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 چکیده

توصیفی از پژوهش  روش  است.  طراحی مدلی براي نوآوري و فناوري در دانشگاه هاي دريايیهدف از انجام پژوهش حاضر  ، 

به  .آماري مورد مطالعه در اين پژوهش را کارکنان دانشگاه علوم دريايی نوشهر تشکیل می دهند معهجا . است نوع همبستگی 

انتخاب روش تصادفی ساده  بهنفر  200منظور برآورد حداقل حجم نمونه از فرمول تعیین حجم نمونه کرجسی و مورگان تعداد 

داراي  ابعاد تعهد عاطفی ، تعهد که  ( 1996)تعهد سازمانی آلن و مايرپرسشنامه اين پژوهش  شامل  ابزار سنجش در. شدند

داراي ابعاد  که( 2016)دمیتريوس و همکاران سیستمهاي کاري با عملکرد بالا  پرسشنامه، ،(α =90/0) هنجاريمستمر  و تعهد 

استخدام و گزينش ، آموزش و توسعه ، مشارکت در تصمیم گیري ، مديريت عملکرد ، وضوح شغل، استقلال کارو امنیت شغلی 

(α=0/96 ) داراي  ابعاد استقلال شغلی،رهبري نوآورانه ، پشتیبانی  که (2010)نوآورانه  چو و همکاران سازمانی  جوپرسشنامه  و

روش تحلیل مسیر با استفاده از نرم افزار لیزرل نشان نتايج حاصل از .است  (α =92/0)منابع ، فرهنگ نوآورانه و انسجام گروهی 

 دانشگاهبر روي تعهد سازمانی در  - 60/0با ضريب و جو سازمانی نوآورانه  30/1با ضريب سیستم هاي کاري با عملکرد بالا دادکه 

 آموزش و توسعهدرمدلی که  براي نوآوري و فناوري در دانشگاه هاي دريايی طراحی شده است  .دنتاثیر گذار می باشدريايی  هاي

متغیر هاي سیستم هاي کاري با عملکرد بالا و جو سازمانی  ابعادازبه ترتیب   82/0با ضريب و پشتیبانی منابع84/0با ضريب 

  .بیشترين تاثیر را بر تعهد سازمانی دارند است که  نوآورانه

دانشگاه  ،نوآورانهسازمانی  جو ، با عملکرد بالاکاری  های سیستم ،تعهد سازمانی مدل نوآوری، :واژگان کلیدی

  دریایی های
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 مقدمه

ی امروزه ، اداره سازمان ها در دنیاي پر جنب و جوش و ب

 .در ايناستاندازه رقابت آمیز،رو به پیچیدگی و دشواري 

شرايط راه حل هاي گذشته ديگر پاسخگو مسئله هاي 

امروزي نیست ، پس سازمانهايی که ظرفیت ايجاد نوآوري 

 توانند دارند ، سريع تر و بهتر از سازمان هاي غیر نو آور می

به چالش هاي محیطی پاسخ دهند که اين به نوبه خود 

 . ]1[عملکرد سازمان را افزايش می دهد

مل مهمی در بقاي سازمان در محیط پر رقابت انوآوري ع

 يکنونی است . در حال حاضر آموزش عالی و دانشگاهها

نهاي بسیاري تغییرات را بايد بپذيرند و همانند ديگر سازما

 وامروزي با ويژگی هايی چون پويايی ، پیچیدگی ، ابهام 

سنت گريزي شناخته  شوند که دائما از محیط اطراف خود 

اپذير و تغییررا به عنوان يک ضرورت انکار ن گیرندتاثیر می 

  .پذيرفته اند

يادي دارد که  شامل نوآوري در سازمان مولفه هاي ز

متغیرهايی همچون  جو سازمانی نوآورانه ، سیستم هاي 

کاري با عملکرد بالا و تعهد سازمانی است که در اين 

 پژوهش به مطالعه آنها پرداخته شده است.

 

 جو سازمانی  نوآورانه

 انسبت اي مجموعه، سازمانی جو به گفته فرنچ و همکاران

هاي فرهنگ پايدار از ادراك اعضاي سازمان درباره ويژگی

. اين ادراك بر احساس، نگرش، و رفتار افراد سازمان است

بولدن نیز معتقد است ] .  2[گذارددر محل کار تأثیر می

کنند و سازمانی محیطی است که افراد در آن کار می جو

نگرش کارکنان و سبک مديريت سازمان  همنعکس کنند

ارزشی است به اين  نظامسازمانی دربرگیرنده  جو. ]3[ است

کند روش انجام کار چیست و چه مشخص می ،معنا که

استراتون و همکاران  . گیردید قرار میتأيرفتارهايی مورد 

معتقدند جو نامطلوب سازمانی پیامدهايی مانند صرف زمان 

کاري به بحث و مشاجره افراد با يکديگر، بالابودن تنیدگی، 

هاي جستجو براي يافتن شغل ديگر، افزايش گواهی

استعلاجی،کاهش ارتباط با سرپرستان و عدم رضايت شغلی 

کارکرد و ، انگیزش تواند بر. جو سازمانی می] 4[را دربردارد

خشنودي شغلی اثر بگذارد. جو سازمانی از راه پديد آوردن 

هاي گوناگون دارند به انتظارهايی که کارکنان براي کنش
                                                           

1 Job autonomy  
2 Innovative leadership  

يابد.جو سازمانی نوآورانه از نظر تئوري اين مقصود دست می

، مجموعه ادراکات خلاقانه  ینرپردازان مختلف همچون بو

بیان شده به وسیله اعضاي يک سازمان درباره مشخصات و 

چگونگی عملکرد سازمانی است که می تواند درايجاد 

اعضا، مشارکت افراد انگیزش براي کارکنان، بهبود روحیه 

در تصمیم گیري ها و همچنین دربالابردن خلاقیت و 

جو نوآورانه مبتنی بر رفتارهاي . ]5[نوآوري افراد موثر باشد

به عبارت ديگر اعضا درجو  نوآورانه يا خروجی ها است.

