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مقدمه
دائماًمحيطوصنعتدرفزايندهتغييراتوهاشركتبينزيادرقابتاخير،هايسالدر
استنمودهبازارهادرآميزموفقيترقابتراستايدردايمنوآوريبهوادارراهاشركتمتغير،

(Huse, Neubaum, & Gabrielsson, 2005, p. 314 ). كليديعنصركارآفريني
 ,Castrogiovanni)استرقابتيمزيتتحققوهاشركتينوآورانهظرفيتافزايش

Urbano, & Loras, 2011, p. 37). درونكارآفرينانههايفعاليتكهداشتتوجهبايد
طريقازتواندميسازماننتيجهدر. يابدميتداوموشودميآغازافرادتوسطهاسازمان
وپذيريريسكنوآوري،مستعدكاركنان. باشدپذيرريسكوفعالنوآور،اعضايش،فعاليت
 Soriano, 2011, pp. 6-7)هستندمطرحضرورتيكعنوانبهسازماندردانشتبادل

Montoro- Sánchez &). اهميتبركهشركتمنابعبرمبتنيديدگاهبانگاهنوعاين
نمايد،ميتأكيدرقابتيمزيتكسبوبالاسودآوريرشد،محركعنوانبهشركتمنابع

برمبتنيديدگاهخاصطوربه .(Castrogiovanni et al., 2011, p. 36 )استسازگار
هاييويژگيباانسانينيروينظيركليديمنابعبودنداراكهاستباوراينبرشركتمنابع
قابليتوپذيريجانشينعدمبودن،فردبهمنحصربرداري،كپيموانعآفريني،ارزشنظير

يتوسعهوعملابتكارنوآوري،فرهنگبهبودرقابتي،مزيتخلقبهتواندميكاربرد
.(Bratnicki, 2005, p. 17)نمايدكمكسازمان،دروندركارآفرينانههاينگرش

بديل منابع انساني در تحقق با اذعان به جايگاه كارآفريني از يك طرف و نقش بي
كارآفريني، شناسايي عوامل مؤثر بر كارآفريني سازماني از منظر مديريت منابع انساني 

. هاي مطالعاتي آينده گرددگيريي و جهتساز بهبود درك فعلتواند مفيد و زمينهمي
جبران خدمات در صورتي كه بتوانند به كشف هاي مديريت منابع انساني نظير سيستم سيستم

ها را به توانند تمايل كاركنان و مديران سازمانها كمك كنند، ميكارگيري فرصتو به
ترش فرهنگ پذيرش مخاطرات نوآوري افزايش دهند و نقش چشمگيري در بسط و گس

توجه به ضرورت انجام با).1. ، ص1386زيودار، (نوآوري ميان كاركنان خلاق ايفا نمايند 
كارآفريني، يهاي منابع انساني بر ارتقاگذاري زيرسيستمتأثيريمطالعات تخصصي در زمينه

پژوهشگاه صنعت نفت به عنوان . هايي در اين حوزه قابل مشاهده استاندك تلاش
دستي صنعت نفت با رسالت انجام هاي بالادستي و پايينمركز پژوهشي در بخشترين اصلي

اي و خدمات علمي، مشاورهياي نقش مهمي در ارائهبنيادي، كاربردي و توسعههايپژوهش
ي خدمات فوق مستلزم حركت ارائه. كندآزمايشگاهي به صنايع نفت، گاز و پتروشيمي ايفا مي
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فرايندهاي نوين يهاي متخصصان، طراحي و ارائهسازي ايدهتياين سازمان به سمت عمليا
صنايع نفت و يهاي جديد در حوزهآوريفنو خدمات فني و مهندسي پيشرفته و شناسايي 

با توجه . باشدگاز با هدف توليد دانش فني و مواجهه با مسائل عملياتي آتي صنعت نفت مي
هاي منابع محور، طراحي سيستمخصص و دانشبه نياز اين پژوهشگاه به نيروي انساني مت

هاي پذير مشاغل، سيستمانساني متناسب، معيارهاي تشويقي منحصر به فرد، طراحي انعطاف
& Wang(محور به عنوان يك ضرورت و نياز بايد مدنظر قرار بگيردارزيابي عملكرد نتيجه

Sheng Wang, 2008, p. 948 .(پذير جبران خدمات انعطافهايدر اين راستا، طراحي سيستم
گويي هاي توأم با ريسك و پاسختواند نقش مهمي در مشاركت نيروي انساني در فعاليتمي

هدف اين مطالعه تجزيه و تحليل . به الزامات رقابتي صنعت نفت، گاز و پتروشيمي ايفا نمايد
شگاه صنعت كارآفريني در پژوهيهاي جبران خدمات بر ارتقاگذاري سيستمتأثيرينحوه

از طرف ديگر، ادبيات نظري . الگويي مناسب فراهم آيدينفت است به نحوي كه امكان ارائه
گيرد هاي جبران خدمات در كارآفريني سازماني مورد بررسي قرار مينقش سيستميدر زمينه

