویه شده، دادههاي پاسخ ارزیابی جهتت. شده اس مبانی نظري و پیشینه تحقیق و نظر خبرگان طراحی

ها ت با بار منفی امتیاز گزینهلاطراحی گردید که براي سؤا) 5( تا خیلی زیاد) 1(درجهاي لیکرت، از خیلی کم  5ر اساس طیف ب
شده است که در آن ات از پرسشنامه استفاده یاطلاعات مورد نظر جهت آزمون فرض يآورجمع يبراگیرد. می قرار معکوس

تا  1( سوال 4(براساس مبانی نظري موجود) با  نوآوري خط مشی پرسشنامه نوآوري خط مشی محقق ساختهبراي سنجش 
ز و همکاران، رودریگاز پرسشنامه استاندارد  عملکر سازمانیمتغییر براي سنجش مورد بهره برداري قرار گرفت. علاوه بر این ) 4

عهد تاستاندارد براي سنجش این متغیر از پرسشنامه  نیز عهد سازماندر خصوص ت ) استفاده شد.9تا  5سوال( 5) با 2021
  .مورد بهره برداري قرار گرفت) 13تا  10( سوال 4سازمانی آلن و مایر با 

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. SmartPLS3 و SPSS23 نرمافزار از استفاده با پژوهش در دهش آوري عات جمعلااط 
استفاده با  يرگی نمونه يبراکه  هستندکارمند  230به تعداد  تهران  4منطقه  يکارمندان شهردارجامعه آماري این پژوهش 

  .میان آنان توزیع شدها انتخاب و پرسشنامهنمونه نفر به عنوان  144داد تعفرمول کوکران  از
  

5-ییغسیرحقوق
پژوه��ش‌حاضر‌از‌منظر‌ه��دف،‌کاربردی‌و‌از‌نظر‌ماهیت،‌توصیفی‌پیمایشی‌است.‌روش‌های‌
م��ورد‌استفاده‌در‌این‌پژوهش‌برای‌جم��ع‌آوری‌اطلاعات‌شامل‌روش‌های‌کتابخانه‌ای‌و‌میدانی‌
اس��ت.‌برای‌آزمون‌م��دل‌از‌پرسشنامه‌که‌با‌لحاظ‌بررسی‌مبانی‌نظ��ری‌و‌پیشینه‌تحقیق‌و‌نظر‌
خبرگان‌طراحی‌شده‌است.‌جهت‌ارزیابی‌پاسخ‌های‌داده‌شده،‌گویه‌های‌این‌پرسشنامه‌بر‌اساس‌
طی��ف‌‌5درجهای‌لیکرت،‌از‌خیلی‌کم‌)1(‌تا‌خیل��ی‌زیاد‌)5(‌طراحی‌گردید‌که‌برای‌سؤالات‌با‌
ب��ار‌منفی‌امتیاز‌گزینه‌ها‌معکوس‌قرار‌می‌گیرد.‌برای‌جمع‌آوری‌اطلاعات‌مورد‌نظر‌جهت‌آزمون‌
فرضی��ات‌از‌پرسشنامه‌استفاده‌شده‌است‌ک��ه‌در‌آن‌برای‌سنجش‌نوآوری‌خط‌مشی‌پرسشنامه‌
ن��وآوری‌خط‌مشی‌محقق‌ساخته‌)براساس‌مبانی‌نظری‌موج��ود(‌با‌‌4سوال‌)‌1تا‌4(‌مورد‌بهره‌
ب��رداری‌قرار‌گرفت.‌علاوه‌ب��ر‌این‌برای‌سنجش‌متغییر‌عملکر‌سازمان��ی‌از‌پرسشنامه‌استاندارد‌
رودریگ��ز‌و‌همک��اران،‌2021(‌با‌‌5سوال)‌5تا‌9(‌استفاده‌شد.‌در‌خصوص‌تعهد‌سازمان‌نیز‌برای‌
سنج��ش‌این‌متغیر‌از‌پرسشنامه‌استاندارد‌تعهد‌سازمانی‌آلن‌و‌مایر‌با‌‌4سوال‌)‌10تا‌13(‌مورد‌

بهره‌برداری‌قرار‌گرفت.
اطلاع��ات‌جمع‌آوری‌شده‌در‌پژوهش‌با‌استفاده‌از‌نرمافزار‌‌SPSS23و‌‌SmartPLS3مورد‌
تجزی��ه‌و‌تحلیل‌ق��رار‌گرفت.‌جامعه‌آماری‌این‌پژوهش‌کارمندان‌شه��رداری‌منطقه‌‌4تهران‌به‌
تع��داد‌‌230کارمند‌هستند‌که‌برای‌نمونه‌گیری‌با‌استف��اده‌از‌فرمول‌کوکران‌تعداد‌‌144نفر‌به‌
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عنوان‌نمونه‌انتخاب‌و‌پرسشنامه‌ها‌میان‌آنان‌توزیع‌شد.