نوآورانه سازمان از صفات رفتاري مثل آزادي وگشادگی و 

اشاره  باير وفرز .  ]6[دچالش برانگیزي  و حمايت  برخوردارن

 . ]7[کردند که توسعه سازمانی نبايد فقط نوآورانه باشد

ايجاد  می کند.   دلگرمی در سازمان ها سازمانی انهجونوآور

جونوآوري سازمانی به ارتقا  در بنابراين  حمايت  متقابل

چو و همکاران .عملکرد نوآورانه سازمان کمک خواهد کرد 

 :]8[  جو سازمانی نوآورانه را داراي ابعاد زير می دانند 

: تفکر مداوم در روشهاي  1خودمختاري شغلی -1

نوآورانه ، استفاده از رويکردهاي چندگانه متفاوت 

کاري ، ارتقا ايده هاي خلاق و تلاش براي اجراي 

 آنها .

: داشتن ايده هاي نوآورانه ،  2رهبري نوآورانه -2

وجود کانالهاي ارتباطی گوناگون ، احترام به 

تولیدات فکري کارکنان و حمايت از آنها در 

 محیط کار. 

: داشتن تجهیزات کافی براي  3پشتیبانی منابع -3

. برخورداري از کمک افراد با  انهکارهاي خلاق

، فراهم کردن  انهتجربه براي فعالیت هاي خلاق

اي آموزشی خلاق براي افراد و حمايت دوره ه

مالی سازمان براي پژوهش ها و توسعه فعالیت 

 هاي نوآورانه.

: علاقه مندي افراد براي روبرو  4فرهنگ نوآورانه -4

شدن با چالشها ، وجود جو سازمانی که 

برانگیزاننده انديشه هاي خلاق است ، درك و 

پذيرفتن چشم اندازها و اهداف نوآورانه توسط 

 کنان . کار

3 Resource support  
4 Innovative culture  
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: داشتن اهداف شفاف و تعريف  1انسجام گروهی -5

شده در گروهاي کاري ، رسیدن افراد به توافق 

حمايت و کمک  افراد به  و جمعی در انجام کارها

 يکديگر .

 