.مند در اين حوزه فراهم گردديك ديدگاه نظاميتا امكان ارائه

ادبيات پژوهش
رشد اقتصادي، افزايش سطح يوري، ارتقانقشي كليدي در بهبود بهره1يكارآفرين

هاي نوآورانه و كارآفرينانه و بهبود ظرفيت نوآورانه و رقابتي استخدام، افزايش فعاليت
به همين دلايل، كارآفريني به عنوان موضوعي حائز اهميت مطرح .كندها ايفا ميسازمان

,McDougall & Oviatt(گرددمي 2000, p. هاي ظرفيت رقابتي شامل شناسايي شيوه). 902
هاي جديد و ورود به بازارهاي آوريفنمحصولات و يكارها، توسعهوجديد انجام كسب

,Covin & Slevin, 1989(دنشوكه همه تحت عنوان كارآفريني شناخته مياستجديد  p.

است كارآفريني معتقد) 191. ص،1983(كارآفريني، ميلر از يپردازي ديگردر مفهوم). 9
نوآوري يها براي ارتقاهايي تعريف شود كه سازمانتواند به عنوان فعاليتشركتي مي

هاي شركت. دهندپذيري و پاسخ فعالانه به نيروهاي محيطي انجام ميمحصولات، ريسك
ها براي گيري از اين فرصتبا بهرهدها، بايموقع فرصتكارآفرين علاوه بر شناسايي به

.دستيابي به مزيت رقابتي و خلق ارزش تلاش نمايند
به عنوان يكي از اركان نظام جامع مديريت منابع انساني 2از طرف ديگر، جبران خدمات

يك . در رابطه با مفهوم جبران خدمات دو گونه تعريف قابل ارائه است. استمورد توجه 
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هاي مالي و خدمات بازدهيهمهي كه در آن جبران خدمات عبارت است از لمتعريف ع
كنندشان دريافت مياستخدامييكه كاركنان به عنوان بخشي از رابطهييملموس و مزايا

)Milcovich & Newman, 2008, p. عبارت است ازجبران خدمات اما در عرف عام، .)35
زاي عملكرد و هاي سهام و ساير مزايايي كه سازمان در ا، گزينه4العادهفوق، پرداخت3حقوق

,Manne, 2009(دكنها پرداخت ميكيفيت تلاش كاركنان به آن p. 5.(قابل ذكر اين ينكته
مند و سيستمي به خود ها، شكلي نظامسازي در سازماناست كه جبران خدمات براي جاري

اين سيستم براي اثربخشي . شودگيرد كه تحت عنوان سيستم جبران خدمات از آن ياد ميمي
مل قرار أهايي باشد كه در پژوهش حاضر مورد بررسي و تداراي مختصات و ويژگيدباي

است كه به ذكر در راستاي تشريح پيوند بين كارآفريني و جبران خدمات لازم . گيردمي
كند كه ادراك افراد از وجود يا عدم بيان مي)1991(آجزن5يشدهريزيتئوري رفتار برنامه
البته اين .گرددمشخص مييهاي ضروري، باعث بروز رفتارا فرصتوجود منابع لازم ي

گيرد يعني گذاري به صورت غيرمستقيم از طريق متغير ميانجي نيت رفتاري صورت ميتأثير
... وقتي افراد اعتقاد دارند كه به علت وجود منابع لازم نظير مهارت، نيروي انساني، پول و 

).Ajzen , 1991(است ها براي انجام رفتار زياد رفتاري آنكنترل زيادي بر رفتار دارند، نيت 
گيري تواند در فرايندهاي تصميمها ميدسترسي به منابعي مانند مشوقبه عبارت ديگر،

ساز تواند زمينههاي منحصر به فرد جبران خدمات ميگذار باشد و خط مشيتأثيركارآفرينان 
هاي كارآفريني گردد كارآفرينانه و حمايت از اجراي استراتژيتشويق افراد به انجام اقدامات 

)Blackman & Hindle, 2008, p. واضح است كه اقتضائات جبران خدمات، منبعث از ).392
هاست كه در آن نياز هست كاركنان از طريق انتقال حس تفاوت در محيط فعاليت شركت

,Souder, 1981(مالكيت به پذيرش ريسك تشويق شوند p. 19 .( بايددر عين حال، مديران
و ) اصيل(و ديدگاه مالكان هبه عنوان نمايندملاحظات پذيرش ريسك توسط كاركنان 

را مورد توجه قرار دهند، چرا كه هر كدام برداشت متفاوتي از )نمايندگان اصيل(مديران 
ياز به تشويق هاي جبران خدمات را به نحوي طراحي نمايند كه نسيستمدريسك دارند و باي

هاي نوآورانه مورد به اين رفتارها يا مشاركتنپذيري را از طريق تلاش براي پرداختريسك
,Hayton, 2005(توجه قرار دهد  pp. 25-26 ( و بين عدالت دروني در سازمان و عدالت بيروني