ارستبیهر یپژغهش
در‌این‌پژوهش‌در‌گام‌اول‌برای‌بررسی‌نرمال‌بودن‌داده‌ها‌از‌آزمون‌کولموگروف‌-‌اسمیرنوف‌
استف��اده‌شده‌است.‌این‌آزمون‌به‌منظور‌مشخص‌کردن‌نرمال‌ب��ودن‌توزیع‌داده‌های‌یک‌متغیر‌
استف��اده‌می‌شود.‌متغیرهای��ی‌که‌سطح‌معناداری‌آزمون‌آن‌ه��ا،‌از‌‌0/05بالاتر‌به‌دست‌می‌آید،‌
دارای‌توزیع‌نرمال‌هستند.‌برای‌آزمون‌نرمالیته‌فرض‌های‌آماری‌به‌صورت‌زیر‌تنظیم‌شد‌است:

H0:توزیع‌داده‌های‌مربوط‌به‌هر‌یک‌از‌متغیرها‌نرمال‌است.
H1:‌توزیع‌داده‌های‌مربوط‌به‌هر‌یک‌از‌متغیرها‌نرمال‌نیست.

 دغلیثمریهی)1(:ی دغلینتراجیآزسصوی لمصمتغفیرفموتنف

نوآوری خط مشی تعهد سازمان سازمان عملکرد
144 144 144 تعداد‌نمونه

3.7274 3.6111 3.8181 میانگین
.64566 .79321 .70041 انحراف‌از‌معیار
2.584 2.832 2.710 کلموگروف‌اسمیرنف
.000 .000 .000 داری‌سطح‌معنی

همان‌گون��ه‌که‌از‌جدول‌نتایج‌مشخص‌است‌احتم��ال‌معنی‌داری‌برای‌همه‌متغیرها‌کمتر‌از‌
‌0/05به‌دست‌آمده‌است،‌بنابراین‌مجموعه‌داده‌ها‌دارای‌توزیع‌غیرنرمال‌است‌و‌باید‌از‌روش‌های‌
نا‌پارامتریک‌جهت‌تحلیل‌روابط‌بین‌متغیرها‌استفاده‌نمود؛‌بنابراین‌برای‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده‌ها‌

از‌نرم‌افزار‌اسمارت‌پی‌ال‌اس‌استفاده‌می‌کنیم.
در‌ای��ن‌پژوه��ش‌در‌مدل‌سازی‌معادلات‌ساخت��اری‌به‌گویه‌یا‌هر‌متغیری‌ک��ه‌بتوان‌آن‌را‌
مستقیماً‌سنجید‌به‌عنوان‌یک‌متغیر‌آشکار‌و‌به‌متغیری‌که‌از‌طریق‌گویه‌ها‌مقدار‌آن‌سنجیده‌
می‌ش��ود،‌متغیر‌پنهان‌در‌نظ‌گرفته‌شده‌اس��ت.‌همچنین‌مدل‌اندازه‌گیری‌یا‌مدل‌بیرونی‌رابطه‌
بین‌نشانگرها‌و‌متغیرهای‌مکنون‌را‌مشخص‌می‌کند‌که‌در‌واقع‌یک‌مدل‌اندازه‌گیری‌مربوط‌به‌
بخشی‌از‌مدل‌کلی‌می‌شود‌که‌در‌برگیرنده‌یک‌متغیر‌به‌همراه‌سؤالات‌مربوط‌به‌آن‌متغیر‌است.‌
اگر‌بارهای‌عاملی‌سؤالات‌کمتر‌از‌‌0/7شود،‌باید‌آن‌شاخص‌)سؤال‌پرسشنامه(‌را‌از‌مدل‌حذف‌
ک��رد‌و‌در‌م��دل‌اندازه‌گیری‌در‌حالت‌معناداری‌ضرایب‌به‌آم��اره‌احتمال‌سؤالات‌توجه‌می‌شود.‌

آماره‌احتمال‌سؤالات‌نباید‌از‌قدرمطلق‌‌1/96کوچک‌تر‌باشد.
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ثقلیثمریهی)2(:یسدلیاوتغنبی یی ررایضترابیرفترندری 

  
  مدل بیرونی در حالت ضرایب استاندارد ):2شماره ( شکل

 در عاملی بار و است استاندارد ضرایب حالت در خروجی گیري،اندازه هايمدل خروجی شودمی مشاهده) 2در شکل شماره (
PLS باشد 0,7 از بالاتر باید.  

  

در‌شکل‌شماره‌)2(‌مشاهده‌می‌شود‌خروجی‌مدل‌های‌اندازه‌گیری،‌خروجی‌در‌حالت‌ضرایب‌
استاندارد‌است‌و‌بار‌عاملی‌در‌‌PLSباید‌بالاتر‌از‌‌0.7باشد.

ثقلیثمریهی)3(:یسدلیاوتغنبی یی ررایسعنر ری 

  
  مدل بیرونی در حالت ضرایب استاندارد ):2شماره ( شکل

 در عاملی بار و است استاندارد ضرایب حالت در خروجی گیري،اندازه هايمدل خروجی شودمی مشاهده) 2در شکل شماره (
PLS باشد 0,7 از بالاتر باید.  