 های کاری با عملکرد بالاسیستم

ه هايی هستند کسازمان سیستم هاي کاري با عملکرد بالا ،

ها از يک رويکرد مديريتی متفاوت نسبت به ديگر سازمان

هدف از اين رويکرد، افزايش سطح . کننداستفاده می

 عملکرد سازمان از راه مشارکت و مداخله بیشتر کارکنان

نظران مديريت منابع انسانی در توصیف صاحب اگرچه. است

هاي متفاوت ها و روشها تأکید اندکی بر ويژگیاين سیستم

برابري »، در کتاب اند، اما جفري ففرمديريتی داشته

 زير ها را در قالبهاي عمده اين سیستمويژگی« هاانسان

  : ]9[برشمرده است

 امنیت شغلی -

 استخدام با دقت بالا -

عنوان گیري بههاي خود مدير و تمرکززدايی تصمیمتیم -

 اصول بنیادي طراحی سازمانی

 پرداخت بالا به اقتضا و بر اساس عملکرد -

 آموزش گسترده -

 ها و موانعکاهش تبعیض -

تسهیم گسترده اطلاعات مالی و عملکردي در سراسر  -

 .سازمان

 کاري با عملکرد بالا بنا به اعلام هايستمیهاي سیژگيو

 :باشدیم ريز به شرح  کايوزارت کار آمر

انتخاب و  ،رویو گسترده جذب ن قیدقسیستمهاي 

اطلاعات با  میتسه ،یرسم قیدق سیستمهايآموزش،

 شغل، قیدق حیطراکنند، یافرادي که در سازمان کار م

 یابيارز دگاهها،يد سیبرر مشارکت گسترده، ندهاييآفر

هاي پرداخت و  طرحهاي کاري مناسب، هيرو عملکردها،

که عملکرد خوب کارکنان را کشف کند و به آنها راهبردي 

کاري با عملکرد بالا  هاي ستمیس.]10[بدهد ی مالپاداش 

کاملا متفاوت نسبت  کرديرو کيهستند که از  يیها سازمان

 یاستفاده م کیبروکرات اي یسلسله مراتب کردهاييرو به

 کرديکنترل محور و رو کرديرو یاساس تفاوت. ]11[ کنند

 نيتر نیپائ سازمان دادن کار در یمداخله محور به چگونگ

                                                           
1 Group cohesion  

هاي داراي سازمان.کندیم دایارتباط پ یسازمانسطح 

عملکرد سطح بالا و  با کاريهاي  ستمیعملکرد بالا، س

 یکي میدر قالب ت کارکردن.دارند یفن یاجتماع هايستمیس

کاري با عملکرد بالا  ستمهايیس هايیژگياز و گريد

 هاي دهيه ايگسترده اعضا در ارا مشارکتپس از .است

 یم تیمشروع میت تيدر نها و افتهي شيانتخابها افزا د،يجد

بر عملکرد و بهره  ريیچشمگ تأثیر یمیکار ت چنینهم. ابدي

اطلاعات  میبتوان ادعا کردکه تسه ديشا .وري سازمان دارد

 یبه صورت اثربخش تر انجام م مناسبی میطرح ت کيبا 

 زیآم تیموفق جاديدر ا ديیعامل کل کي تیمیطرح . شود

طرح  نياهداف ا نيعمده تر .شده است ادي ستمهايیس

 افراد، یو اثربخش جهیزاتاستفاده از فضا، ت :عبارتند از

 جادياافراد، حیهبهبود رو اطلاعات و مواد، انيجر شيافزا

انعطاف  قيتشو و مراجعان ايروابط اثربخش با مشتري 

با  مهايیکه ت دريافته اند  از پژوهشگران اريیبس. رييپذ

با اين  افتهيتوسعه  مهايیبراي ت یعملکرد بالا به مثابه هدف

فضاي  ،چشم انداز مشترك ،درك بالا ها هستند: یژگيو

شبکه هاي  ترقی، پس زدن موانع ،هاي مشترك دهيا ، قخلا

کاري  ستمهايیس هدف .]12[ از تجارب ريیادگيو  فعال

 طوري به .است یوري و اثربخش بهره شيبا عملکرد بالا افزا

که کارکنان اهداف سازمان را اهداف خود بدانند و در جهت 

با توجه به . ]11[ کنند تلاش اهداف به شدت نيتحقق ا

 کاري با عملکرد بالا هايستمیس ريیهدف به کارگ نيا

  یمنابع انسان تيريمد ژهيو هاي اتیاستفاده از عمل شامل

 وجود ندارد ها اتیعمل نيا هدربار یالبته هنوز اجماع .است

 هاي کاري با عملکرد بالانظام که استمعتقد تساي . ]13[

عه استخدام و انتخاب، آموزش و توس :عبارت است از

خدمت، توانمندسازي کارکنان  جبران ها و کارکنان، پاداش

  ]14[ :توضیحات به شرح زير است که داراي یشغل تیو امن

،  افتنيشامل  یابيکارمند نديآفر: نتخاباستخدام و ا (الف

 ژهيامر تأثیر و نيا. است افراد به مشاغل صیو تخص یابيارز

.   ]15[ دارد ديکارکنان جد تیفیبر مهارتها و ک اي

 و عیشرکت انتفا 590روي  دیو هاسل لینیمطالعات د

کارکنان و  حیانتخاب صح نیمثبت ب هرابط یرانتفاعیغ

  ]16[ کرده است ديیرا تأ یعملکرد سازمان

با  توانندیها مسازمان: کارکنان عهآموزش و توس (ب

کارکنان  هتوسع هايتیفعال و ریهاي فراگاستفاده از آموزش
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طبق مطالعات . خود را ارتقا دهند یانسان رويین تیفیک

بر عملکرد  قياز دو طر یآموزش هايتیفعال شده انجام

 :گذاردیاثر م یسازمان

ر رابطه کارکنان را د زشیو انگ هايیتوانا مهارتها، دانش،( 1 

 هابرنامه نيا  (2.بخشدی بهبود م شانیشغل فيبا وظا

کارشان  طیکارکنان را در خصوص شغل و مح تيرضا

 . ]17[ دهدیم شيافزا

 یتنباشد ح افتهي اگر کار ساختار: توانمندسازي کارکنانج(

اگر . شودیمحدود م زین زهیعملکرد کارکنان ماهر و با انگ

ه بکند که کارکنان  جاديسازمان ساختار کار را به نحوي ا

 آنها ندشو قيو توانمندسازي تشو مداخله مشارکت،

 فيوظا و انجام شود ديکنند که چه کاري با نییتع توانندیم

 .]18[ چگونه انجام شود.

 استخدام را تیاز پژوهشگران امن سیاريب: یشغل نیتام (د

عملکرد بالا قلمداد  با هاي کاريدر نظام یاتیح یبخش

 .]19[ شودیتعهد متقابل م تيامر موجب تقو نيا.کنندیم

 کاري با عملکرد بالا هايسیستم پاناگیتیوسدمیتريوس و 

 : ]20[ را داراي ابعاد زير می دانند :

: فرآيند گزينش و استخدام  1استخدام وگزينش -1

،تصمیم هاي استخدامی ،شايسته سالاري و 

 گزينش بهترين ها در فرآيند استخدام. 

: کارکنان آموزش ديده ،کمک  2آموزش و توسعه -2

به گذراندن دوره هاي آموزشی ،تشويق توانايی 

 ،نیازهاي آموزشی ا وهاي کارکنان ،فرصت ه

و  پیشرفت شغلی کارکنان و تعهد به آموزش

 آنان. توسعه

: تصمیم گیري در  3مشارکت در تصمیم گیري -3

انجام مشاغل توسط کارکنان ، نظام پیشنهادات 

و ارتباط مديران و سرپرستان با کارکنان و زير 

 دستان .

: دستورالعمل هايی براي  4مديريت عملکرد -4

ارزيابی عملکرد کارکنان ، مطابقت اهداف و 

ان ، انجام مقررات با روش هاي ارزيابی کارکن

مسئولیت هاي شايسته و پاسخگويی صحیح 

                                                           
1 Recruitment & selection  
2 Training & development  
3 Decision making  
4 Performance management  
5 Job clarity  

کارکنان ، نیازهاي رشد و پیشرفت شغلی 

 . هاکارکنان و شیوه پاسخگويی و انجام مسئولیت

: شفافیت در وظايف شغل ، شرح  5وضوح شغل -5

 شغلی به روز و جامع و شرايط احراز شغلی. 

ونحوه  : استقلال در انجام نوع 6استقلال کارمند -6

کار ، استقلال در زمان شروع و اتمام کار ،   انجام

استقلال در سرعت انجام کار و مشارکت کارکنان 

 بر تصمیمات گرفته شده در محل کار .