,Steele & Baker, 1986(توازن برقرار نمايد p. ان هاي مختلف جبردر واقع سيستم). 41
ي ازتوانند با انتقال حس مالكيت به كاركنان سطح مطلوبخدمات كافي، بزرگ و جذاب مي
,Manne, 2009(رفتارهاي كارآفرينانه را برانگيزند p. 5 .( ،با توجه به شواهد تئوريك فوق
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ال اصلي پژوهش را بدين صورت طراحي نمود كه سيستم جبران خدمات با دارا ؤتوان سمي
.ستهاسطح كارآفريني در سازمانيها قادر به ارتقامختصات و ويژگيبودن كدام 

حقوق دها بايثر در بازار به منظور جذب استعدادهاي كارآفرين، شركتؤبراي رقابت م
,Manne, 2009(بالاتر و مزاياي بيشتري نسبت به رقبا بپردازند  p. 9 .( اين پرداخت بيشتر در

م با ريسك در نوآوري، أهاي توگذاريه مشاركت و سرمايهگريز براستاي تشويق افراد ريسك
,Soutaris(پذيرد صورت مي 2002, p. زا زا و برونهاي درونمشوقيدر واقع ارائه.)68

پذيري از طريق تشويق تعهد در سراسر واحدهاي سازمان تواند به ايجاد فرهنگ ريسكمي
,MacMillan, 1987(كمك نمايد p. پذير، ه منظور جلب رضايت افراد ريسكالبته ب). 439

جبران يپذير باشد بدين معني كه در بستهانعطافدسيستم جبران خدمات تشويقي باي
هاي مختلف تشويقي گنجانده شود و زمينه را براي ارضاي نيازهاي افراد خدمات، گزينه

تشويقي باشد و نه هاي چنين اين بسته بيشتر مبتني بر پرداختمختلف برآورده سازد، هم
.Milcovich & Newman, 2008, p(هاي پايه پرداخت سيستم جبران در عين حال.)26
كافي يهاي كارآفرين جذاب و سطح جبران خدمات به اندازهبراي شخصيتبايد خدمات 

فوق و از منظري ديگر، پژوهشيهاي يد يافتهأيدر ت).Manne, 2009, p. 11(بزرگ باشد
تواند پايگاه دانش سازماني مييدانش و ارتقايداش به كاركنان در راستاي مبادلهپايارائه

 ,Du Plessis(شودشان مبادله دانشهباعث افزايش تمايل كارآفرينان و كاركنان سازمان ب

Erasmus, & Keyser, 2008, p. پژوهشاول يبندي اين تحقيقات، فرضيهبا جمع). 1038
: شوديبدين صورت پيشنهاد م

مثبت و معنادار تأثيربر كارآفريني سازماني 6جبران خدمات تشويقي. ي اولفرضيه
.دارد

كه در آن تعلق و استجبران خدمات مبتني بر عملكرد، سيستمي از جبران خدمات 
اعطاي جبران خدمات به افراد، منوط به اين است كه فرد بتواند به نتايج از پيش 

,Armstrong, 2008(ل شود يداده است، نااي كه قول شدهتعيين p. محور بودن عملكرد). 353
كارايي . سيستم جبران خدمات، به كارايي و سازگاري سيستم جبران خدمات بستگي دارد

دهداهداف سازمان را مورد حمايت قرار مييبدين معناست كه سيستم جبران خدمات تا حد
)Milcovich & Newman, 2008, p. سيستم جبران ؤيد آن است كهسازگاري نيز م.)280

شهرت سازماني يدارد و باعث ارتقاين و مقررات موجود سازمان، سازگارخدمات با قواني
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.Milcovich & Newman, 2008, p(شود مي هاي پژوهشي حاكي از آن است كه يافته.)283
نوآوري كارآفرينان گذاري هاي سيستم جبران خدمات اين است كه توان ارزشيكي از نقص

هاي جديد و دريافت پيشرفتمسئول چه شخصي مستقيماًكندتعيين تواندنميو ندرادرا 
مشاركت كارمند در هاييابد كه به پاداشها زماني تحقق مياثربخشي مشوق.پاداش است

,Manne, 2009(دستيابي به اهداف سازمان مرتبط باشد  p. 11(،كاركنان پاداش دادن به زيرا
ها به سوي موفقيت و ساز سوق دادن آنها با توجه به عملكردشان، زمينهو قدرداني از آن

,Kannan-Narasimhan & Glazer, 2005(گردد تشويق به نوآوري مي p. و همين نياز )42
در واقع، .)McCleland, 1992(است اقتصادي ينياز كارآفريني و توسعهبه موفقيت پيش

بر كارآفريني بر اين اصل محورعملكردگذاري سيستم جبران خدمات تأثيرمنطق اصلي
استوار است كه چارچوب مبادلات اقتصادي در روابط استخدامي بيانگر آن است كه نياز به 
تسهيم ريسك بين اصيل و وكيل وجود دارد كه اين تسهيم ريسك مستلزم پيوند بين 

، از طريق تشويق و ترغيب 7چرا كه پرداخت مبتني بر عملكرداستها و عملكرد دريافتي
نظارت دقيقي بر رفتارها يا نتايج به ددر عين حال باي. گذاردميتأثيركارآفرينان بر نوآوري 