  



 

رو
زس
فر
دی
عه
بیر
ن 
سور
شی
ینق
یار
رو
زس
فر
ت ی
لق
عم
اتی
بی
ش
ایس
یخ
 
غی
نصآ
 ی
هر
بی
ژم
یغا
وت
رگش

سال بیست وسوم        شماره 90       بهار 1402

308
شک��ل‌شماره‌)3(‌مدل‌ان��دازه‌گیری‌در‌حالت‌معناداری‌را‌نش��ان‌می‌دهد‌که‌مقادیر‌‌Tباید‌

بزرگتر‌از‌‌1.96در‌سطح‌اطمینان‌‌95درصد‌باشد.

 دغلیثمریهی)2(:یسقر اتیارییعرسلبیغیضترابیسعنر ری ی رولیرزیسدلیاوتغنب

نمونه اصلی T آماره سطح معناداری
A01 <- A 0.709 15.509 0.000
A02 <- A 0.885 44.586 0.000
A03 <- A 0.790 20.047 0.000
A04 <- A 0.810 17.067 0.000
A05 <- A 0.791 20.864 0.000
N01 <- N 0.847 27.875 0.000
N02 <- N 0.912 43.197 0.000
N03 <- N 0.933 91.093 0.000
N04 <- N 0.861 32.274 0.000
T01 <- T 0.832 32.504 0.000
T02 <- T 0.897 49.712 0.000
T03 <- T 0.864 32.566 0.000
T04 <- T 0.785 22.794 0.000

یغرابیغیپرارابیرا رییپژغهش
‌)CR(برای‌بررسی‌پایایی‌و‌روایی‌ابزار‌پژوهش‌در‌این‌تحقیق‌از‌آلفای‌کرونباخ،‌پایایی‌مرکب‌

و‌روایی‌همگرا‌)AVE(‌و‌روایی‌واگرا‌)فورنل‌لارکر(‌استفاده‌شده‌است.

 دغلیثمریهی)3(:ییغرابیهمأتریغیپرارابیستووتهر یرحقوق

آلفای کرونباخ پایایی مرکب اعتبار همگرایی
عملکرد‌سازمانی 0.857 0.898 0.639
نوآوری‌خط‌مشی 0.911 0.938 0.790
تعهد‌سازمانی 0.866 0.909 0.715

آلفای‌کرونباخ‌باید‌برای‌هریک‌از‌متغیرها‌بزرگ‌تر‌از‌‌0/7باشد‌بنابراین‌روایی‌همگرا‌نیز‌تائید‌
می‌شود‌و‌شرط‌‌CR > AVEنیز‌برقرار‌است.‌به‌منظور‌روایی‌واگرا‌نیز‌در‌این‌پژوهش‌از‌مدل‌های‌
ان��دازه‌گیری‌فورنل‌لارکر،‌میزان‌تفاوت‌بین‌شاخص‌های‌یک‌سازه‌با‌شاخص‌های‌سازه‌های‌دیگر‌
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در‌مدل‌مقایسه‌می‌شود.

 دغلیثمریهی)4(:یسررتاسییغرابیغرمتری)سصینلیلای ت(

عملکرد سازمانی نوآوری خط مشی تعهد سازمانی
عملکرد‌سازمانی 0.799 --- ----
نوآوری‌خط‌مشی 0.663 0.889 ----
تعهد‌سازمانی 0.697 0.610 0.846

باتوج��ه‌به‌داد‌ه��ای‌بدست‌آمده‌در‌جدل‌شماره‌)4(‌خروجی‌نرم‌افزار‌روایی‌واگرای‌متغیرها‌
مورد‌قبول‌است.

اتیفبیثرخصیهر یاترزسیسدل
ب��رای‌بررسی‌برازش‌مدل‌در‌این‌پژوهش‌از‌شاخص‌های‌برازش‌مدل‌ساختاری،‌برای‌برازش‌

مدل‌از‌معیار‌R2،‌معیار‌اندازه‌تاثیر‌‌F2و‌معیار‌‌‌Q2محاسبه‌می‌گردد.

R Squaresسعورییضتابیرعوونی
ب��رای‌مقایس��ه‌نتایج‌ضریب‌تعیی��ن‌بدست‌آمده‌باید‌ب��ا‌سه‌مق��دار‌‌0.19)ضعیف(،‌‌0.33
)متوس��ط(،‌و‌‌0.67)ق��وی(‌مقایسه‌شود.‌چنانچ��ه‌این‌مقدار‌کمتر‌از‌‌0.19ب��رای‌پژوهشی‌بود‌
آن‌پژوه��ش‌ارزش‌علمی‌نخواه��د‌داشت.‌در‌جدول‌شماره‌)5(‌مق��دار‌‌R2تنها‌برای‌متغیرهای‌

درون‌زای‌مدل‌ارائه‌می‌شود.