آزادي در تصمیم گیري جهت  : 7امنیت شغلی -7

ماندن در شرکت ، سخت گیري در روال اخراج 

کردن کارکنان ، وجود امنیت شغلی و اهمیت 

 نوان ارزشمند ترين منابع .دادن به کارکنان به ع

 

 8سازمانی تعهد

 در آن مثبت اثرات دلیل کارکنان به در سازمانی تعهد ايجاد

 در و حیاتی امري آن مديران و سازمان براي آنان رفتار

 که کنند می بیان محققین. شودمی محسوب اولويت

 را خود که هستند افرادي سازمان، به متعهد بسیار کارکنان

 شغل در نوآوري و خلاقیت مانند فرانقشی رفتارهاي در

 با که آنجايی رفتارهايی از چنین بروز. کنند می درگیر

 هر مطلوب است، ارتباط در سازمان جويی رقابت روحیه

 است حالتی از عبارت سازمانی تعهد . ]21[ است سازمانی

 عضويت در کند آرزو و بداند خود معرف را سازمانی فرد که

 سازمانی نگرشی تعهد ديگر عبارت به. بماند باقی سازمان آن

سازمان ويک فرآيند مستمر  به کارکنان وفاداري درباره

 ،سازمانی تصمیمات در افراد مشارکت واسطه به که است

 .رساندمی را سازمان رفاه و موفقیت و سازمان به افراد توجه

 سازمان با را خود هويت فرد تا شودمی موجب سازمانی تعهد

 سازمانش از عضوي تا کند آرزو و بداند منطبق آن اهداف و

 ابعاد به توجه با انسانی نیروي سازمانی تعهد . ]22[. باشد

 پرورش و آموزش در( هنجاري مستمر، عاطفی،) گانه سه

 ترك ويا ماندن به درتمايل تواند می نگرش يک عنوان به

 داشته اي ملاحظه قابل تأثیر رفتاري اثربخشی و سازمان

 می مطرح مرحله سه تعهدسازمانی ايجاد براي.]23[ باشد

 دست به براي را ديگران نفوذ متخصص: پذيرش (1: شود

6 Employee autonomy  
7 Employement security  
8 Organizational commitment 



 بی ورکانیابوطالب مطل ،1400تابستان  -98شماره  -25دوره                                           فصلنامه علوم و فناوري دريا  

 

63 

 

 کردن هويت تعیین (2.پذيرد می حقوق مانند چیزي آوردن

 روابط ادامه منظور به را نفوذ شخص: همانندسازي  يا

 پیوستن خاطر به افراد. پذيرد می مطرحی خود و ارضاکننده

 فرد: شدن  درونی (3. کنند می غرور احساس سازمان به

 پاداش ذاتاً و ماهیتاً سازمان هاي ارزش که شود می متوجه

 می منطبق فرد شخصی هاي ارزش با و هستند دهنده

 شده طراحی ماير و آلن توسط که مدلی در]. 24[ باشند

 تعهد و مستمر تعهد عاطفی، تعهد عنوان تحت تعهد

است که  حالتی تعهدسازمانی. اند شده بندي طبقه هنجاري

 موثر مشارکت و بخشد تداوم ها فعالیت به خود اعمال با فرد

 که اي پرسشنامه در. کند حفظ آنها انجام در را خويش

 ابعاد داراي سازمانی تعهد است شده تهیه ماير و آلن توسط

 .است هنجاري تعهد و مستمر تعهد عاطفی، تعهد

 تعیین و کارمند عاطفی پیوستگی بیانگر: 1عاطفی تعهد-1

 وي درگیري میزان و سازمان اهداف و هاارزش با وي هويت

 قوي تعهدعاطفی داراي که است. کارکنانی سازمان با

 آنها بمانند. خواهند می مانند زيرا می سازمان در هستند

 آن در فعالیت به و نموده حفظ سازمان در را خود عضويت

  .دهند می ادامه

 سازمان ترك از ناشی هاي هزينه بیانگر: 2مستمر تعهد-2

 برمبناي سازمان با آنها اولیه ارتباط که کارکنانی. باشد می

 دارند نیاز زيرا مانند. می سازمان در باشد می مستمر تعهد

 .است ضرورت يک آنها براي ماندن باقی و بمانند

 ماندن باقی به الزام و دين احساس بیانگر: 3هنجاري تعهد-3

 می قوي هنجاري تعهد داراي که افرادي  سازمان است. در

 بايد کنند می احساس زيرا مانند می سازمان در باشند

 وظیفه سازمان در فعالیت ادامه می کنند فکر بمانند.آنها

  .دارند برگردن که است دينی و آنهاست

 اءاجز برحسب شغل انجام و سازمان به پیوستن را تعهد  بکر

 ]25[ :داند می زير

 از سازمان با همنوايی و سازگاري يا پیروي و اطاعت -1

 تنبیه و پاداش هاي مکانیزم طريق

 و خاطر تعلق به تمايل با شناسايی و هويت احساس -2

 وابستگی

 ارزش و اهداف با فرد هاي ارزش تجانس يا کردن درونی -3

 . سازمان هاي

 

  تحقیقروش 

 کاربردي و از نظر روش از نوعپژوهش حاضر از لحاظ هدف 

 که در آن به مطالعة رابطة بین است همبستگی  -توصیفی 

 سازمانیجو  و عملکرد بالا هاي کاري با سیستم متغیرهاي 

ي آمار معهجا .پرداخته شده استتعهد سازمانی نوآورانه با 

مورد مطالعه در اين پژوهش را کارکنان دانشگاه علوم 

به منظور برآورد حداقل  .هنددريايی نوشهر تشکیل می د

 تعیین حجم نمونه کرجسی و مورگانحجم نمونه از فرمول 

روش تصادفی ساده به نفر  200و تعداد  استفاده شده 

 ه اند.انتخاب شد

 

 ابزار سنجش

 آلن پرسشنامه از سازمانی تعهد سنجش براي( 1

-21-22سوالات) عاطفیتهعد  ابعاد داراي که( 1990)ماير

 هنجاريتعهد  و (14-15-17-18) مستمرتعهد ، (16-13

. استفاده شده است ،باشد می( 19-20-23-24سوالات)

(α=0/90 ). 