,Malhotra & Murnighan, 2002(باشد وجود داشتههامشوقيمنظور ارائه p. با ). 535
:گردددوم به صورت زير پيشنهاد مييتوجه به اين شواهد پژوهشي، فرضيه

بر كارآفريني سازماني تأثير مثبت 8جبران خدمات مبتني بر عملكرد. ي دومفرضيه
.و معنادار دارد

ذكر اين نكته مفيد است كه سيستم جبران خدمات زماني منصفانه است كه در آن عدالت 
افراد پاداشي متناسب با ديگران بدين معني كه،اي و توزيعي اجرا و برابري محقق گرددرويه

مورد سنجش قرار بگيرد و پاداش برابر در ازاي دريافت نمايند و نسبيت بين مشاغل عيناً
,Armstrong, 2008(كارهاي با ارزش برابر پرداخت گردد p. در سيستم جبران يعني،)35

توزيع يهاي منصفانهبين كاركنان عادلانه باشد و هم از رويهيشدهخدمات، هم مقدار توزيع
مهم اين است كه كاركنان احساس و ادراك عدالت ينكته.پاداش و مزايا بهره گرفته شود

.Milcovich & Newman, 2008, p(نمايند سيستم جبران خدمات زماني عادلانه .)283
در مقايسه با ساير كاركنان سازمان و بعد از وقوع است كه پاداش متناسب با تلاش فرد 

,Manne, 2009(وآوري به وي اعطا شودن p. 6( .كوش، مبتكر و بين كارمندان فعال، سخت
ديگر، از لحاظ حقوق و مزايا تفاوت وجود دارد سويو كاركنان غيرفعال از سوخلاق از يك
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. ، ص1386زيودار، (آورد ي خلاقيت كاركنان را فراهم مييشكوفايكه همين تفاوت زمينه
هاي جبران خدمات دو نوع برابري مدنظر برابري سيستميشت كه در مقولهتوجه دادباي. )7

هاي نوآور به منظور لازم به ذكر است كه در سازمان. است، برابري دروني و برابري بيروني
گويي به عوامل گوناگون نظير كمبود نيروي پذيري در راستاي پاسختحقق چابكي و انعطاف

كيد نمود أبر برابري بيروني تدو نوسانات بازار، بايمتخصصانساني، رقابت شديد در جذب ان
)Gomez-Mejia & Balkin, 1992, p. پذيري بيروني تحقق رقابتي، چرا كه زمينه)10

 ,Armstrong(هاي رقابتي را بهبود بخشد تواند ظرفيتآورد و ميها را فراهم ميسازمان

: شودم تحقيق بدين صورت نوشته ميسويبا توجه به توضيحات فوق، فرضيه). 2008

بر كارآفريني سازماني تأثير مثبت و معنادار 9جبران خدمات عادلانه. ي سومفرضيه
.دارد

چارچوب نظري يا مدل يزمينه براي ارائهپژوهشبا بيان فرضيات اصلي و فرعي 
روابط علي چارچوب نظري يا مدل مفهومي، الگويي است مبتني بر .شودمفهومي فراهم مي

اي له به گونهأميان مفاهيم و متغيرهاي پژوهش كه با بررسي سوابق پژوهشي در قلمرو مس
پژوهشچه تشريح و تبيين شد، مدل مفهومي بر اساس آن. كندمنطقي جريان پيدا مي

.  باشدمي1مطابق شكل 

ـ مدل مفهومي پژوهش1شكل 

تحقيقروش
ها از نوع تحقيقات گردآوري دادهيكاربردي و از حيث نحوه،تحقيق حاضر از حيث هدف

كه از در ضمن با توجه به اين. رودهمبستگي به شمار مييو از شاخه) غيرآزمايشي(توصيفي
، در ميان شده استسازي معادلات ساختاري براي آزمون فرضيات استفاده روش مدل

.باشدتحقيقات همبستگي، اين تحقيق از نوع تحليل ماتريس همبستگي يا كواريانس مي

جبران خدمات تشويقي

جبران خدمات عادلانه

عملكردجبران خدمات مبتني بر

سيستم جبران 

خدمات
كارآفريني
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جبران .انددادهبين جبران خدمات را با كارآفريني سازماني مورد بررسي قرار يمحققان رابطه
به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته و كارآفريني سازماني به عنوان متغير مستقل خدمات 

پژوهشگاه صنعت نفت شاغل در ) زن و مرد(كارمندانآماري شامل ينمونه.ستشده ا
بر آمارييحجم نمونه. تسگيري به روش تصادفي ساده صورت گرفته انمونه. تهران است

درصد 25ن ااساس تجربيات محققبر . نفر برآورد شده است180حدوداساس جدول مورگان 
دست ه كامل بينامهپرسش210پخش شد تا در نهايت نامهپرسشبيشتر از حجم نمونه 

سال، 39تا 30بين ) نفر 63% (8/29سال، 30زير ) نفر86% (2/41،رنف210از ميان . آمد
% 2/15. ندسال سن داشت50بالاي ) نفر26% (4/12سال و 49تا 40بين ) نفر%35 (6/16
74% (2/35داراي مدرك كارشناسي ارشد، ) نفر104% (6/49داراي مدرك دكتري، ) نفر32(