 دغلیثمریهی)5(:یثرخصییضتابیرعوون

ضریب تعیین
عملکرد‌سازمانی 0.576
تعهد‌سازمانی 0.372

نتیجه‌ضریب‌تعیین‌بدست‌آمده‌نشان‌می‌دهد‌مدل‌از‌برازش‌قابل‌قبولی‌برخوردار‌می‌باشد.

سعورییرندرزهی یرگشوتی)F2(یاریآزسصویطلااب
اندازه‌اثر،‌ارتباط‌مستقیمی‌با‌‌R squareیا‌واریانس‌تبیین‌شده‌دارد‌اندازه‌اثر‌‌F2به‌صورت‌
نسبت��ی‌از‌تغییرات‌‌R2به‌روی‌بخشی‌از‌واریانس‌متغیر‌مکنون‌درونزا‌است‌که‌به‌صورت‌تبیین‌
نشده‌در‌مدل‌باقی‌می‌ماند.‌براساس‌رابطه‌فوق‌کافی‌است‌یک‌بار‌ضریب‌تعیین‌با‌در‌نظر‌گرفتن‌
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تاثیر‌متغیر‌مستقل‌موردنظر‌محاسبه‌شود‌و‌سپس‌با‌حذف‌این‌تاثیر‌محاسبه‌شود.‌براساس‌نظر‌
کوهن‌)1988(‌میزان‌این‌شاخص‌به‌ترتیب‌‌0/02)ضعیف(‌‌0/15)متوسط(‌و‌0/35)قوی(‌تفسیر‌

می‌شود.‌برای‌محاسبه‌اندازه‌اثر‌از‌میزان‌ضریب‌تعیین‌استفاده‌می‌شود.

 دغلیثمریهی)6(:یسعورییرندرزهی یرگشوتی)ثرخصی صهن(

تعهد سازمانینوآوری خط مشیعملکرد سازمانی
------------عملکرد‌سازمانی
0.592----0.213نوآوری‌خط‌مشی
--------0.321تعهد‌سازمانی

باتوج��ه‌ب��ه‌مقادیر‌محاسبه‌شده‌برای‌متغیرهای‌تحقیق‌ک��ه‌در‌جدول‌شماره‌)6(‌ارائه‌شده‌
است‌نتیجه‌می‌گیریم‌مدل‌از‌نظر‌معیار‌اندازه‌ی‌تأثیر‌از‌اعتبار‌قابل‌قبولی‌برخوردار‌‌است.

Q2سعوریی
ای��ن‌معیار‌که‌توسط‌استون‌و‌گیسر)1975(‌معرفی‌شد،‌قدرت‌پیش‌بینی‌مدل‌در‌سازه‌های‌
درون‌زا‌را‌مشخص‌می‌کند.‌به‌اعتقاد‌آنها‌مدل‌هایی‌که‌دارای‌برازش‌ساختاری‌قابل‌قبول‌هستند،‌
باید‌قابلیت‌پیش‌بینی‌متغیرهای‌درون‌زای‌مدل‌را‌داشته‌باشند.‌بدین‌معنی‌که‌اگر‌در‌یک‌مدل،‌
روابط‌بین‌سازه‌ها‌به‌درستی‌تعریف‌شده‌باشند،‌سازه‌ها‌تاثیر‌کافی‌بر‌یکدیگر‌گذاشته‌و‌از‌این‌راه‌
فرضیه‌ها‌به‌درستی‌تائید‌شوند.‌هنسلر‌و‌همکاران‌)2009(‌در‌مورد‌شدت‌قدرت‌پیش‌بینی‌مدل‌

در‌مورد‌سازه‌های‌درون‌زا،‌سه‌مقدار‌‌‌0/015‌‌،‌0/02و‌‌0/35را‌تعیین‌نموده‌اند.

)CV-REDدغلییثمریهی)7(:یکدیییپوشیاونبیسدلی)ثرخصی 

)SSE/SSO-1=(‌Q²
عملکرد‌سازمانی 0.333
نوآوری‌خط‌مشی
تعهد‌سازمانی 0.245

همان‌طور‌که‌در‌مشاهده‌می‌شود‌مقدار‌بدست‌آمده‌از‌معیار‌‌Q2برای‌متغیرها‌نشان‌می‌دهد‌
مدل‌تحقیق‌از‌نظر‌این‌شاخص‌دارای‌برازش‌خوبی‌می‌باشد.‌

اترزسیسدلی لب
معی��ار‌‌GOFمربوط‌به‌بخش‌کلی‌مدل‌های‌معادلات‌ساختاری‌است‌برای‌بررسی‌برازش‌در‌
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ی��ک‌م��دل‌کلی‌تنها‌یک‌معیار‌به‌نام‌‌GOFاستفاده‌می‌شود.‌س��ه‌مقدار‌‌0/36‌،0/25‌،0/01به‌

عنوان‌مقادیر‌ضعیف،‌متوسط‌و‌قوی‌برای‌‌GOFمعرفی‌شده‌است

 دغلیثمریهی)8(:یاترزسی لبیسدل

)SSE/SSO-1=(‌Q²

عملکرد‌سازمانی 0.445
نوآوری‌خط‌مشی 0.601
تعهد‌سازمانی 0.494

(GOF = √average (Commonality) × average (R2
GOF = √ (0.513) × average (0.948) = 0.716 ×0.474 = 0.339

باتوجه‌به‌مقدار‌بدست‌آمده،‌مدل‌تحقیق‌از‌نظر‌معیار‌‌GOFاز‌برازش‌بالایی‌برخوردار‌است.

