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  مقدمه
‐۱۹۵۰ (»جـوزف شـوم پيتـر     «تحقيقات کارآفريني معاصر با مطالعات اقتـصادداني بنـام          

ده اسـت کـه پديدآورنـدگان محـصولات جديـد،       مطرح کـر  »شوم پيتر «. شروع شد ) ۱۸۸۳

هـاي اقتـصادي کـه ابـزار اصـلي           هاي ديگر محرک فعاليت    هاي نوين توليد و نوآوري     روش

عنوان يـک فرآينـد      کارآفريني را به      »شوم پيتر «] ۱[توسعه اقتصادي است کارآفرينان هستند      

هـاي    يـا روش   کند که، کارآفرينان به طـور مـداوم محـصولات            تعريف مي  »تخريب خلاق «

هاي توليـد کنـوني      هاي کنوني کنند يا به طور اساسي، روش        توليد جديد را جايگزين روش    

هـاي    عمومـاً بـر روي فعاليـت       »شوم پيتـر  «شود که تحقيقات     اگرچه گفته مي  . را از بين ببرند   

مطـرح شـده    ] ۲[کارآفريني فردي تمرکز يافته است، اما همراه با شوم پيتر تحقيقات زيادي             

عنـوان يـک ضـرورت بيـان          که در آنها پرداختن به کارآفريني را در سطح سازمان بـه            است

سـازماني يـک      تـوان گفـت کـه، کـارآفريني درون          با حرکت از اين رويکـرد مـي       . اند کرده

تا حد زيـادي    « گرفته   »تا حد زيادي محافظه کار    «ها از    الگوي رفتاري بوده و تمامي شرکت     

گيـري کـارآفريني    هايي کـه جهـت   شرکت. گيرند قرار مي بر روي يک پيوستار     »کارآفرين

ــسک ــد، ري ــستند  دارن ــشتاز ه ــوآور و پي ــذير، ن ــرعکس، شــرکت. پ ــار؛   ب ــاي محافظــه ک ه

موقعيـت  . پـسندند    را مي  »منتظر باش و ببين   «ناپذير، کمتر نوآور و خيلي بيشتر اصول         ريسک

) شـرکت (فريني آن   عنوان شدت يا تمرکـز کـارآ       بهيک شرکت در اين پيوستار،      ) ايگاهج(

هـاي اخيـر     کسب و کارها براي اين که سطح کارآفريني خـود را در سـال             . شود  استفاده مي 

سـازماني بـه      اند، در واقع کارآفريني درون     دار روي آورده   هاي هزينه  افزايش دهند به فعاليت   

 دليل بيشتر نوآور بودن، امکان رفتار کردن پيش تازانه و با پذيرش ريسک متناسب فرصـت               

اجراهايي کـه بـه پـشتيباني    . شود دهد به تدريج علاقه به آن بيشتر مي     افزايش درآمدها را مي   

اند ضرورت دارد با درکي صحيح سـازماندهي شـوند تـا             سازماني معطوف   کارآفريني درون 

هـاي    ويـژه در شـاخه     موضـوع تحقيـق بـه     . به شکلي بتواند سطح کارآفريني را افزايش دهـد        

بـه  . کنـد   باشند اهميتي حياتي کـسب مـي       ه با تغييرات خيلي سريع مي     صنعتي که پويا و همرا    

کننـده   اين دليل هدف اصلي در اين تحقيق بحـث کـردن دربـاره عوامـل سـازماني حمايـت         

. سازماني و به ميان گذاشتن روابط بين آنها است          کارآفريني با نتايج بالقوه کارآفريني درون     

کننده کارآفريني  سازماني و عوامل پشتيباني وندر اين جهت به طور ترجيحي کارآفريني در      

سازماني توضيح داده شده اسـت و تـأثيرات ايـن عوامـل بـر نتـايج بـالقوه کـارآفريني            درون

  .سازماني تجزيه و تحليل شده است درون
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  سازماني  کارآفريني درون. ۱
ــار  کــارآفريني درون ــودن و  ايــن كــهســازماني، در کن ــشانه ب ــوآور و پــيش کن  بيــشتر ن

کنـد، بـا فـراهم کـردن اسـتفاده مـوثر از منـابع         پذيري کسب و کارها را پشتيباني مي  ريسک

سازماني چه در قلمرو مديريتي و چه در بازار، منافع زيـادي را بـا ايجـاد رويکردهـاي                     درون

دهـد خـشنودي      جدا از اين به دليل منحني يادگيري که تـشکيل مـي           . کند  متناسب تأمين مي  

دهد، همزمان ترک نکردن کارکنان سازمان يا، به عبارتي ماندگاري  ميکارکنان را افزايش 

  . کند سازماني را نيز تأمين مي

 کـه ايـن ورودي      شده اسـت   تعريف   »ورودي جديد «عنوان   سازماني به   کارآفريني درون 

 خدمات جديد يا موجود به بازارهاي جديد و يا تشکيل يافتـه تعريـف               /همراه با محصولات  

خـدمت، پـذيرش ريـسک و       / هـاي محـصول    سـازماني نـوآوري     ريني درون کـارآف . شود مي

 مبادرت کردن به يک کار جديد، کارآفريني درون اين ها؛ علاوه بر تازانه رفتار کردن پيش

  . ]۱[ گيرد سازماني تجديد حيات سازماني را دربر مي

رويکردهاي ها و سازماني به رغم اين که با يکديگر مرتبط هستند اما        بازنگري استراتژي 

گيرند، بازنگري با تغيير دادن حيطه کار يا فعاليت، تغييـر دادن رويکـرد                متفاوتي را دربر مي   

بـه  . دهـد   رقابتي و يا تغيير دادن هر دوي آنهـا، پوياسـازي عمليـات شـرکت را بازتـاب مـي                   

هـاي در سـطح      گرداني اسـتراتژيکي بايـد بـه هـر دوي اسـتراتژي            تري در تازه   عبارت روشن 

ماننـد تعيـين   (هاي در سطح کسب و کار  و استراتژي) بازار/ مانند تعيين قلمرو کالا(شرکت  

اما در بازنگري سازماني، طراحي و ايجـاد        ]. ۵[پرداخت  ) هاي رقابتي قابل تداوم    منابع مزيت 

براساس نقاط مهم تازه شـده      . ساختارهاي کاري منعطف و قابل تطبيق با محيط اهميت دارد         

شود دگرگوني در معناي سازماني       گيرد، توليد يا خدمتي که ارائه مي        ميدر کاري که انجام     