.زن بودند) نفر81% (7/38مرد و )نفر129% (3/61. داراي مدرك كارشناسي بودند) نفر
SPSSافزار به كمك نرمبدين منظور. ه استبودنامهپرسشها ابزار اصلي گردآوري داده

لازم . هاي جبران خدمات و كارآفريني سازماني طراحي شدبراي متغيريمقياس، 16ينسخه
هاي سازي آن با شرايط كشور از مقياسها و بوميمقياسيبه ذكر است كه در طراحي همه

عمل آمده تا ه دقت لازم بنامهپرسشالات ؤدر طراحي س. استاندارد استفاده شده است
ينامهپرسشدر اين تحقيق براي طراحي .ي برخوردار باشندالات از سادگي و وضوح كافؤس

اسنل و ي، پاداش عادلانهاي پاداش تشويقي بامبرگر و مشولمهاز مقياسجبران خدمات، 
جبران خدمات بوسيلي و همكاران، جبران خدمات اقتضايي آسترمن يدين، اقدامات نوآورانه

براي سنجش كارآفريني سازماني از . ه شداستفادداخت مبتني بر عملكرد اسنل و دينو پر
در نامهپرسش30به منظور تعيين پايايي . كوين و اسلوين استفاده شده استينامهپرسش
13جبران خدمات با ضريب آلفاي كرونباخ مقياس . گردآوري شدتوزيع و آمارييجامعه

ال ؤس12كارآفريني سازماني با ضريب آلفاي كرونباخ مقياسچنين هم. است682/0، الؤس
از نوع اعتبار از اعتبار محتوا و ابتداهمچنين جهت آزمون روايي سؤالات .بوده است735/0

از نظرات متخصصان، اساتيد نامهپرسشصوريبراي سنجش اعتبار .استفاده شدصوري
اي مختلف و هدر اين مرحله با انجام مصاحبه. دانشگاهي و كارشناسان خبره استفاده شد

د شعمل آمد و بدين ترتيب اطمينان حاصل ه شده، اصلاحات لازم بكسب نظرات افراد ياد
. سنجدن را ميامورد نظر محققيهمان خصيصهنامهپرسشكه 

هاي مفهومي گيري متغيرهاي پژوهش و سنجش اعتبار سازهمدل اندازهيبه منظور ارائه
هاي يدي براي بررسي ارتباط بين متغيرأيعاملي تتحليل . استفاده شد10از تحليل عاملي
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و شودبه كار برده مي)الاتؤس(شده هاي مشاهدهمتغيرو) دست آمدهه هاي بعامل(مكنون 
.گيري استنتايج تحليل عاملي بيانگر مناسب بودن مدل اندازه. گيري استبيانگر مدل اندازه

و روش استخراج 11اوليدر اين تحقيق با استفاده از تكنيك تحليل عاملي اكتشافي مرتبه
نتايج .عوامل ابتدايي اين متغيرها استخراج گرديداصلي با چرخش واريماكس،يلفهؤتحليل م

مناسب و جبران خدماتگيرينشان داد كه مدل اندازهجبران خدماتييدي أتحليل عاملي ت
گيري نشانگر هاي تناسب مدل اندازهشاخص. هاي مدل معنادار استو پارامتراعداديكليه

نسبت كاي ، RMSEA=075/0مقدار.استجبران خدماتگيري مناسب بودن مدل اندازه
درصد90بالاي در مدل AGFIو GFIو نيز مقدار 3تر از كمآزادي در مدل يدو به درجه

ال بود ؤس23جبران خدمات  شامل ينامهپرسش). AGFI= 919/0وGFI= 936/0(.است
دست ه ها در ساختار عاملي بال به دليل عدم تناسب جايگاه آنؤس10اول يكه در مرحله

عامل 3جمعاً . ندشدچنين به دليل كم بودن بارهاي عاملي از روند تحليل حذف آمده و هم
، نام عامل شده در عامل مورد نظرالات قرارگرفتهؤاستخراج شد كه از روي مفهوم و نام س

4با (دست آمده به ترتيب جبران خدمات مبتني بر عملكرد ه هاي بعامل. شودشناسايي مي
.هستند) ؤالس5با (و جبران خدمات تشويقي ) الؤس4با (جبران خدمات عادلانه،)ؤالس

د كه در واقع نكنيعامل در حدود هفتاد درصد واريانس جبران خدمات را تبيين م3ضمناً اين 
. دهدالات جبران خدمات را نشان ميؤاين درصد روايي س

گيري زا نشان داد كه مدل اندازهاول متغير درونييدي مرتبهأينتايج تحليل عاملي ت
هاي تناسب شاخص. اعداد و پارامترهاي مدل معنادار استيزا مناسب و كليهمتغير درون
نتايج مدل . استكارآفريني گيري متغيربودن مدل اندازهگيري نشانگر مناسبمدل اندازه