سدلی یغنبی)فرختری (
مدل‌های‌معادلات‌ساختاری‌رابطه‌بین‌متغیرهای‌مکنون‌را‌نشان‌می‌دهند.‌در‌پژوهش‌برای‌

رد‌یا‌تایید‌فرضیه‌های‌تحقیق‌از‌مدل‌ساختاری‌استفاده‌شده‌است.

آزسصویستضورییپژغهش
ب��رای‌بررسی‌فرضیه‌های‌تحقیق‌به‌آماره‌احتمال‌بین‌متغیره��ای‌پنهان‌توجه‌می‌کنیم.‌اگر‌
مقدار‌آماره‌احتمال‌آزمون‌بین‌متغیرهای‌پنهان‌از‌قدرمطلق‌‌1.96بزرگتر‌شد‌فرضیه‌مورد‌تایید‌

قرار‌می‌گیرد.
فرضیه )1(:‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ها‌بر‌عملکرد‌سازمان‌تاثیر‌دارد.

‌H0:‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ها‌بر‌عملکرد‌سازمان‌تاثیر‌دارد.
H1 :‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ها‌بر‌عملکرد‌سازمان‌تاثیر‌ندارد.

باتوج��ه‌به‌مدل‌ساختاری‌در‌حالت‌معناداری‌)شکل‌شماره‌)3((‌در‌تاثیر‌ویژگی‌های‌نوآوری‌
خط‌مشی‌ها‌بر‌عملکرد‌سازمان،‌آماره‌احتمال‌‌4.458به‌دست‌‌آمده‌است‌که‌بزرگتر‌از‌قدر‌مطلق‌
‌1/96می‌باش��د‌و‌نش��ان‌می‌دهد‌این‌فرضیه‌‌H0با‌اطمینان‌99%‌تایی��د‌می‌شود.‌باتوجه‌به‌مدل‌
ساختاری‌در‌حالت‌ضرایب‌استاندارد‌)شکل‌شماره‌)2((‌ضریب‌استاندارد‌بین‌ویژگی‌های‌نوآوری‌
خط‌مشی‌ها‌بر‌عملکرد‌سازمان‌برابر‌با‌‌0/379می‌باشد‌که‌این‌مقدار‌جزیی‌می‌باشد‌بنابراین‌تاثیر‌

ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ها‌بر‌عملکرد‌سازمان‌تاثیری‌جزیی‌می‌باشد.
‌N:‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی
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A:‌عملکرد‌سازمان

 دغلیثمریهی)۹(:یختغ بینتمیرس رییاتر یستضوبیرغل

نمونه اصلی آماره احتمال سطح معناداری
N‌-> A 0.379 4.458 0.000

فرضیه )2(:‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ها‌بر‌تعهد‌سازمان‌تاثیر‌دارد.
H0 :‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ها‌بر‌تعهد‌سازمان‌تاثیر‌دارد.
H1 :‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ها‌بر‌تعهد‌سازمان‌تاثیر‌ندارد.

باتوجه‌به‌مدل‌ساخت��اری‌در‌حالت‌معناداری)شکل‌شماره‌)3((‌در‌تاثیر‌ویژگی‌های‌نوآوری‌
خ��ط‌مشی‌ها‌بر‌تعهد‌سازمان،‌آماره‌احتمال‌‌11.986به‌دس��ت‌‌آمده‌است‌بنابراین‌این‌فرضیه‌با‌
اطمین��ان‌99%‌تایید‌می‌ش��ود.‌باتوجه‌به‌مدل‌ساختاری‌در‌حالت‌ضرایب‌استاندارد‌)شکل‌شماره‌
)2((‌ضریب‌استاندارد‌بین‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ها‌و‌تعهد‌سازمان‌برابر‌با‌‌0/610می‌باشد‌

بنابراین‌تاثیر‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ها‌بر‌تعهد‌سازمان‌تاثیری‌نسبتا‌قوی‌می‌باشد.
N :‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی

‌T:‌تعهد‌سازمان

 دغلیثمریهی)1۰(:ختغ بینتمیرس رییاتر یستضوبی غم

نمونه اصلی آماره احتمال سطح معناداری
N‌-> T 0.610 11.986 0.000

فرضیه )3(: تعهد‌سازمان‌بر‌عملکرد‌سازمان‌تاثیر‌دارد.
H0 :‌تعهد‌سازمان‌بر‌عملکرد‌سازمان‌تاثیر‌دارد.
H1 :‌تعهد‌سازمان‌بر‌عملکرد‌سازمان‌تاثیر‌ندارد.