براساس نتايجي که در نتيجه پرداختن دوبـاره بـه سـاختار کلـي کـار پديـد              . گيرد  مي را دربر 

آيد بازنگري سازماني يا حرکت به سـوي تغييـرات اسـتراتژيکي در برنامـه روزانـه قـرار                     مي

توانـد در محتـوا و مفهـوم کلـي کـاري کـه اجـرا                  که مـي  هر نوع تغيير و نوآوري      . گيرد  مي

. کند که بتوان يک فرآيند بررسي مداوم و پيوسته تدوين کرد            شود پديد آيد ايجاب مي      مي

هـاي پيوسـته و      شود، زيرا تعقيب کردن نـوآوري       اين مفهوم تداوم، براي بررسي مشاهده مي      

شـود آسـان      اي کـه ديـده مـي       زهدهي مجدد مستمر بـه انـدا       مداوم با سازگار بودن به ساخت     

به اين دليل بازنگري به پديد آمدن مفهـوم تـازه بـازنگري پيوسـته و قابـل تـداوم                    . باشد  نمي

آمدها  پيش تازانه بودن، با تعريف کردن، فهميدن و درک کردن پيش          ] ۲. [منجر شده است  
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پيـشتاز  . ر اسـت   و رفتار کردن سريعت    تر  مناسباز قبل در ماهيت امکان انجام دادن فعاليتهاي         

بودن، پـذيرش ريـسک و همزمـان امکـان اسـتفاده کـردن از تفـويض اختيـار را هـم دربـر                        

  .گيرد مي

گـذاري   هـاي صـحيح پايـه    سازماني را بـر روي پايـه    بتوان کارآفريني درون اين كه براي  

پذيرش ريـسک   . پذيري مديريتي، کنکاش شود    کرد، به ويژه ضرورت دارد مفهوم ريسک      

امـا کـارآفريني    . دهـد  سـازماني را تـشکيل مـي        ش مهـم کـارآفريني درون     مديريتي يک بخ  

هـاي   کند که از ريسک بـر عهـده گرفتـه شـده در پـروژه           سازماني، ريسکي را بيان مي      درون

هـاي تحقيـق و توسـعه زيـاد تـک و تنهـا، بـه عـدم          هزينـه . تحقيق و توسعه با محتواتر اسـت    

ک، به مـستهلک کـردن منـابع بـراي ايجـاد      اثربخشي دروني، در نتيجه بيشتر از پذيرش ريس  

بسياري از تحقيقات بـه رغـم مطـرح         . شود تواند منجر مي    محصول و يا تکنولوژي جديد مي     

وري محـصول و فرآينـد       خيلي بيشتر بـه نـوآ      ،هاي تحقيق و توسعه زياد      کردن اين که هزينه   

ل، ممکن است به همين شک . که اين وضعيت بايد با جزئيات بيشتر تحقيق شود        شود  منجر مي 

امتياز داشته باشد که شايد از نظر مـالي ارزش چنـدان زيـادي               که يک شرکت تعدادي حق    

از اين نظر پذيرش ريسک فقط از       . دربر نداشته باشد و نتواند سودهاي بيشتري را تأمين کند         

توسـعه و   . طرف مديران و رهبران در سطح عالي سازمان، يک روش يا نظـر قـديمي اسـت                

نولوژيکي نوين، ضرورت پذيرش ريسک را بـه شـکلي متعـادل در سـطوح        رويکردهاي تک 

  .]۲[متفاوت سازماني را به ميان گذاشته است 

کننـده توسـعه فـردي و        سازماني به دليل اين که يـک انديـشه حمايـت            کارآفريني درون 

ايـن انديـشه بـه      . تواند ارزش شرکت را افزايش دهد       آورد مي   سازماني را به وجود مي      درون

اي را تـشويق کنـد،    تواند با ايجاد يک فرهنگ سازماني که همکاري متقابل وظيفـه         ه مي ويژ

هـاي   تأمين پاسخگويي سريعتر شرکت به بازار و فرصت دادن به استفاده کارکنان از قابليت             

هاي بالقوه ايجـاد      سازماني افزوده   به رغم اين که کارآفريني درون     . خلاق خود به دست آيد    

تواند بـه کـاهش قـدرت رقـابتي منجـر             هاي کارآفريني مي   ل آن که فعاليت   کند، اما بدلي    مي

کلي مديران تمايل زيادي به آن      و ريسک عدم موفقيت زياد را دربرداشته باشد به طور         شود  

شود، به دليـل      سازماني باعث آن مي     هايي که کارآفريني درون    عدم موفقيت . دهند  نشان نمي 

يران و تحـت تـأثير قـراردادن کـار راهـه مـدير در               افزايش دادن احتمال کم شدن نقش مـد       

  .]۱۰[جهت منفي، دلايل اصلي عدم تمايل مذکور هستند 

سـازماني و   کـارآفريني درون  در نتيجه تحقيقات تأثير زيـاد عوامـل سـازماني بـر مفهـوم               
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تحقيقات بـه طـور مـداوم در معنـاي مـديريتي بـه              ]. ۸[نوآوري به وضوح پديدار شده است       

بـر روي عوامـل مـشترک       . انـد   لازم براي ايجاد کردن اين محيط تـلاش کـرده          يافتن عوامل 

اما بنا به اعتبار ديـدگاه کلـي عوامـل تأثيرگـذار بـر محـيط                . توافق کاملا حاصل نشده است    

  .داخلي، تأثير زيادي به مفهوم کارآفريني سازماني دارد

  

  سازماني کننده کارآفريني درون سازماني پشتيباني  عوامل.۲
نتيجه مطالعات انجام شده، مشاهده شده که شش عامل اصلي وجود دارد که توسـعه               در  

حمايـت و پـشتيباني   : ايـن عوامـل عبارتنـد از   . کنـد  سـازماني را تـأمين مـي      کارآفريني درون 

اصول و قواعد بي لزوم و رويکردهاي فکـري محـدود و           (مديريتي، برداشتن موانع سازماني     

نـد بـه پديـد آمـدن نـوآوري کارکنـان امکـان بدهـد، امکـان           ، تأمين زماني که بتوا    )يا تنگ 

    .]۷[دهي کارکنان و برانگيختن کارکنان هستند  گيري، پاداش تفويض اختيار در تصميم

  

   تأمين حمايت مديريتي.۲‐۱
سازماني و    عامل حمايت مديريتي، در داخل شرکت به پشتيباني کردن کارآفريني درون          

 .]۸[سـازماني مربـوط اسـت        ن براي توسعه کارآفريني درون    به همکاري مديران عالي سازما    