مدل كارآفريني درگيري حاكي از وجود روابط همبستگي مثبت و معناداري بين متغيراندازه
و نيز 3تر از آزادي در مدل كمينسبت كاي دو به درجه، RMSEA= 068/0مقدار. است

در . )AGFI= 915/0وGFI=93/0(.استدرصد90بالاي در مدل AGFIو GFIمقدار 
ال كه بار عاملي پاييني ؤس5كارآفريني سازماني، تحليل عاملي با حذف ينامهپرسشمورد 

4با (و نوآوري) الؤس3با (فعالي، بيش)الؤس5با (پذيريعامل ريسك3داشتند جمعاً
درصد واريانس كارآفريني را پنج وعامل در حدود هفتاد3ضمناً اين . درا استخراج كر)الؤس

نهايتاً. دهدالات كارآفريني را نشان ميؤد كه در واقع اين درصد روايي سنكنتبيين مي
به معناي بسيار مخالفم تا 1اي ليكرت از گزينهنجپال بر اساس طيف ؤس25اي با نامهپرسش

اي همبستگي رتبهبه منظور آزمون فرضيات از آزمون.به معناي بسيار موافقم تنظيم شد5
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از روش جهت سنجش همبستگي بين متغيرها،SPSS 16افزار با استفاده از نرماسپيرمن 
يجهت بررسي روابط علي بين متغيرهاي مستقل و وابستهو سازي معادلات ساختاريمدل

.استفاده گرديدLisrel 8.54افزار نرمازتحقيق

هاي تحقيقيافته
كيفي هستند از آزمون همبستگي متغيرهاي اين تحقيق ماهيتاًكهبا توجه به اين

اين ضرايب .استشدهمنعكس 1جدولكه نتايج آن در اسپيرمن استفاده شده است
ها با و ابعاد آنمعناداري همبستگي ميان متغير مستقل و متغير وابستهيدهندهنشان
. است% 99اطمينان يديگر با فاصلهيك

هاي تحقيقهمبستگي اسپيرمن ميان متغيرضرايبـ 1جدول 
جبران 

خدمات

)كلي(

جبران 

خدمات 

عادلانه

جبران 

خدمات 

مبتني بر 

عملكرد

جبران 

خدمات 

تشويقي

كار

آفريني

بيش

فعالي

ريسكنوآوري

پذيري

پذيريريسك1
نوآوري1698/0

فعاليبيش1404/0705/0
كارآفريني1436/0471/0688/0

جبران خدمات تشويقي1209/0326/0391/0401/0

1732/0245/0301/0357/0397/0
جبران خدمات مبتني بر 

عملكرد
جبران خدمات عادلانه1590/0738/0227/0229/0263/0328/0

)كلي(جبران خدمات 1529/0382/0495/0229/0235/0189/0259/0

سازي علي كه در فرضيات ذكر شده بود، از مدليبه منظور سنجش رابطهعلاوه بر اين،
ال اصلي تحقيق از نوع علي است و ميزان ؤد، چرا كه سشومعادلات ساختاري استفاده مي

كه يكي سنجد، ضمن آنبر كارآفريني ميرا هاي جبران خدمات گذاري مختصات سيستمتأثير
ترسيم روابط ساختاري بيان (سازي معادلات ساختاري، تحليل مسير مدلاز كاركردهاي 

تحليل عاملي افزار ليزرل در اين راستا با استفاده از نرم. است) مفاهيم و متغيرهاي پژوهش
يدي در راستاي آزمون فرض كردن ساختار تحليل عاملي اكتشافي حاصل از روابط بين أيت
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يا همان ساختاريكه مدل براي اينلازم به ذكر است. هاي مدل تحقيق صورت گرفتلفهؤم
بايد هاي آن برازش مناسبي داشته باشند و ثانياًبايد شاخصتأييد شود، اولاًنمودار مسير

آزادي يدرجهبه χ2كم، نسبت χ2اگرمقدار . ددار باشضرايب استاندارد معنيو t-valueمقادير 
)df(3تر از كوچك ،RMSEAنيزو08/0ز تر اكوچكGFIوAGFIباشد% 90تر از بزرگ ،

بزرگتر يا از 2از نيز اگر tمقادير .مناسبي داردبسيار توان نتيجه گرفت كه مدل برازش مي
اعتبار و برازندگي مناسب .دار خواهد بودمعني% 99اطمينان باشد، در سطح كوچكتر-2

يكاي دو به درجهو نسبت08/0از كمتر RMSEAشود، چرا كه مقدارها تأييد ميمدل
=95/0(درصد است90در مدل بالاي AGFIو GFIو نيز مقدار 3از تر آزادي در مدل كم

GFI91/0و=AGFI( .ييد ميأدار است و تمعنياثر جبران خدمات بر كارآفريني سازماني -
اصلي و يهد كه فرضيهدنشان ميtمقادير . دار استمعنيو2بالاتر از همه tمقادير . شود

با استفاده را تحليل علي هاييافته2جدولهمچنين .شوندييد ميأفرضيات فرعي تحقيق ت
.دهدو فرعي تحقيق نشان ميياز مدل معادلات ساختاري براي آزمون فرضيات اصل