از  بالاعملکرد با کاري سیستمهاي براي سنجش( 2

 که داراي ابعاد( 2016دمیتريوس و همکاران )  پرسشنامه

، آموزش و توسعه (25-28سوالات )استخدام و گزينش 

-38سوالات)،  مشارکت در تصمیم گیري (29-34سوالات )

 ، وضوح شغل(39-43سوالات)، مديريت عملکرد (35

 و امنیت( 47-51سوالات ) ، استقلال کار(44 -46سوالات )

 . استفاده شده است  ،می باشد(52-55سوالات)شغلی 

(α=0/96 ). 

چو و )نوآورانه از پرسشنامه  سازمانی سنجش جو براي( 3

سوالات )که داراي ابعاد استقلال شغلی ( 2010همکاران 

، پشتیبانی منابع ( 6-4سوالات )، رهبري نوآورانه ( 1-3

و ( 13-11سوالات )،فرهنگ نوآورانه ( 10-7سوالات )

استفاده شده  ،می باشد(16-14سوالات )انسجام گروهی 

 .( α=0/92)است 
 

 

 

                                                           
1 Affective 
2 Continuance 

 

 

3 Normative  
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  پژوهش یافته های 

همه  کهنفر  بوده اند 200افراد مورد مطالعه دراين پژوهش 

نفر داراي  85 ، ديپلم فوق و ديپلمنفر   45 هستند.آنها مرد 

. هستند بالاتر و لیسانس فوقنفر   70تحصیلات لیسانس و

نفر  72 و سال  10تا  6نفر بین  75 ،سال   5زير نفر  53

 . رندسابقه خدمت داسال  11بیش از  
 

 و ابعاد آنتعهد سازمانی  توزیع شاخصهای مرکزی و پراکندگی متغیر ( 1) جدول

 متغیر                                     

 شاخص

تعهد 

 سازمانی

تعهد  تعهد عاطفی

 مستمر

 هنجاریتعهد 

 19/11 46/11 09/11 74/33 میانگین

 50/11 12 11 34 همیان

 11 12 11 42 نما

 57/3 28/3 18/3 62/8 انحراف معیار

 12 12 12 36 دامنه تغییرات

 4 4 4 12 حداقل نمره

 16 16 16 48 حد اکثر نمره

 2238 2292 2217 6747 نمره کل

تعهد  »میانگین براي نمره ، مرکزي نما،میانهشاخصهاي 

 ابعاد آن به دلیل نزديک بودن مقدار عدديو «سازمانی  

مره ترين ن پايین.نزديک است توزيع نرمال بهآنها با يکديگر

مرات دامنه توزيع نو 6747نمره کل  ،48بالاترين نمره  ، 12

 بیشتر افراد برابرتعهد سازمانی در نمره.می باشد 36

 درو  34نیمی از پاسخگويان مساوي يا کمتر ازدر ودر 42با 

تعهد سازمانی  متوسط نمره . استنیمی ديگر بیش از آن 

توزيع  ،با توجه به مقدار انحراف معیار.می باشد 74/33

واحد در اطراف میانگین   9در حدود   تعهد سازمانی رمتغی

.ستپراکنده شده ا
 

 ابعاد آنو  سیستمهای کاری با عملکرد بالا توزیع شاخصهای مرکزی و پراکندگی متغیر  (2) جدول

امنیت 

 شغلی

استقلال 

 کار

وضوح 

 شغل

مدیریت 

 عملکرد

مشارکت 

در 

تصمیم 

 گیری

آموزش 

و 

 توسعه

استخدام 

 وگزینش

سیستمهای 

 کاری 

باعملکرد 

 بالا

 

 متغیر  

 شاخص 

 میانگین 96/81 74/9 68/15 75/10 54/13 32/8 85/12 09/11

 میانه 82 10 16 11 14 8 13 11

 نما 82 12 15 12 15 9 12 12

 انحراف معیار 10/20 70/3 51/4 01/3 78/3 45/2 02/4 98/2

 دامنه تغییرات 93 12 18 12 15 9 15 12

 حداقل نمره 31 4 6 4 5 3 5 4

 حد اکثر نمره 124 16 24 16 20 12 20 16

 نمره کل 16392 1949 3136 2149 2707 1664 2570 2217

میانگین براي نمره ، شاخصهاي مرکزي نما،میانه

ابعاد آن به دلیل و «سیستمهاي کاري با عملکرد بالا»

 توزيع نرمال بهنزديک بودن مقدار عددي آنها با يکديگر

 ، 124بالاترين نمره  ، 31ترين نمره  پايین.نزديک است
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 نمره.می باشد 93دامنه توزيع نمرات و16392نمره کل 

 82بیشتر افراد برابر بادرسیستمهاي کاري با عملکرد بالا 

نیمی  درو  82نیمی از پاسخگويان مساوي يا کمتر ازدر ودر

سیستمهاي کاري با متوسط نمره . استديگر بیش از آن 

با توجه به مقدار انحراف .می باشد81/ 96 عملکرد بالا 

در  سیستمهاي کاري با عملکرد بالا  رتوزيع متغی ،معیار

 .ستواحد در اطراف میانگین پراکنده شده ا  20حدود 

 