تواند با اهميت دادن سازمان به توسعه و خلاقيت کادرهاي مديريتي و با اين                اين حمايت مي  

هدف با شکل دادن به ساختار سازماني و روابط سازماني براي رسيدن به ايـن هـدف تـامين                   

 دادن درک و افکار ايجاد شده از طـرف          عناصر اصلي مفهوم پشتيباني مديريتي، نشان     . شود

کارمند، بازکردن جلوي روي اين فکر براي امکان بالنـدگي و شـايد جهـت دهـي آن و بـا                     

ترين زمان ممکن در يک پروژه آزمايشي يـا اجـرا پـشتيباني کـردن                هدف امتحان در کوتاه   

کـار خـلاق و   در اينجا مهمترين شيوه رفتار، مشاهده شدن کارکنان بـه عنـوان منبـع اف       . است

  . با آنها استاين گونهرفتار کردن 

. توانـد تـأمين شـود        حمايت مديريتي به شـکلهاي زيـادي مـي         اين ها به عنوان ضميمه به     

رويکردن به افکار وپيشنهادهاي نوين به عنوان حيطه توسعه بالقوه، پشتيباني از ابراز عقايد و               

ــي کــردن       ــکار آن و ســاخت ده ــوين و ارائــه آش ــشنهادهاي ن ــستم و فرآينــدهاي  پي سي

هـا   هاي کارآفريني را آشکار سازد بعضي از اين روش   سازماني را به شکلي که فعاليت       درون

  . ]۲[ ]۸[هستند 
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  گيري  شناختن امکان تفويض اختيار به کارکنان در تصميم.۲‐۲
کند بايد کارکنان     هاي که نوآوري و خلاقيت ايجاب مي       ويژه در طي فعاليت    سازمانها به 

به جاي انتقاد و مجازات کـردن خطاهـاي احتمـالي           . خود را مورد حمايت قرار دهند     خلاق  

هـاي   در کوشـش  . به شکلي منفي، بايد با هدف بالندگي کارکنان مورد حمايت قرار گيرند           

هاي کارکنـان و     نوآوري شرکت يا در حل مسائل مواجه شده بايد به رويکردها و مشارکت            

هـدف اصـلي   . کننـد فرصـت داده شـود    که توليد مي  ) نانکارک(هايي    حل به اجرا کردن راه   

بايد ايجاد زمينه و محيط کاري باشد کـه بـه کارکنـان امکـان دهـد کـه بتواننـد تـصميمات                       

  .]۸[مربوط به خود را خودشان اتخاذ کنند 

  

  دهي کارکنان  پاداش.۲‐۳
ي بـا   ده ـ  پـاداش . دهـي نتـايج تکيـه دارد       موفقيت کارآفريني در مقياس زيادي به پـاداش       

. کنـد  هـا را تـأمين مـي    هاي فردي موفق و توليد کردن انديشه افزايش دادن عملکرد بالندگي  

دهي بايد امکان پذيرش مسووليت کارمند را فراهم کرده و به عملکرد وابسته              سيستم پاداش 

همزمـان در داخـل سـازمان امکـان تـشخيص و تميـزدادن کارکنـاني کـه خلاقيـت و                     . باشد

دهـي   با ايجاد کردن يک سيستم پـاداش      ]. ۳[ به طور منظم صورت گيرد       نوآوري دارند بايد  

هاي فـردي تکيـه داشـته و بـه           که به اهداف معطوف بوده، بازخور داشته باشد، به مسووليت         

سـازماني تـشويق      نتايج مـشخص معطـوف باشـد، بـه ايـن صـورت کـارآفريني درون               / نتيجه

ا پـذيرش ريـسک بـه مـشارکت بـه         دهـي، کارکنـان را ب ـ      يک چنين سيستم پـاداش    . شود  مي

   .]۸[انگيزد  هاي خلاق برمي فعاليت

  

   برداشتن موانع سازماني .۲‐۴
هاي تعيين شدة قـوانين      تواند فيزيکي يا به عبارت ديگري محدوديت        موانع سازماني، مي  

 باشـد کـه     توانـد رويکردهـاي فکـري محـدودي          مـي  علاوه بر آن ايـن موانـع      . سازمان باشد 

کند و يا يک نتيجه رفتارهاي اجرا شده براي انجام دادن             ويش مجسم مي  کارمند در ذهن خ   

شود که کارمنـد مـسايل و مـشکلات مـرتبط بـا کـار               چنين موانعي مانع مي   . اين تجسم باشد  

 کارکنـان   اين كـه  درخصوص  . نگرد، مشاهده و درک کند       از بيرون مي   اين كه خود را مثل    

تر بنگرند بايـد بـه       تر و با يک ديد عيني      از گسترده اند بتوانند به سازمان و کارها با يک چشم       

کننـد بايـد از       که کارهاي مهم خـود را اجـرا مـي          ها هنگامي  سازمان. آنها جسارت داده شود   
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هاي استاندارد، از وابستگي به تعاريف کاري با قالب محدود و            اجراي دقيق و حساس روش    

ساختار سازماني بايد بر روي . ب کنند از استانداردهاي بدون تغيير عملکرد دور شده و اجتنا        

  .]۸[کننده و خلاق بنا شود  اصول پشتيباني

  

   تأمين زماني کافي براي امکان پديدار ساختن خلاقيت کارمند.۲‐۵
بـر   هـا زمـان    فرآيند پديد آمدن افکار خلاق، فرآيندي مانند خوابيدن مرغ بر روي تخـم            

ر خـلاق را توليـد کـرد لازم اسـت کـه             به عبارت ديگري، براي ايـن کـه بتـوان افکـا           . است

ها بايد براي بروز خلاقيت در کارکنـان خـود           سازمان. کارمند به حد کافي زمان داشته باشد      

ها نبايد بـراي     سازمان. ريزي کرده و براي خلاقيت بايد فرصت کافي به آنها داده شود            برنامه

و فصل کـردن مـسائل و       هنگام حل   . هاي کاري کارمند محدوده زماني بگذارند      تمامي گام 

مشکلات، به فعاليت کردن دراز مدت با هم با کارکنان ديگر بايد با اشـتياق نگريـسته شـود                   

  .]۴[ خلاقيت، فرصت کافي داشته باشند علاوه بر آن کارکنان بايد براي توجه به نوآوري و

  
   انگيزش کارکنان.۲‐۶

. تواند به وجود بيايد     ده مي انگيزش کارکنان، با گردهمايي تمامي عوامل و ابعاد بحث ش         

 بـه متغيرهـاي فـردي، سـازماني و          انگيزش کارمند، کـاملاً   . معيارهاي انگيزش فردي متغيرند   