هاي حاصل از مدل معادلات ساختاري در آزمون فرضيات تحقيقـ يافته2جدول 

فرضيه
ضريب 
استاندارد

عدد معناداري
)γ(

عدد معناداري
ي آزموننتيجه

جبران خدمات تأثير معنادار و مثبتي بر : ي اصليفرضيه
.كارآفريني سازماني دارد

79/078/6
.شده استدأييتهيفرض

جبران خدمات تشويقي بر كارآفريني :1ي فرعي فرضيه
.معنادار داردسازماني تأثير مثبت و 

82/098/9
.فرضيه تأييد شده است

جبران خدمات مبتني بر عملكرد بر : 2ي فرعي فرضيه
.كارآفريني سازماني تأثير مثبت و معنادار دارد

77/016/9
.فرضيه تأييد شده است

جبران خدمات عادلانه بر كارآفريني : 3ي فرعي فرضيه
.سازماني تأثير مثبت و معنادار دارد

85/039/10
.فرضيه تأييد نشده است

گيريبحث و نتيجه
كارآفريني و جبران خدمات مورد ينتايج مطالعات دربارهشددر تحقيق حاضر سعي 

گذاري تأثيرسازي اين تحقيقات، مدلي براي تبيين چگونگي پارچهبررسي قرار بگيرد و با يك
توان هاي تحقيق، ميتوجه به يافتهبا. هاي جبران خدمات در كارآفريني ارائه شودسيستم
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داري بين جبران خدمات و كارآفريني وجود مثبت و معنييگيري نمود كه رابطهچنين نتيجه
ها با نتايج مطالعات پيشين سازگاري دارد و بيشتر تحقيقات مهمي كه در اين اين يافته. دارد

براي نمونه، . استارآفريني زمينه صورت گرفته است، بيانگر اثرگذاري جبران خدمات بر ك
هاي جبران خدمات، گذارينشان داد كه تفاوت در سياست) 1987(ن تحقيقات شولر و جكسو

، كوراتكو و چنين تحقيقات هورنزبايهم. گرددبه تفاوت در اقدامات كارآفريني ميمنجر
ها باعث اداشمناسب از پيحمايت مديريتي و استفادهيداد كه ارائهنشان) 1999(مونتانگو 

يتئوري مبادلهيها بر پايهمنطق تئوريك اين يافته. گرددرفتارهاي كارآفرينانه مييارتقا
درك است بدين معني كه كاركناني كه محيط كاري سازمان را حمايتياستواراجتماعي بلاو 
راستا، در اين . شوند كه به سازمان منفعت برساندمتعهد به رفتارهايي ميكنند، متقابلاً

 ,Zhang, Wan & Jia(نمايندهاي نوآورانه ميايدهيكاركنان بيشترين تلاش را براي ارائه

2008, p. يد آن است كه جبران خدمات تشويقي، بر ؤهاي تحقيق حاضر ميافته).129
دهد كه نشان مي) 2004(ها، تحقيقات هيتون يافتهراستا با اين هم. گذاردميتأثيركارآفريني 

همكاري، تعهد، تسهيم دانش و رفتارهاي داوطلبانه توسط يها باعث ارتقاپرداخت مشوق
شود كه در نهايت هاي برتر ميآوريفنيهاي فعال در حوزهدر شركتكاركنان مخصوصاً

هاي كارآفرين پرداخت پايه كمتر است و مقدار شود و در شركتمنجر به بهبود كارآفريني مي
,Morris & Jones(پذيردبابت ريسك صورت ميبيشتري از پرداخت 1993, p. 879 .(

دهد كه اقداماتي نظير پاداش مينشان) 2008(و همكارانچنين نتايج تحقيقات ژنگهم
آورد كه اين رفتارها به فراهم مي12تشويقي فضا را براي بروز رفتارهاي شهروندي سازماني

از منظري ديگر، جبران خدمات بلندمدت به .گذاردميتأثيرخود بر كارآفريني شركتي ينوبه
 ,Ling, Simsek(عنوان نوعي مكانيزم تشويقي براي بهبود كارآفريني مدنظر قرار گرفته است

Lubatkin & Veiga, 2008, p. جبران تأثيريكي ديگر از فرضيات تحقيق حاكي از ).558
،كنديد ميأييج تحقيق اين فرضيه را تنتا. كارآفريني بوديخدمات مبتني بر عملكرد بر ارتقا

جبران خدمات مبتني بر عملكرد دكه به منظور پذيرش ريسك توسط كاركنان باييعني اين
يباشد و سيستم جبران خدمات مستلزم نظارت دقيق بر رفتارها يا نتايج به منظور ارائه

مين نظارت دقيق باعث اجتماعي، هياما طبق تئوري مبادله. باشدها ميها يا پاداشمشوق
 ,Malhotra & Murnighan(شوداجتماعي مييگيري سرمايهدار شدن اعتماد و شكلخدشه

2002, p. بازخورد مستمر عملكرد به درك بهتر يمهم ديگر اين است كه ارائهينكته).535
هاي آنان كند و بر تلاششان در تحقق اهداف استراتژيك سازمان كمك ميكاركنان از نقش



كارآفرينيارتقاءساززمينهخدمات؛جبرانهايسيستمپذيريانعطاف

163

,Rummler & Brache, 1990(گذاردميتأثيركار وبر پيامدهاي كسبتأثيريدر زمينه p.