 و ابعاد آن نوآورانه سازمانی جوتوزیع شاخصهای مرکزی و پراکندگی متغیر( 3)جدول

انسجام 

 گروهی

فرهنگ 

 نوآورانه

پشتیبانی 

 منابع

رهبری 

 نوآورانه

استقلال 

 شغلی

 سازمانی جو

 نوآورانه

 متغیر                                   

 شاخص

 میانگین 60/43 58/8 04/8 64/10 91/7 43/8

 میانه 44 9 8 11 8 9

 نما 48 9 9 12 8 9

 انحراف معیار 53/10 48/2 36/2 28/3 67/2 45/2

 دامنه تغییرات 48 9 9 12 9 9

 نمرهحداقل  16 3 3 4 3 3

 حداکثر نمره 64 12 12 16 12 12

 نمره کل 8719 1716 1607 2128 1582 1686

 »میانگین براي نمره، شاخصهاي مرکزي نما،میانه

ابعاد آن به دلیل نزديک بودن مقدار و «جوسازمانی نوآورانه

 پايین.نزديک است توزيع نرمال بهعددي آنها با يکديگر

دامنه و 8719نمره کل  ، 64بالاترين نمره  ، 16ترين نمره 

جوسازمانی نوآورانه  نمره.می باشد 48توزيع نمرات 

نیمی از پاسخگويان مساوي در ودر  48بیشتر افراد برابر بادر

متوسط . استنیمی ديگر بیش از آن  درو  44يا کمتر از

با توجه به مقدار .می باشد 60/43 جوسازمانی نوآورانهنمره 

در حدود   جوسازمانی نوآورانه  رتوزيع متغی ،معیارانحراف 

 .ستواحد در اطراف میانگین پراکنده شده ا  11
 

به منظور بررسی نرمال بودن توزيع داده هاي مربوط به 

از آزمون کولموگرف اسمیرنف استفاده  پژوهشمتغیرهاي 

سطح معنی داري همه نشان می دهد که  شد. نتايج

می توانیم بگويیم .واست 05/0بزرگتر از   پژوهشمتغیرهاي 

 که توزيع داده هاي مربوط به متغیرها نرمال است.

 ؟ دريايی کدام استمدل نوآوري و فناوري در دانشگاه هاي  : پژوهش يکم  سوال

 
 نوآوری و فناوری در دانشگاه های دریایی مدل (1) شکل
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میزان بارگذاري يا )میزان لامبداي، 1ه مطابق نگار

سیستم هاي کاري با ابعاد  متغیر پنهان بیرونی(تاثیر

آموزش و ، 75/0استخدام و گزينش  شاملعملکرد بالا 

مديريت ،  84/0مشارکت در تصمیم گیري  ، 84/0 توسعه 

  77/0، استقلال کارمند 77/0، وضوح شغل  81/0عملکرد 

 تجمیع اين شاخصها  متغیرکه از  71/0امنیت شغلی  و

می گیرد و در شکل سیستم هاي کاري با عملکرد بالا 

آموزش و متغیر  ضريب تاثیر گذاري دارد  30/1مجموع 

بیانگر بالاترين شدت انسجام درونی در متغیر پنهان  توسعه

 .بیرونی را نشان می دهد

 ونییرمتغیر پنهان ب(میزان بارگذاري يا تاثیر)میزان لامبداي

 52/0خودمختاري شغلی  شاملجو سازمانی نوآورانه ابعاد 

فرهنگ  ، 82/0پشتیبانی منابع  ، 79/0رهبري نوآورانه  ،

که از تجمیع اين  73/0انسجام گروهی و 80/0 نوآورانه 

شکل می گیرد و در  جوسازمانی نوآورانه  شاخصها  متغیر

 ضريب تاثیر گذاريبه صورت معکوس   60/0مجموع 

بیانگر بالاترين و متغیر  پشتیبانی منابع متغیر .دارد

کمترين رقم شدت انسجام درونی در خودمختاري شغلی 

 .متغیر پنهان بیرونی را نشان می دهد

تعهد سازمانی ابعاد  میزان لامبداي متغیر پنهان درونی براي

که از  87/0 تعهد هنجاري  و 61/0 تعهد مستمر شامل

شکل می  تعهد سازمانی  تجمیع اين شاخصها متغیر

تعهد  بیانگر بالاترين و متغیرتعهد هنجاري متغیر .گیرد

کمترين رقم شدت انسجام درونی در متغیر پنهان  مستمر 

  .درونی را نشان می دهد

 

نوآوري و فناوري در دانشگاه در مدل : پژوهشدوم سوال 

با عملکرد  کدام يک از ابعاد سیستمهاي کاري دريايی هاي

و جوسازمانی نوآورانه بیشترين تاثیررا بر تعهد سازمانی   بالا

 دارد؟

متغیر به ترتیب از و پشتیبانی منابع  آموزش و توسعه ابعاد 

هاي سیستم هاي کاري با عملکرد بالا و جو سازمانی 

بیشترين تاثیر را بر تعهد سازمانی دارند است که  نوآورانه

و  سیستم هاي کاري با عملکرد بالا ضرايب تاثیرمتغیرهاي.

 .است  -60/0و  30/1 جوسازمانی نوآورانه  به ترتیب

نوآوري و فناوري دلايل برازش مدل :  پژوهشسوم  سوال 

 چیست ؟ در دانشگاه هاي دريايی

که در برگیرنده شاخصهاي مرتبط با  4مطابق جدول 

مدل ارايه شده نشان می دهد که  ،برازش مدل است 

 توسط پژوهشگر داراي برازش است .
 