به اين دليل کنترل کردن انگيزش فردي و انجام دادن مطالعه بـر روي              . محيطي بستگي دارد  

عنـوان   يـزش بـه   دهي و انگ   دليل اين که در اين مقاله به پاداش       . آن تا حد زيادي دشوار است     

دو متغير اصـلي پرداختـه شـده اسـت، بـاور بـسياري از متخصـصان مـديريت آن اسـت کـه                

دهـي و انگيـزش فـردي مـورد اسـتفاده در کـسب و کارهايمـان بايـد از                     سيستمهاي پـاداش  

هايي که قبل از آغاز تحقيق انجام داديم مشخص کـرديم             در بررسي . يکديگر تفکيک شود  

دهـي بـه کـار       هـاي پـاداش    هاي اضافي را بـه عنـوان مکـانيزم         که موسسات تجاري پرداخت   

هاي معين با توزيـع کـردن         دهي متکي به عملکرد نبوده، بلکه در دوره         برند اما اين پاداش     مي

دليـل ديگـر از انجـام ايـن تفکيـک، ناشـي از ايـن                . گيـرد   آن به تمامي کارکنان انجـام مـي       

تر   سازمان به طور فردي و بر پايه عيني        خواست ما است که به انگيزش خيلي بيشتر در داخل         

طوري که در تحقيق در سوالات پرسشنامه مـرتبط بـا انگيـزش هـم ايـن          همان. پرداخته شود 

  .شود وضعيت به طور واضح مشاهده مي

سـازماني؛ بـه رغـم ايـن کـه در             يکي از موانع خيلي بزرگ پيش روي کارآفريني درون        
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هـا از فنـون مـديريتي سـنتي موجـود در             ه سازمان گيرد استفاد   مقياس معيني ريسک دربر مي    

معلوم شده است که فنون مديريتي سنتي،       . افتد  بازارهايي است که تحولات مهمي اتفاق مي      

بـه ايـن دليـل مفيـد       . دهد  کارآفريني و خلاقيت فردي را در جهت منفي تحت تأثير قرار مي           

هاي بسياري از    سازمان.  کنند هاي مديريتي خود را تجزيه و تحليل        ها فلسفه  است که سازمان  

. اند خودشان را نو کننـد      اند و نتوانسته   سازماني کهنه شده    نظر فنون مديريتي و فرهنگ درون     

هاي جديدي  هاي نويني توليد کرد، بايد فرهنگ در چنين سازماني براي اين که بتوان ارزش

اندن ساختارهاي  هاي جديدي را به دست آورد، شايد فقط از نظر گذر           ايجاد کرد و فرصت   

هـاي مهمـي در ايـن         در بعضي تحقيقات انجام شـده يافتـه       . کاري قديمي نتواند کفايت کند    

محقـق ايـن    (هـاي پرفـشار در داخـل شـرکت           ارزش براي نمونه، . دست آمده است   جهت به 

هاي پرفشار را عوامل نامحسوس ناميده، عوامل محسوس را هم ارتباطـات، يکپارچـه               ارزش

سازماني را در مقياس زيادي تحت تأثير         کارآفريني درون ) ان کرده است  شدن و کنترل عنو   

  .]۱۰[دهد قرار مي

  

  سازماني  نتايج بالقوه کارآفريني درون.۳
هاي جديد کاري يا يادگيري، امکان       سازماني، با به وجود آمدن شکل       کارآفريني درون 

کننـد و قابليـت       ليـت مـي   خيلي سريع به تغييـرات در بازارهـايي کـه فعا          ) مقابله(گويي   پاسخ

ــي    ــزايش م ــي را اف ــيط بيرون ــه مح ــشان ب ــد  سازگاري ــارآفريني  . ]۴[ده ــر ک ــرف ديگ از ط

 رضــايت شــغلي و(ســازماني، تــأثيرات مثبتــي بــر روي عملکردهــاي مــالي و غيرمــالي درون

    .]۲[ها دارد  سازمان) رضايت

ايت شـغلي بـه     رض ـ. سازماني، اولي رضايت شغلي است      از نتايج بالقوه کارآفريني درون    

وجود  تواند تعريف شود که در نتيجه ارزيابي شغلي فرد به عنوان وضعيت احساسي مثبتي مي

هـاي سـازماني بـر روي         مـشي  موفقيت شغلي، توليد، تعامل با کارکنان ديگر و خـط         . آيد  مي

تحقيقات نشان داده است که رضايتي که اين عناصر متفاوت          ]. ۶[رضايت شغلي تأثير دارند     

شود که کارکنان وظايف خود را خوب، موثر و موفق به جا آورند  آورد، باعث مي ميپديد 

]۹[.  

. سازماني همچنين، رضايت مـشتري ادارک شـده اسـت           از نتايج بالقوه کارآفريني درون    

خـدمت بـا    / رضايت مشتري از طريق قياس کـردن انتظـارات قبـل از خريـد يـک محـصول                 

اي کـه    عبـارت ديگـري نتيجـه      بـه . آيـد   ود مـي  عملکرد ادارک شده بعد از مـصرف بـه وج ـ         
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آورنـد و اگـر از انتظاراتـشان     خدمت به دست مـي    / مشتريان در نتيجه مصرف يک محصول     

. رضايت بوجود خواهدآمـد     از انتظاراتشان باشد عدم     كمتر باشد رضايت، واگر   بيشتر خيلي

مـشتريان، دليـل    خدمات با انتظارات و هدف استفاده       / به اين دليل متناسب بودن محصولات     

هـا در جهـت تـأمين رضـايت مـشتري، تـأمين        اما هدف اصلي کوشش   . اصلي رضايت است  

هـاي تحقيـق در       بـه دليـل يافتـه     . خدمات از طرف مشتريان اسـت     / خريد دوباره محصولات  

ــي       ــشتريان م ــه م ــاد ب ــغلي زي ــا رضــايت ش ــان ب ــه کارکن ــري ک ــدمت بهت ــد  جهــت خ دهن

در تحقيقـات   .  مشتريان موضـوع بررسـي شـده اسـت         هاي متقابل بين کارکنان و     تأثيرپذيري

يافته شده است که رضايت شغلي يک دليل مهم در ارائـه خـدمت               انجام شده در اين جهت    

بهتر کارکنان بوده و مشاهده شده اسـت کـه ارزيـابي همزمـان رضـايت شـغلي بـا رضـايت                      

  ].۳[مشتري ضرورت دارد 

 منابع داخلي شرکت، به امکـان بوجـود         سازماني، با تأمين استفاده موثر      کارآفريني درون 