باتوج��ه‌به‌مدل‌ساخت��اری‌در‌حالت‌معناداری‌)شکل‌شم��اره‌)3((‌در‌تاثیر‌تعهد‌سازمان‌بر‌
عملک��رد‌سازمان،‌آماره‌احتمال‌‌5.403به‌دست‌‌آمده‌است‌بنابرای��ن‌این‌فرضیه‌‌H0با‌اطمینان‌
99%‌تایید‌می‌شود.‌باتوجه‌به‌مدل‌ساختاری‌در‌حالت‌ضرایب‌استاندارد‌)شکل‌شماره‌)2((‌ضریب‌
استان��دارد‌بی��ن‌تعهد‌سازمان‌و‌عملک��رد‌سازمان‌برابر‌با‌‌0/466می‌باشد‌ک��ه‌این‌مقدار‌متوسط‌

می‌باشد‌بنابراین‌تاثیر‌تعهد‌سازمان‌بر‌عملکرد‌سازمان‌تاثیری‌متوسط‌می‌باشد.
‌T:‌تعهد‌سازمان

‌A:‌عملکرد‌سازمان
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 دغلیثمریهی)11(:یختغ بینتمیرس رییاتر یستضوبیفصم

نمونه اصلی آماره احتمال سطح معناداری
T‌-> A 0.466 5.403 0.000

فرضی�ه )4(:‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌با‌نقش‌میانجی‌تعهد‌سازمان‌
تاثیر‌دارد.‌

‌H0:‌ویژگی‌ه��ای‌نوآوری‌خط‌مشی‌بر‌عملکرد‌سازم��ان‌با‌نقش‌میانجی‌تعهد‌سازمان‌تاثیر‌
دارد.

‌H1:‌ویژگی‌ه��ای‌نوآوری‌خط‌مشی‌بر‌عملکرد‌سازم��ان‌با‌نقش‌میانجی‌تعهد‌سازمان‌تاثیر‌
ندارد.

باتوجه‌به‌نتایج‌خروجی‌نرم‌افزار‌که‌در‌جدول‌شماره‌)9(‌ارائه‌شده‌است‌آماره‌احتمال‌برای‌
متغیر‌میانجی‌تعهد‌سازمان‌برابر‌با‌‌5.105آمده‌است‌که‌از‌قدرمطلق‌‌1.96بزرگتر‌است‌بنابراین‌
نق��ش‌میانجی‌تایی��د‌می‌شود‌و‌باتوجه‌به‌اینک��ه‌ضریب‌استاندارد‌متغی��ر‌میانجی‌تعهد‌سازمان‌
نی��ز‌برابر‌با‌‌0.284بدست‌آم��د‌و‌فرضیه‌‌H0تایید‌می‌گردد‌یعنی‌نق��ش‌تعهد‌سازمان‌در‌تاثیر‌

ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌بر‌عملکرد‌سازمان،‌جزیی‌می‌باشد.
‌N:‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی؛

‌T:‌تعهد‌سازمان؛
‌A:‌عملکرد‌سازمان

 دغلیثمریهی)12(:یختغ بینتمیرس رییاتر یستضوبیسورن بی ری

نمونه اصلی آماره احتمال سطح معناداری
N‌-> T‌-> A 0.284 5.105 0.000

نتو بیموت 
ام��روزه‌تمرکز‌بر‌تعهد‌سازمانی‌کارکنان‌به‌عن��وان‌یک‌راهبرد‌برای‌افزایش‌عملکرد‌سازمان‌
ه��ا،‌شناخت��ه‌شده‌است.‌تعهد‌سازمانی‌ی��ک‌نگرش‌درباره‌وفاداری‌کارمن��دان‌به‌سازمان‌و‌یک‌
فرایند‌مستمری‌است‌که‌از‌طریق‌آن‌اعضای‌سازمان‌علاقة‌خود‌را‌به‌سازمان‌و‌موفقیت‌و‌کارایی‌
پیوست��ه‌آن‌نشان‌می‌دهند.‌نتای��ج‌بدست‌آمده‌در‌این‌پژوهش‌نشان‌می‌دهد‌ویژگی‌های‌نوآوری‌
خ��ط‌مشی‌ها‌بر‌عملکرد‌سازمان‌تاثیر‌دارد.‌باتوجه‌به‌مدل‌ساختاری‌آماره‌احتمال‌به‌دست‌‌آمده‌
نش��ان‌داد‌این‌فرضیه‌با‌اطمینان‌99%‌معن��ادار‌می‌باشد‌نتیجه‌‌بدست‌آمده‌با‌نتایج‌تحقیقات‌لیو‌
)2021(‌‌همس��و‌است.‌همچنین‌مک‌میلان‌)‌2010(‌‌اش��اره‌کرد‌که‌نوآوری،‌کارایی‌و‌اثربخشی‌
دو‌معی��ار‌اصلی‌تاثیرگ��ذار‌بر‌بقای‌بلندمدت‌موفق‌را‌به‌ارمغان‌م��ی‌آورد.‌در‌حالی‌که‌انبوهی‌از‌
تحقیق��ات‌در‌زمینه‌مدیریت‌کسب‌‌و‌کار‌این‌رابطه‌را‌ب��ه‌رسمیت‌شناخته‌اند.‌تنها‌توجه‌تجربی‌
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مح��دودی‌به‌نوآوری‌و‌فرضیه‌عملکرد‌در‌سازمان‌های‌دولتی‌شده‌‌است،‌زیرا‌طبیعت‌متفاوتی‌در‌
بخش‌خصوصی‌و‌عمومی‌وجود‌دارد.‌بنابراین،‌برای‌درک‌بهتر‌نوآوری‌سیاستی،‌باید‌ویژگی‌های‌
منحص��ر‌به‌فرد‌ن��وآوری‌در‌سازمان‌های‌بخش‌دولتی‌از‌بخش‌خصوص��ی‌را‌بیان‌کنیم‌)‌چانگ‌و‌