 های مرتبط با برازش مدلمعرف شاخص( 4)جدول 

 تفسیر میزان شاخص
GFI 90/0  (90/0بیش ازمساوي يا ملاك ) عالیبرازش 

CFI 98/0  (90/0بیش ازملاك )برازش عالی 

NFI 97/0  (90/0ملاك بیش از )برازش عالی 

 (05/0ملاك کمتر يا مساوي )برازش عالی  RMSE 05/0ريشه خطاي ميانگين مجذورات تقريب 

  
بی انطباق مطلو بر اساس نتايج به دست آمده ،،بنابراين 

هاي تجربی با داده ارايه شده نوآوري و فناوريبین مدل 

وم در دانشگاه عل مدلفراهم آمده و برازش مطلوب، معرف 

 .استدريايی نوشهر

درمدلی که  براي نوآوري و فناوري در دانشگاه هاي  دريايی 

سیستم هاي کاري با عملکرد بالا  و جو طراحی شده است 

 سازمانی نوآورانه بر روي تعهد سازمانی تاثیر گذار می باشد

آموزش و توسعه و پشتیبانی منابع به ترتیب ازابعاد متغیر و

ملکرد بالا و جو سازمانی هاي سیستم هاي کاري با ع

 نوآورانه است که  بیشترين تاثیر را بر تعهد سازمانی دارند.

تفاوت بین پژوهش انجام شده با پژوهش هاي مشابه در 

 ارايه شده است.  5داخل و خارج از کشور مطابق جدول 
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 پژوهش های مربوط به موضوع مدل ارایه شده(  5) جدول

 

 مربوط به موضوع مدل ارایه شدهپژوهش های  پژوهشگر

در اين پژوهش تاثیر سیستمهاي کاري با عملکرد بالا برتناسب فردوتاثیر تناسبات فردي   ] 26[عباسی وهمکاران

همچنین تاثیر سیستم هاي کاري . وسازمانی بر نگرش هاي سازمانی موردتايید قرار گرفت

سازمان در رابطه -میانجی تناسب فرد با عملکرد بالا بر نگرش هاي سازمانی و تاثیر متغیر

با سیستم هاي کاري با عملکرد بالا ورضايت شغلی بر تعهد سازمانی مورد تايید قرار 

 .گرفت

 .در اين پژوهش رابطه بین سیستم هاي کاري با عملکرد بالا و تعهد سازمانی مورد تايید قرارگرفت ]27[ بشیر وهمکاران

پژوهش رابطه بین سیستم هاي کاري با عملکرد بالا وتعهد سازمانی مورد تايید در اين  ]28[بشیر وهمکاران

قرار گرفت که اين امر موجب رفتار تبادل اجتماعی در سازمان براي پیاده سازي سیستم 

 هاي کاري با عملکرد بالا می شود و باعث شکل گیري نگرش مثبت کارکنان می شود.

 .سیستم هاي کاري با عملکرد بالا و تعهد سازمانی مورد تايید قرار گرفتدر اين پژوهش رابطه بین  ]29[لانگ 

در اين پژوهش تاثیر سیستمهاي کاري با عملکرد بالا بر انگیزش ، تعهد سازمانی ، رضايت  ]30[ آفونسو وهمکاران

علاوه برآن ، تاثیر داشتن انگیزه وتعهد .شغلی وکیفیت کار کارکنان مورد تايید قرار گرفت 

زمانی بر رضايت شغلی و در نتیجه بهتر شدن کیفیت زندگی کاري مورد تايید قرار سا

 گرفت 
در اين پژوهش رابطه بین جامعه پذيري و جو سازمانی با تعهد سازمانی مورد تايید قرار  ]31[باقري وهمکاران

 گرفت 

 . در اين پژوهش رابطه بین نوآوري سازمانی و تعهد سازمانی مورد تايید قرار گرفت  ]32[ضیايی ومحسنی

در اين پژوهش تاثیر جو سازمانی بر رضايت شغلی و تعهد سازمانی مورد تايید قرار  ]33[دانیش و همکاران 

 .گرفت 

سازمانی با ابعاد تعهد در اين پژوهش رابطه بین خودمختاري شغلی و اعتماد از ابعاد جو  ]34[هنري 

 .سازمانی مورد تايید قرار گرفت

 .در اين پژوهش رابطه بین جو سازمانی و تعهد سازمانی با تعهد سازمانی مورد تايید قرار گرفت ]35[ بهرامی و همکاران

در اين پژوهش رابطه بین جو سازمانی مناسب ، اشتیاق کاري کارمندان و تعهد سازمانی  ]36[ پرماروپان وهمکاران

 .مورد تايید قرار گرفت 

در اين پژوهش رابطه بین نقش و توجه کافی به اهداف از متغیرجو سازمانی با همه ابعاد  ]37[سعیدي پور 

 .تعهد سازمانی مورد تايید قرار گرفت 

در اين پژوهش رابطه بین جو سازمانی با تعهد سازمانی و عملکرد سازمانی ادراك شده  ]38[ بربروگلو

 .مورد تايید قرار گرفت 

در اين پژوهش رابطه بین جو سازمانی با رضايت شغلی و همچنین جو سازمانی با تعهد  ]39[ساك  سانگون

 .سازمانی مورد تايید قرار گرفت

ش رابطه بین جو سازمانی با تعهد سازمانی ،تعهد سازمانی و نوآوري و جو در اين پژوه ]40[ رستمی و همکاران

 .سازمانی و نوآوري مورد تايید قرار گرفت 
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 بحث ونتیجه گیری