از طرف ديگر به سبب اين     . دهد  آوردن رويکردهاي صحيح متعلق به مديريت و بازار را مي         

بهتـر بـا    ) تأثيرپذيري متقابل (که يادگيري سازماني، حس موفقيت، وارد شدن به يک تعامل           

اين وضعيت  . دهد  ميکند، رضايت شغلي کارکنان را افزايش         کارکنان ديگر را پشتيباني مي    

 گشايد  هاي مناسب با انتظارات مشتريان مي      راه را جهت کارکنان براي توليد کردن خروجي       

  .)۱(نمودار 
  

  کننده  عوامل سازماني پشتيباني

   سازماني کارآفريني درون

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  مدل تحقيق): ۱(نمودار 

انگيزش کارکنان

دهي کارکنانپاداش

تأمين فرصت کافي براي خلاقيت

گيريشناختن امکان انعطاف در تصميم

سازمانياز ميان برداشتن موانع

پشتيباني مديريتي

 
رضايت شغلی

 رضايت مشتری ادراک شده

 سازماني نتايج بالقوه کارآفريني درون
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   روش تحقيق.۴
ــشتيباني    ــين عوامــل پ ــق، بررســي کــردن رابطــه ب ــن تحقي ــده کــارآفريني  هــدف اي کنن

بـا توجـه بـه ايـن هـدف ايـن            . سازماني اسـت    سازماني با نتايج بالقوه کارآفريني درون       درون

آوري اطلاعـات و     هاي تجاري که درشاخه صـنعت فـن        تحقيق بر روي کارکنان در شرکت     

نامـه بـه کـار بـرده شـده و             تحقيـق روش پرسـش     در. کنند اجرا شده است     ارتباطات کار مي  

 عـدد  ۹۴. داشـتندتوزيع شـده اسـت   ) مهندسـي (ها بـين کارکنـاني کـه پايـه فنـي        نامه پرسش

کند از    آوري اطلاعات و ارتباطات کار مي      قلمرو فن  تجاري که در    شرکت ۴نامه در  پرسش

ايـن  . ده شـده اسـت    کنند پاسخ دا    ها بر مبناي پروژه فعاليت مي      طرف کارکناني که در گروه    

اند که در قلمرو کاري خـود        عنوان موضوع تحقيق انتخاب شده     چهار شرکت به اين دليل به     

التحــصيلان رشــته مهندســي  کننــدگان ايــن ارزيــابي را فــارغ اکثــر مــشارکت. موفــق هــستند

هـاي   شـيوه کـاري کـه کارکنـان و شـرکت          . اند کامپيوتر، الکترونيک و صنايع تشکيل داده     

نامه مرتبط  سوالات پرسش. است کنند، به شکل مديريت پروژه و کار تيمي          ميتجاري اجرا   

کنـد بـا اسـتفاده از مطالعـات           سازماني را پشتيباني مي     با عوامل سازماني که کارآفريني درون     

سازماني  کارآفريني درون و سوالات معطوف به نتايج بالقوه    ] ۸ [»همكارانشهورن سباي و    «

هاي به دسـت آمـده در    داده. توسعه داده شده است   ] ۷ [»ن و کورولا  هي نان «هم از مطالعات    

  .  شده استتحليل spssنرم افزار 

خواهــد آزمــايش شــود  هــاي مــرتبط بــا ســوالاتي کــه مــي قبــل از ارزيــابي نتــايج، داده

سوالات مرتبط با متغيرهايي که در پرسشنامه استفاده شده است ترجيحاً           . اند بندي شده  گروه

در اينجـا هـدف از تعيـين        . انـد  بندي شـده    عاملي قرارگرفته است و متغيرها گروه      تابع تحليل 

ها را بـا مفـاهيم سـاختاري          )سوال(توان هر يک از متغير        کردن اين است که به چه ميزان مي       

بـه  ) زيـاد (به طور آرماني هر سوال بايد با يک ضـريب بـالا             . مربوطه مرتبط ساخت  ) عامل(

دار  وامل ديگر بايد به طور نسبي با يک ضريب خيلي کمتـر رابطـه             عامل خود بار شده، اما ع     

ــه عوامــل ســازماني   )۲(و )۱( نگــارهدر . ســاخت ــايج تحليــل عــاملي ســوالات متعلــق ب ، نت

سازماني ارايه شـده      سازماني با نتايج بالقوه کارآفريني درون       کننده کارآفريني درون   پشتيباني

  . شود ن با يک ضريب زيادي بار ميهر متغير به عامل مربوطه تا حد ممک. است

از جمع واريانس، و %  ۲۳/۶۱سازماني  کننده کارآفريني درون سازماني پشتيباني عوامل

از جمع واريانس را % ۶۹/۵۶سازماني هم  عوامل متعلق به نتايج بالقوه کارآفريني درون

  . دهد توضيح مي
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١٣٧

  سازماني کارآفريني درون پشتيباني  به عوامل سازماني نگاره تحليل عاملي متعلق): ۱(نگاره 

  F1 F2  F3  F4  F5  F6  عوامل

              پشتيباني مديريتي

            %۵۸  شود داده مي نوين وخلاق پاداش هاي عموماً به ايده

دهند، از  کارکناني که فکر و پيشنهادهاي جديد مي

  .شوند جانب مديريت پشتيباني مي
۶۴%            

» مولد«هاي جديد  هادکارکناني که از نظر ايده و پيشن

هاي پذيرش طول و دراز و  هستند، بدون نياز به روش

ها را  توانند تصميمات مرتبط با پروژه تفصيلي مي

  .اتخاذ کنند

۷۲%            

مديران عالي؛ براي ادامه و تشويق کارکنان نوآور که 

پذيري  ايده و پيشنهادهاي خوبي داشته باشند انعطاف

  .کنند ها تأمين مي و روشمعيني را در اصول، قواعد 

۶۵%            

تعداد زيادي مدير سطح عالي با نوآوري و 

  .شوند هايشان شناخته مي خلاقيت
۶۵%            

هاي نوين،  ها و پروژه براي پديدار ساختن ايده

هاي پولي به طور فشرده مورد استفاده قرار  پاداش

  .گيرد مي

۷۳%            

کنند،  ليد ميهاي نوين موفقي تو کارکناني که پروژه

ورزند و مايعي که از خود  براي تلاشي که مي

گذارند، خارج از سيستم پاداش استاندارد  مي

  .دارند پاداشهاي اضافي دريافت مي

۷۴%            

اي زيادي وجود دارد که  در شرکت، منابع گزينه

هاي نوين  کارکنان بتوانند از نظر مالي به پروژه و ايده

  .ندخويش پشتيباني دريافت کن

۷۲%            

هاي جديد، چه  ترغيب وتشويق پروژه براي

که ريسک  کارکناني نباشد، به آميز باشد چه موفقيت

  .شود داده ميپذيرند پاداش مي

۶۵%            

هاي نويني  کارکنان عموماً هنگامي که ايده

هاي حساب شده  پذيري مورد ريسک آفرينند، در مي

  .شود به آنها جسارت و شهامت بخشيده مي

۷۴%            

عنوان يک وصف مثبت ارزيابي  پذيري به ريسک

  .شود مي
۶۴%            

هاي جديد دارد، براي بالندگي اين  کارکني که ايده

  .شود ها فرصت کافي شناخته مي ايده
۷۳%            
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١٣٨