عملكرد نيزمدت و بين عملكرد بلندمدت و كوتاهدهاي كارآفرين بايچنين شركتهم).948
,Morris & Jones(گروهي و فردي توازن برقرار سازند 1993, p. 879.(
جبران خدمات عادلانه بر تأثيرتحقيق مبني بر ييهدر نهايت، آخرين فرض

ديدگاه و ) منفعت طلبي(13با اين وجود، بين ديدگاه اصالت نفع. تائيد شدكارآفريني كاملاً
زا  هاي برونكند كه پاداشمكتب اصالت نفع فرض مي. تفاوت وجود دارد14رومانتيك

,Prayor, Haag(ايدتواند رفتارها و عملكرد مورد انتظار را ايجاد نممي & O’Reilly, 1969,

p. هاي دروني را به عنوان ابزاري براي رفتار از طرف ديگر، مكتب رومانتيك پاداش).655
& Ryan(كند محسوب ميخلاقانه و نوآورانه از طريق افزايش خودانگيزشي  Deci, 2000, p.

انجام داده بودند و بيانگر آن بود كه در )1993(نظير نتايج تحقيقاتي كه موريس و جونز،)56
. كندكيد ميأهاي كارآفرين، جبران خدمات به جاي برابري دروني بر برابري بيروني تشركت

ديگر انديشمندان را واداشت تا به ) كيد بر برابري دروني و بيرونيأتيدر زمينه(اين تفاوت 
مثبت تأثيرگرچه انديشمندان . زا بپردازندهاي دروني و برونات پاداشتأثيربررسي 

مقابل، نتايج تحقيقات نشان ييد كردند اما در نقطهتأيبر رفتار نوآورانه را زا هاي درونپاداش
درست برعكس ،بر رفتار نوآورانه دارد»معكوسU«تأثيرزا هاي برونداد كه پاداش

زا و رفتار هاي درونداشمثبت بين پايهاي تحقيقات پيش از آن مبني بر وجود رابطهيافته
هاي پاداش دروني و بين سيستميتعاملي مثبتتأثيرعلاوه بر اين، انديشمندان . نوآورانه

,Soriano, 2011 &(شود رفتار نوآورانه مييزا كشف نمودند كه باعث ارتقابرون p. 10

Montoro-Sánchez .(بهبود اثربخشي هاي تحقيق، راهكارهاي زير به منظور با توجه به يافته
بر ددهي بايسيستم پاداش:دگردكارآفريني توصيه مييهاي جبران خدمات در ارتقاسيستم

محوري كيد بر مسئوليت فردي و نتيجهأتبازخورد، يمبناي اهداف، ميزان مشاركت، ارائه
ا هاي مختلفي گنجانده شود به نحوي كه مطابق بگزينهدجبران خدمات، باييدر بسته. باشد

ضمن .محور باشدنتيجهدنظام ارزيابي عملكرد باي. هاي مختلف باشدتمايلات و سليقه
مندي وجود كه، بين نظام مديريت عملكرد و سيستم جبران خدمات ارتباط منطقي و نظاماين

هاي پرداخت مبتني بر عملكرد، در راستاي حمايت و مديريت با استقرار سيستم.داشته باشد
هاي اين لازم به ذكر است كه يكي از محدوديت.هاي كارآفرينانه حركت نمايدتسهيل پروژه

تحقيق، طراحي ابزار سنجش متغير جبران خدمات بود كه نياز به استفاده از چندين 
از طريق ادغام و انجام تحليل . داشنآزمون خود را پس داده بكه قبلاًداشتنامهپرسش
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شود كه در انتها، يادآوري مي. خدمات فراهم گرديدعاملي امكان استخراج ابعاد جبران 
هاي جبران خدمات را در رابطه با كارآفريني مورد پژوهش حاضر، بعضي از مختصات سيستم

هاي سيستم جبران خدمات لفهؤها و مساير ويژگييامكان مطالعه. بررسي قرار داده است
ق به علت رويكرد تخصصي، تنها كه، اين تحقيضمن آن. براي ساير پژوهشگران فراهم است

هاي جبران خدمات و كارآفريني پرداخته هاي سيستملفهؤمختصات و ميبه بررسي رابطه
تحقيقات . هاي منابع انساني را نداشته استزمان به ساير زيرسيستماست و امكان توجه هم

رآفريني مورد با كارا هاي مديريت منابع انساني زيرسيستميبيشتري لازم است كه رابطه
مديريت عملكرد را با جبران خدمات از يك يتوان رابطهكه ميضمن آن. بررسي قرار دهند

از روابط بين رادرك بهترييطرف و كارآفريني از جهت ديگر مورد بررسي قرار داد و زمينه
.فرايندهاي مديريت منابع انساني و كارآفريني فراهم آورد
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