 ودر دنیاي امروز ، نوآوري راهبردي ترين امر براي حفظ 

ازمان تقويت مزيت رقابتی به شمار می رود . تنها راه بقاي س

ها در محیط پرتلاطم و متغیر امروزي ، هم گام شدن با 

تغییرات محیطی است. نوآوري براي مواجه شدن و سازگار 

ا ن هشدن با تغییرات ، ابزار مفید و سودمندي براي سازما

پر  به حساب می آيد . امروزه ، اداره سازمان ها در دنیاي

جنب و جوش و بی اندازه رقابت آمیز،رو به پیچیدگی و 

 دشواري می گذارد.در اين شرايط راه حل هاي گذشته ديگر

پاسخگو مسئله هاي امروزي نیست ، پس سازمانهايی که 

هاي  انظرفیت ايجاد نوآوري دارند ، سريع تر و بهتر از سازم

ه غیر نو آور می توانند به چالش هاي محیطی پاسخ دهند ک

ر د ]1[اين به نوبه خود عملکرد سازمان را افزايش می دهد 

ا رحال حاضر آموزش عالی و دانشگاهها بسیاري از تغییرات 

گی بايد بپذيرند و همانند ديگر سازمانهاي امروزي با ويژ

سنت گريزي هايی چون پويايی ، پیچیدگی ، ابهام و 

شوند که دائما از محیط اطراف خود تاثیر می   شناخته

يرفته پذيرند و تغییررا به عنوان يک ضرورت انکار ناپذير پذ

معتقدند    اند بنابراين همان طور که لی هوا وهمکاران

ي براي سازگاري با محیط متغیر نیازمند نوآورسازمان ها 

براي موفقیت نوآوري از فاکتورهاي مهم .   ]41[هستند 

 . ]42[رقابتی است  سازمانی و مزيت  بقاي 

ار روش تحلیل مسیر با استفاده از نرم افزنتايج حاصل از 

 لیزرل نشان دادکه سیستم هاي کاري با عملکرد بالا  با

بر   -60/0 و جو سازمانی نوآورانه با ضريب  30/1ضريب

 تاثیر نوشهر دانشگاه علوم دريايیروي تعهد سازمانی در 

درمدلی که  براي نوآوري و فناوري در  گذار می باشد.

آموزش و توسعه با دانشگاه هاي دريايی طراحی شده است 

به ترتیب   82/0و پشتیبانی منابع با ضريب84/0ضريب 

و جازابعاد متغیر هاي سیستم هاي کاري با عملکرد بالا و 

ازمانی سسازمانی نوآورانه است که  بیشترين تاثیر را بر تعهد 

دارند که  تفاوت بین پژوهش انجام شده با پژوهش هاي 

ارايه  5مشابه در داخل و خارج از کشور که مطابق جدول

  شده است را نشان می دهد.

ر پیشنهاد می شود که د، نتايج پژوهش حاضر با توجه به  

 يايی: ردانشگاه ها ي د

جو مناسبی ايجاد شود که روي روشهاي نوآورانه مداوم  -

تفکر شود و افراد بتوانند از رويکردهاي چندگانه متفاوت 

کاري براي انجام کارها استفاده کنند و همچنین ايده هاي 

 خلاق تقويت و براي اجراي آنها تلاش شود.

فاده از مديران دانشگاه ها ايده هاي نوآورانه داشته و با است -

کانالهاي ارتباطی گوناگون  به تولیدات فکري کارکنان 

 .احترام گذاشته شود  و از آنها در محیط کارحمايت کنند

در دانشگاهها ،تجهیزات کافی براي کارهاي خلاق وجود  -

ي داشته باشد  . از کمک افراد با تجربه براي فعالیت ها

تقويت  برخوردار باشد  و دوره هاي آموزشی  انهخلاق

ا براي افراد و حمايت مالی سازمان براي پژوهش ه تیخلاق

 و توسعه فعالیت هاي نوآورانه فراهم شود.

الشها  در دانشگاهها، علاقه مندي افراد براي روبرو شدن با چ -

د وجود داشته باشد و جو سازمانی مناسبی وجود داشته باش

که  برانگیزاننده انديشه هاي خلاق باشد و اينکه چشم 

ه هداف نوآورانه توسط کارکنان درك و پذيرفتاندازها و ا

 شود.

در دانشگاهها، اهداف شفاف و تعريف شده در گروهاي  -

یدن  کاري وجود داشته باشد و دانشگاهها  افراد را براي رس

 به توافق جمعی در انجام کارها حمايت و کمک کند .

 و ديگر اينکه:

در دانشگاهها، شايسته سالاري و گزينش بهترين ها در  -

 فرآيند استخدام وجود داشته باشد. 

 در دانشگاهها ،پیشرفت شغلی کارکنان و تعهد به آموزش -

و توسعه آنان وجود داشته باشد و با تعیین نیازهاي 

آموزشی کارکنان ،زمینه هاي اجراي دوره هاي آموزشی 

  فراهم شود.

ارکت افراد در تصمیم گیري فراهم در دانشگاهها، مش -

 شود وبا برقراري نظام پیشنهادات، ارتباط مناسب بین 

 د.مديران و سرپرستان با کارکنان و زير دستان بوجود آي

ر دبايد دستورالعمل هايی براي ارزيابی عملکرد کارکنان  -

دانشگاهها وجود داشته باشد و نیازهاي رشد و پیشرفت 

سخگويی و انجام مسئولیتها ي شغلی کارکنان و شیوه پا

 کارکنان مشخص شود. 

 شرح شغل  و شرايط احراز شغلی در دانشگاهها به روز و -

 جامع و شفاف باشد.

ر ، زمان در انجام نوع ونحوه انجام  کاافراد  ، در دانشگاهها -

 شروع و اتمام کار ، سرعت انجام کار،  استقلال داشته

 باشند.

جود داشته باشد و به  ،  امنیت شغلی ودر دانشگاهها -

 کارکنان به عنوان ارزشمند ترين منابع  اهمیت داده شود.
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