 

 سازماني کارآفريني درون تحليل عاملي متعلق به عوامل سازماني پشتيباني ): ۱(نگاره ادامه 
  F1 F2  F3  F4  F5  F6  عوامل

هاي قلمرو مربوطه  بدون در نظر گرفتن محدوديت

اي، براي ايجاد ايده و  هاي وظيفه بخشي يا محدوده

هاي جديد، يک تمايلي قابل توجه بين کارکنان  پروژه

  .وجود دارد

۶۴%            

هاي جديد، انجام دادن تبادل افکار  در مورد پروژه

يباني هاي ديگر پشت کارکنان با کارکنان قسمت

  شود  مي

۶۸%            

              کارکنان به گيري تصميم امکان انعطاف شناختن

          %۷۶    .کنم خودم را مانند صاحب کار خود حس مي

هاي خودم را  امتحان روش شرکتم شانس ايجاد و

  . دهد برايم مي
  ۶۶%          

          %۷۶    .دهد شرکتم امکان استفاده از انعطاف را برايم مي

شناسد که بتوانم تصميمات   امکان را ميشرکتم اين

  .مرتبط با کارم را اتخاذ کنم
  ۷۰%          

تصميمات داير بر اين که کارها را چطور انجام دهم 

  .توانم اتخاذ بکنم خودم مي
  ۸۱%          

دهم خودم  چيزهايي را که در کارم انجام ميعموماً 

  .گيرم تصميم مي
  ۸۰%          

              انگيزش کارکنان

        %۶۲      .هاي خودم اطمينان دارم هارت و تواناييبه م

        %۸۲      .کنم ثابت را خودم و باشم موفق خواهم مي شرکت در

        %۷۷      .کنم خودم را وقف کار مي

        %۷۸      . طالب و آماده پذيرش مسووليت هستم

        %۵۶      . کنم را تحمل مي پيچيدگي و نامعلومي

              تأمين زمان کافي براي خلاقيت

      %۶۲       . دانم که زمان کافي براي انجام دادن کارهايم دارم مي

توانم کارهايم  يک زمان بار کاري وجود دارد که مي

  .را به نحوي خوب انجام بدهم
      ۶۰%      

شوم که کارهايم را هميشه  به اين حس دچار نمي

  .دهم زماني انجام مي يک محدوده تحت
      ۷۴%      

      %۶۶        .کنند مي پيدا خود مسائل حل براي را فيکا زمان کارکنان

              از ميان برداشتن موانع سازماني
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١٣٩

 سازماني کارآفريني درون تحليل عاملي متعلق به عوامل سازماني پشتيباني ): ۱(نگاره ادامه 
  F1 F2  F3  F4  F5  F6  عوامل

رود،  در مورد انتظاراتي که در رابطه با کارم از من مي

  .اي ندارم ههشک و شب
        ۷۱%    

دهم، هيچ ابهامي  در رابطه با کاري که انجام مي

  .وجود ندارد
        ۶۹%    

رود بطور  انتظارات عملکردي که از من انتظار مي

  .دانم واضح مي
        ۴۸%    

              دهي کارکنان پاداش

 مديري که به ،اگر کارهايم را به خوبي انجام بدهم

  .دهد کاريم را افزايش ميهاي  ام مسووليت آن وابسته
          ۶۹%  

اگر عملکرد کاريم واقعاً بهتر است، مديرم مرا پاداش 

  .کند داده و تحسين مي
          ۵۱%  

  )Eigenvalue(ارزش ويژه 

  )Variance%(درصد واريانس 

۰۳/۱۴  

۹۷/۳۸  

۲۲/۴  

۷۴/۱۱  

۲۲/۲  

۱۸/۶  

۶۹/۴  

۶۹/۱  

۰۴/۴  

۴۵/۱  

۳۳/۳  

۲۰/۱  

  

  سازماني  متعلق به نتايج بالقوه کارآفريني دروننتايج تحليل عاملي: )۲(نگاره 

  F1 F2  رضايت شغلي
    %۶۲  .کند کار کردن در اين محل کار، مرا خوشحال مي

    %۵۹  .کارم برايم خيلي ارزش دارد

    %۷۷  .دهم برايم جالب است کاري راکه انجام مي

    %۷۳  .گيرد هاي مهم را دربر مي دهم، مسووليت کاري را که انجام مي

    %۸۱  .نهند دهم ارج مي کارکنان و مديران ديگر، به کاري که انجام مي

      . کنم که براي شرکت مهم و با ارزش هستم احساس مي

      رضايت مشتري ادراک شده

  %۸۰    . شود عنوان خيلي شايسته شناخته مي شرکت در بازار به

  %۶۰    .خرند راضي هستند مشتريانمان از کالا يا خدماتي که از ما مي

  %۸۲    . دهيم به نيازهاي مشتريانمان خيلي بهتر از رقبايمان پاسخ مي

خدمات شرکت، متناسب با نيازهاي مشتري بوده و به بـرآورد کـردن             / محصول

  .کند نياز آنها خطاب مي
  ۷۷%  

  %۷۹    .روابط با مشتري، دراز مدت است

  %۵۴    .کند يخدماتمان، مشتريانمان را راضي م/  کيفيت محصول‐رابطه قيمت

  )Eigenvalue( ارزش ويژه

  )Variance%(درصد واريانس 

۷۴/۶  

۱۶/۴۸  

۱۶  

۵۳/۱۱  
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١٤٠

 

  هاي استنباطي   تحليل.۴‐۱
کننـده   تحقيق به پديدار ساختن روابط و تأثيرات متقابـل بـين عوامـل سـازماني پـشتيباني       

بـه منظـور   . زماني معطوف استسا سازماني با نتايج بالقوه کارآفريني درون   کارآفريني درون 