همکاران،‌2012(.‌
ع��لاوه‌بر‌این‌نتایج‌نشان‌می‌دهد‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ها‌بر‌تعهد‌سازمان‌تاثیر‌دارد.‌
باتوج��ه‌به‌مدل‌ساختاری‌آماره‌احتمال‌به‌دست‌‌آمده‌نشان‌داد‌این‌فرضیه‌با‌اطمینان‌99% تایید‌
می‌شود.‌نتیجه‌ای‌که‌از‌این‌فرضیه‌گرفته‌شد‌می‌تواند‌با‌نتایج‌تحقیقات‌لیو)2021(‌همسو‌باشد.‌
زان��گ‌و‌ماسن��و‌)‌2017(‌‌نیز‌بیان‌م��ی‌دارد‌که‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مش��ی‌ممکن‌است‌عدم‌
قطعی��ت‌ایجاد‌کن��د‌و‌ثبات‌اجتماعی‌را‌تهدید‌کند.‌با‌قض��اوت‌از‌مثال‌ها‌و‌استدلال‌هایی‌که‌در‌
ب��الا‌ذک��ر‌شد،‌ویژگی‌کارمندان‌در‌بخش‌عمومی‌باعث‌می‌شود‌که‌آن‌ها‌از‌نوآوری‌در‌خط‌میش‌
عموم��ی‌اجتن��اب‌کنند‌و‌چنین‌ن��وآوری‌ممکن‌است‌به‌خوبی‌باعث‌درگی��ری‌آن‌ها‌شود.‌میر‌و‌
آلن)‌1997(‌نیز‌در‌پژوهش‌خود‌‌تعهد‌سازمانی‌را‌شامل‌سه‌بعد‌تعهد‌عاطفی،‌هنجاری‌و‌مستمر‌
تص��ور‌می‌کنن��د‌و‌تلاش‌کرده‌اند‌تا‌ارتباط‌بین‌نوآوری‌در‌ی��ک‌سازمان‌و‌تعهد‌سازمان‌به‌چنین‌
نوآوری‌را‌بررسی‌کنند.‌تحلیل‌آماری‌اکثر‌مطالعات‌یک‌رابطه‌مثبت‌را‌پیدا‌می‌کند‌)‌لیم،‌2016(‌.‌
همچنی��ن‌با‌توجه‌به‌مدل‌ساخت��اری‌آماره‌احتمال‌به‌دست‌‌آمده‌تعه��د‌سازمان‌بر‌عملکرد‌
سازم��ان‌تاثی��ر‌دارد‌و‌با‌اطمین��ان‌99%‌این‌فرضیه‌تایی��د‌می‌شود.‌نتیجه‌‌بدس��ت‌آمده‌با‌نتایج‌
تحقیقات‌مخصوصی‌و‌همکاران)1400(،‌جوشقانی‌و‌همکاران)1399(،‌‌عز‌)2017(‌همسو‌است.‌
تعه��د‌سازمانی‌نوعی‌وابستگی‌روانی‌به‌سازمان‌است‌و‌اشاره‌به‌رابطه‌فرد‌با‌سازمان‌دارد‌که‌این‌
رابطه‌در‌توضیح‌رفتارها‌و‌نگرشهای‌فرد‌نقش‌مهمی‌ایفا‌می‌کند.‌بر‌همین‌اساس‌باچنن‌)1974(‌
معتقد‌است‌تعهد‌سازمانی‌نوعی‌وابستگی‌عاطفی‌به‌کل‌یا‌بخشی‌از‌سازمان‌است‌که‌توسط‌سه‌
پارامت��ر‌اصلی‌)تعهد‌عاطفی،‌هنجاری‌و‌مستمر(‌در‌نگ��رش‌فرد‌به‌سازمان‌نشان‌داده‌می‌شود‌و‌
ابزاری‌برای‌درونی‌سازی‌اهداف‌و‌ارزشهای‌سازمان‌است.‌تعهد‌سازمانی‌مانند‌مفاهیم‌دیگر‌رفتار‌
سازمان��ی‌به‌شیوه‌های‌مختلف‌تعری��ف‌شده‌است‌و‌ساده‌ترین‌شیوه‌برخورد‌با‌تعهد‌سازمانی‌آن‌
است‌که‌تعهد‌سازمانی‌را‌نوعی‌وابستگی‌عاطفی‌به‌سازمان‌در‌نظر‌می‌گیرند.‌بر‌اساس‌این‌شیوه‌
ف��ردی‌که‌به‌شدت‌متعهد‌است،‌هویت‌خود‌را‌از‌سازمان‌می‌گیرد،‌در‌سازمان‌مشارکت‌دارد‌و‌با‌