ها بدون توسعه دادن هيچ       اين روابط و تأثيرات، تحليل     ضابطههاي   فهميده شدن ويژگي  بهتر  

هــاي اســتاندارد و  هــا، انحــراف ، ميــانگين)۳( نگــارهدر . فرضــيه رســمي انجــام شــده اســت

بـراي آزمـايش    . داده شده است  نشان  هاي اطمينان آلفاي متعلق به متغيرهاي مربوطه         ضريب

شود که ارزش ضريب آلفاي هريک از متغيرهـا           نان متغيرهاي تحقيق، توصيه مي    کردن اطمي 

دهي کـه در تحقيـق بررسـي شـده            تمامي متغيرهاي خارج ازمتغير پاداش    . باشد% ۷۰بر روي   

 ، وجــود داشــتن)۳ نگــاره(نتيجــة تحليــل همبــستگي در. اطمينــان دارنــد% ۷۰اســت بــرروي 

سازماني بـا نتـايج       درون کننده کارآفريني  يبانيعوامل سازماني پشت   همبستگي بين هر يک از    

وجـود داشـتن يـک      .  تثبيـت شـده اسـت      P>۰۱/۰داري   سـطح معنـي    بالقوه کـارآفريني در   

و تأمين زمان کافي براي     ) V=۷۷/۰(گيري   همبستگي زياد بين شناختن انعطاف توان تصميم      

در تحليـل   .  است سازماني مشخص شده    با نتايج بالقوه کارآفريني درون    ) V=۶۸/۰(خلاقيت  

کننـده   هيچ نوع همبستگي بين انگيزش و پشتيباني مديريتي که از عوامل سـازماني پـشتيباني              

  . سازماني است يافت نشده است کارآفريني درون
  

 آمارهاي توصيفي و تحليل همبستگي) : ۳(نگاره 
M  S.D  Coef  عوامل

f.a  ۱  ۲  ۳  ۴  ۵  ۶  ۷  

  پشتيباني مديريتي *
ــان  *  ــناختن امکــ شــ

ــاف در انع طـــــــــــــ

 گيري   تصميم
ــاداش*  ــي  پــــ دهــــ

 کارکنان 
تأمين فرصت کـافي    * 

 براي خلاقيت 
از ميــــان برداشــــتن * 

 موانع سازماني 
 انگيزش کارکنان* 
ــالقوه  *  ــايج بــــ نتــــ

ــارآفريني  کـــــــــــــ

   سازماني درون

۱۶/۳  

۵۴/۳  

 
 
 
۷۵/۳  

  

۲۴/۳  

  

۳۶/۳  

 
۹۲/۳  

۷۱/۳  

۷۵/۰  

۸۴/۰  

 
 
 
۵۶/۰  

  

۸۸/۰  

  

۷۹/۰  

 
۶۰/۰  

۵۴/۰  

۹۳/۰  

۹۴/۰  

 
 
 
۵۳/۰  

  

۸۳/۰  

  

۷۷/۰  

 
۷۷/۰  

۹۱/۰  

۱۰۰۰  

**۶۵/۰  

 
 
 

**۴۸/۰  

  

**۴۸/۰  

  

**۵۲/۰  

 
۱۳/۰  

**۵۹/۰  

  

۱۰۰۰  

 
 
 

**۳۹/۰  

  

**۶۶/۰  

  

**۶۲/۰  

 
**۴۲/۰  

**۷۷/۰  

  

  

 
 
 

۱۰۰۰  

  

**۴۸/۰  

  

**۴۲/۰  

 
**۳۵/۰  

**۵۳/۰  

  

  

 
 
 
  

  

  

۱۰۰۰  

 
**۵۸/۰  

 
 **۳۶/۰  

**۶۸/۰  

  

  

 
 
 
  

  

  

۱۰۰۰  

  

 
**۳۹/۰  

**۶۳/۰  

  

  

 
 
 
  

  

  

  

  

 
۱۰۰۰  

**۵۳/۰  

  

  

 
 
 
  

  

  

  

  

  

  

۱۰۰۰  

۹۴ =N ۰۱/۰؛ < P**  ۰۵/۰؛ < P*   
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١٤١

   نتايج تحليل رگرسيون.۴‐۲
ــالقوه کــارآفريني   تحليــل همبــستگي نــشان مــي دهــد کــه عوامــل ســازماني بــر نتــايج ب

هـا در ايـن موضـوع،     در نتيجة عميق ساختن تحليـل . سازماني مثبت تأثير گذاشته است    درون

پذير خواهد شد و با اين انديشه،  ه سودمند است امکانرسيدن به اطلاعاتي که تا نهايت درج

کننـده   داري بـين عوامـل سـازماني پـشتيباني         براي تعيين کردن اين که هر نـوع رابطـه معنـي           

سازماني وجود دارد يا نـه، تحليـل رگرسـيون            سازماني با نتايج بالقوه کارآفريني درون       درون

 کـه  F و ارزش 2Rشـود، ارزش  ه مـي  مـشاهد )۴( نگـاره  کـه در     چنـان    هم .انجام شده است  

عنـوان   اي که در مـدل بـه       دهنده واريانس متغير نتايج بالقوه کارآفريني      بيانگر درصد توضيح  

 يافـت شـده اسـت و مـدل بـه طـور              F=۶۸۲/۳۷ و   2R=۷۲۴/۰متغير وابسته است، به ترتيب      

در نتيجــه تحليــل، وجــود داشــتن .  نــشان داده اســتداري  معنــيP>۰۱/۰آمــاري در ســطح 

گيـري، تـأمين فرصـت       بين شـناختن امکـان انعطـاف در تـصميم         ) ۰۱/۰P(دار   اي معني  رابطه

کافي براي خلاقيت و انگيزش با نتايج بالقوه کـارآفريني داخـل کـسب و کـار يافـت شـده                  

ين فرصـت کـافي   ، تـأم )ß=۳۷/۰(گيـري بـه کارکنـان     دادن امکان انعطاف در تصميم   . است

تثبيـت شـده    ) ß=۲۰/۰(شان   و برانگيختن ) ß=۱۷/۰(براي امکان پديدار ساختن خلاقيتشان      

ي  در مقابـل هـيچ نـوع رابطـه        . است که تأثير مثبت بر نتايج بالقوه کـارآفريني داشـته اسـت            

ه دهي و از ميان برداشتن موانع سازماني با نتايج بالقو داري بين حمايت مديريتي، پاداش    معني

  . سازماني پيدا نشده است کارآفريني درون

  

  نتايج تحليل رگرسيون معطوف به تعيين کردن روابط ): ۴(نگاره 

  )سازماني نتايج بالقوه کارآفريني درون:متغير وابسته(
 F      ارزش                 βارزش   متغيرهاي مستقل

 پشتيباني مديريتي  
 گيري شناختن امکان انعطاف در تصميم 
 دهي کارکنان  پاداش 
 تأمين فرصت کافي براي خلاقيت  
 رداشتن موانع سازماني از ميان ب 
  انگيزش کارکنان  

    ۱۲/۰                                 ۴۸/۱  

    ۳۷/۰                               **۸۴/۳  

    ۱۲/۰                                  ۷۳/۱  

    ۱۷/۰                               ** ۱۷/۲  

    ۱۰/۰                                  ۱۷/۱   

    ۲۰/۰                               ** ۰۲/۳  

۷۲۴/۰ = 2R   ،  ۶۸۲/۳۷ = F    ،    ۰۱/۰ < P  

۹۴= N ،   ۰۱/۰< P** ، ۰۵/۰< P* 
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  نتايج و ارزيابي 
در اين تحقيق با بررسي کارکنان فني در شاخه صنعت تکنولوژي اطلاعات و ارتباطات، 

وه سازماني بر نتايج بـالق  کننده کارآفريني درون   مبني بر اين که کدام يک از عوامل پشتيباني        

ها نشان داده اسـت کـه بـه           يافته. گذار است تثبيت شده است    سازماني تأثير   ارآفريني درون ک

هاي زمـاني مناسـب       گيري در کارهايشان، تأمين فاصله     کارکنان دادن امکان انعطاف تصميم    

وريشان را پديدار سازند و افزايش دادن سـطح انگيـزش    به شکلي که بتوانند خلاقيت و بهره  

  . غلي کارکنان و رضايت مشتري را افزايش خواهد دادکارکنان، رضايت ش

هاي تجاري در شاخه صنعت اطلاعات و ارتباطات براي اين که بتواننـد سـطوح                شرکت

سازماني را افزايش دهند، به يقـين کـه بـا اهميـت دادن بـه تمـامي عوامـل                      کارآفريني درون 

رت دارد کـه در تحقيـق بـه         عبـارت ديگـر ضـرو      به. پذير شود  تواند امکان   کننده مي  پشتيباني

امـا  . داري پيدا نشده اسـت نيـز توجـه شـود           اي که بين آنها رابطه معني      کننده عوامل پشتيباني 

هـاي تجـاري در شـاخه صـنعت تکنولـوژي            هاي تحقيق نـشان داده اسـت کـه شـرکت            يافته

 اطلاعات و ارتباطـات بايـد بـه کارکنـان امکـان بيـشتري بدهنـد تـا آنهـا بتواننـد توانـايي و                        

هاي خويش را به کار انعکاس دهنـد و در صـورت لـزوم بـا انتقـال دادن تـصميمات                      قابليت

سـازي کارکنـان اهميـت      ده کنند و در اين جهت بـه توانمند        خويش به کار از انعطاف استفا     

از طرف ديگر بايد بـه افـزايش دادن سـطوح اعتمـاد و مـسووليت کارکنـان حـداکثر              . دهند

ردن فـشار بـر روي کارکنـان بـه دليـل خطـايي کـه انجـام                  ايجـاد ک ـ  . تلاش نشان داده شـود    

بـه ايـن    . تواند به احتراز جستن آنها از پذيرش ريسک و مسووليت منجر بـشود              دهند، مي   مي

هـاي   هاي معقـول جـسارت داده شـده و فعاليـت           دليل بايد به کارکنان براي پذيرش ريسک      

.  يادگيري خطاها مشاهده شـود     عنوان يک گام فرآيند    تجربي و عمل آنها پشتيباني شود و به       

يک نکته مهم ديگر ابراز داشتن اين است که، کار کردن کارکنان در شرايطي بدون فـشار                 

نتايج، ضرورت تعيين فرآيندهاي زماني اتمام کار را        . تواند نتايج بهتري توليد کند      زماني مي 

 ايـن اسـت   نکته مهم ديگري که ضرورت دارد در مـورد آن بحـث شـود   . گذارد به ميان مي 

که، در صورت حصول بـه اهـداف تعيـين شـده بايـد بـه آن پـاداش داده و تعـادل پـذيرش                         

) هاي تشويقي ماننـد کارانـه      پرداخت(هاي پولي    ويژه پاداش  به.  پاداش ايجاد گردد   ‐ريسک

هاي معين پرداخت شود اثربخشي اين ابـزار          صورت دوره  اگر به طور مداوم به هر کارمند به       

هايي که تحقيق انجام شده اسـت در مقابـل           در سازمان . دارد  را از ميان برمي   پاداش و تشويق    

دهـي مشخـصي وجـود دارد تثبيـت شـده اسـت کـه                 ذکر شدن اين که يک سيـستم پـاداش        



   ...تأثيرات عوامل سازماني بر نتايج بالقوه کارآفريني درون سازماني
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. سـازماني نداشـته اسـت       گونه تأثيري بر روي نتايج بالقوه کـارآفريني درون         دهي هيچ   پاداش

و کارهـايي کـه تحقيـق انجـام گرفتـه اسـت             دهي مورد استفاده در کسب        سيستمهاي پاداش 

بايـد از ايـن     . گونه تأثيري بر رضايت شغلي کارکنان و رضـايت مـشتري نداشـته اسـت               هيچ

  .دهي اجتناب شود و سيستم به صورت موثرتر در آورده شود هاي پاداش گونه سيستم

توسعه و تحولات در شاخه صنعت تکنولوژي اطلاعات و ارتباطات تا حد زيـادي يـک           

براي اين که بتوان با اين پويايي همگـام شـد و بـه ايـن تغييـر و        . دهد  اختار پويا را ارائه مي    س

امـا  . هاي صحيحي توسعه داده شوند     تحولات پاسخ مناسبي داد ضرورت دارد که استراتژي       

به اين دليـل    . بخشند کارکنان هستند    آنهايي تغيير، توسعه و تحولات بحث شده را تحقق مي         

يـابي بـه موفقيـت و هـم در بـه دسـت آوردن نتـايج         ن هـم در فرآينـد دسـت       اهميت کارکنا 

افزايش دادن سطوح رضـايت کارکنـان از شغلهايـشان          . موفقيت تا حد زيادي برجسته است     

اين امکان را خواهد داد که آنهـا نتـايج بهتـري را توليـد کننـد و بـه ايـن صـورت رضـايت                          

  . دمشتري هم به سطوح بالاتري ارتقا داده خواهد ش
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