آن‌در‌می‌آمیزد‌و‌از‌عضویت‌در‌آن‌لذت‌می‌برد.‌
و‌در‌نهای��ت‌ویژگی‌های‌نوآوری‌خط‌مشی‌ب��ر‌عملکرد‌سازمان‌با‌نقش‌میانجی‌تعهد‌سازمان‌
تاثیر‌دارد‌که‌باتوجه‌به‌مدل‌ساختاری‌آماره‌احتمال‌به‌دست‌‌آمده‌برای‌متغیر‌میانجی‌نشان‌داد‌
ای��ن‌فرضیه‌با‌اطمینان‌99%‌معنادار‌می‌باشد.‌نتیج��ه‌بدست‌آمده‌با‌نتایج‌تحقیقات‌لیو‌)2021(‌‌
همس��و‌است.‌تعهد‌یک‌سازم��ان‌رابطه‌بین‌نقض‌قرارداد‌روانی‌و‌رفتاره��ای‌مرتبط‌با‌نوآوری‌را‌
میانج��ی‌گری‌می‌کند.‌لی��و‌)‌2021(‌‌تعهد‌عاطفی‌را‌به‌عنوان‌یک‌نق��ش‌واسطه‌ای‌بین‌عملکرد‌
اختی��اری‌منابع‌انسانی‌و‌رفت��ار‌کاری‌فعال‌در‌میان‌کارمندان‌عموم��ی‌در‌نظر‌گرفت.‌به‌همین‌
ترتیب،‌واکر،‌دامانپور‌و‌دوئسی‌)‌2011(‌‌نیز‌نشان‌دادند‌که‌اگرچه‌نسبتا‌ناچیز‌است‌و‌ویژگی‌های‌
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نوآوری‌خط‌مشی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌با‌نقش‌میانجی‌تعهد‌سازمان‌تاثیر‌دارد.‌

کارای��ی،‌اثربخشی‌و‌بهب��ود‌عملکرد‌از‌مهمترین‌اهداف‌یک‌سازم��ان‌محسوب‌می‌شود‌و‌هر‌
سازمان��ی‌سع��ی‌در‌تقویت‌این‌ستاده‌ها‌از‌طرق‌گوناگون‌دارد.‌ب��رای‌رسیدن‌به‌اهداف‌فوق‌باید‌
عوامل‌مرتبط‌و‌مؤثر‌بر‌عملکرد‌کارکنان‌را‌شناسایی‌و‌تقویت‌نمود.‌امروزه‌اهمیت‌نیروی‌کارامد‌
در‌سازمان‌ه��ا‌بر‌کسی‌پوشیده‌نیس��ت‌و‌اکثر‌مدیران‌دریافتند‌که‌ای��ن‌عامل‌مهمترین‌سرمایه‌
سازمان‌به‌حساب‌می‌آید‌و‌شاخص‌عمده‌برتری‌یک‌سازمان‌نسبت‌به‌سازمان‌های‌دیگر‌محسوب‌
می‌ش��ود.‌عملکرد‌نهایی‌سازمان‌منوط‌ب��ه‌عملکرد‌تک‌تک‌افراد‌درون‌سازمان‌و‌محیط‌پیرامون‌
می‌باش�د،‌ب�ه‌این‌منظور‌برای‌افزایش‌بهره‌وری‌کارکنان‌همواره‌می‌بایست‌بسیاری‌از‌جنبه‌های‌
مؤث��ر‌بر‌عملکرد‌آن��ان‌را‌مورد‌تجزیه‌و‌تحلیل‌ق��رار‌داد‌)رمزگویان‌و‌حسن‌پ��ور،‌1392(.‌تعهد‌
سازمانی‌نوعی‌وابستگی‌روانی‌به‌سازمان‌است؛‌و‌اشاره‌به‌رابطه‌فرد‌با‌سازمان‌دارد‌که‌این‌رابطه‌

در‌توضیح‌رفتارها‌و‌نگرشهای‌فرد‌نقش‌مهمی‌ایفا‌می‌کند.
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