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  مقدمه 
هـا بـراي بقـا،     امروزي بوده و شركتها در محيط رقابتي    بخش سازمان نوآوري عامل نجات  

ي  يابي به كمال به ويژه در محيط متغير و پيچيده         توسعه، تعالي، كسب مزيت رقابتي و دست      
تحقيقـات حـاكي از آن اسـت كـه حمايـت از نـوآوري و                . امروزي نيازمند نوآوري هستند   

ق گـرفتن   هاي جديد، رون    خلاقيت در سازمان فوايدي از جمله افزايش امكان جذب سرمايه         
بخش تحقيق و توسعه، ارايه محصولات و خدمات جديد، كـسب مزيـت رقـابتي و كـسب                  

  ).Lanjouw, 2005:12(مشروعيت از جامعه را در بر خواهد داشت 
هاي گذشته، نوآوري و ايجاد كسب و         كنند در دهه    برخلاف تصور عمومي كه فكر مي     

و متوسـط انجـام شـده،       هـاي كوچـك       كارهاي جديد توسط كارآفرينان فردي در شركت      
. ها انجام شده است نسبت بزرگ و در درون آن هاي به نوآوري و كارآفريني توسط شركت    

مند و فعالي اسـت كـه بـا درايـت بـا               كارآفريني درون سازماني مستلزم وجود رهبري هوش      
هاي مختلف محصولات و بازارهاي موجود مواجه شده و روابط انـساني متفـاوتي را                 چالش

بنابراين نوآوران و كارآفرينان درون سازماني اهميت ). Drucker, 2003:21(ند مديريت ك
ويژه صنعت عظيم نفت ايـران        هاي مختلف جامعه به     فعال در عرصه  هاي    شركتحياتي براي   

نـوآوري در درون شـركت نفـت در         . دارند و بايد به طور ويژه مدنظر مـديران قـرار گيرنـد            
عنوان يك شركت بزرگ وضـعيت ايـران          تواند به   بوده و مي  ي پيتر دراكر      ايران، مويد گفته  
  .را دگرگون كند

ها، محصولات و فرايندهاي جديـد در درون سـازمان          در اين راستا چگونگي توليد ايده     
عوامل متعددي در بروز نوآوري دخالت دارند ولي در اين مقاله به طراحي             . يابد  اهميت مي 

. شـود   وآوري و توسعه فنـاوري جديـد پرداختـه مـي          هاي انگيزشي مناسب براي توليد ن       نظام
ها و فراينـدهاي جديـد كـه تنهـا از طريـق               ضرورت تجديد حيات صنعت نفت و ايجاد ايده       

هـاي تحقيـق و توسـعه ميـسر اسـت، ضـرورت        گـذاري مناسـب بـر فعاليـت     تاكيد و سـرمايه  
گونـه كـه در       نهما .كند  هاي مضاعف در نوآوران را دو چندان مي         پرداختن به ايجاد انگيزه   

ي فناوري در     ي توليد نوآوري و توسعه      شود براي تبيين پديده     مشاهده مي ) 1(نمودار شماره   
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 دو  1هـاي نفتـي ايـران براسـاس الگـوي سـاچه             ي تحقيقاتي و پژوهشي فعال در عرصه        حوزه
كسب (هاي صنعت     محرك: 2)فشاري(عوامل رانشي   : دسته عوامل در نظر گرفته شده است      

  .هاي شخصي محرك: 3هاي سازماني و عوامل كششي ركو مح) و كار
  
  
  
  
  
  
  
  

  )Sathe 2003: 167-172اقتباس از ( الگوي مفهومي تحقيق .1نمودار 

  مروري بر ادبيات نظري تحقيق

  هاي صنعت در توليد نوآوري محرك
. ي فنـاوري اسـت      تقاضاهاي مشتريان يكي از فشارهاي اصلي براي ايجاد نوآوري و توسـعه           

. بخـشد   ضاها به روند ايجاد محصولات و فراينـدهاي جديـد، انـرژي و اسـتمرار مـي                اين تقا 
عـلاوه بـر مـشتريان،      . ي نـوآوري را كُنـد كننـد         مشتريان راضي ممكن اسـت رونـد توسـعه        

هـر  . شـود  ي فنـاوري مـي   كنندگان نيز موجب فشارهايي بـراي توسـعه     نوآوري در بين تامين   
. تر است ي فناوري بيش  باشد، اين فشارها براي توسعهكنندگان بالا چقدر قابليت توليد تامين

كـه سـطح رقابـت در صـنعت و تهديـدات كالاهـاي جـايگزين نيـز از عوامـل                       علاوه ايـن    به
 معتقـد   AMP4 ديك فاتلي مدير توليد شركت    . ي نوآوري در شركت است      تحريك كننده 

                                                      
1 Vijay Sathe 
2 Pushing Factors 
3 Pulling Factors 
4 Accelerated Manufacturing of Pharmaceuticals (AMP) 

هاي بيروني غير مالي مشوق

 هاي دروني مشوق

 هاي صنعت محرك

 هاي سازماني محرك

عوامل كششي
 )فشاري(عوامل رانشي 

H1 

H3 

P1  

P2  هاي بيروني مالي غير مشوق
 مستقيم

يهاي بيروني مال مشوق
 مستقيم

H2 

H4 

 
توليد(كارآفريني سازماني 
  نوآوري و 
 )توسعه فناوري
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ات داشـته باشـيم و      تـوانيم ثب ـ    اگر نتوانيم محصولات جديدي را توسعه دهـيم، نمـي         «: است  
 ,Sathe(» كنـد  اگر مـا ايـن كـار را نكنـيم، فـرد ديگـري ايـن كـار را مـي         . كنيم سقوط مي

2003:41.(  
كنندگان، رقبا و عوامل خارجي ديگر بـراي كـسب اطلاعـات،              تماس با مشتريان، تامين   

. شـود   اي از تعاملات خـارجي مـي        ي گسترده   ها موجب شكل گيري شبكه      ها و حمايت    ايده
هـر بخـشي    . ي تعاملات و قراردادها از بخشي به بخش ديگر متفاوت اسـت             ن اين شبكه  ميزا

 ,Sathe(كند  ي بهتري را براي توليد نوآوري فراهم مي اي دارد، زمينه كه تعاملات گسترده

قــوانين دولتــي، مالكيــت معنــوي و فكــري، تعريــف و تــضمين حــق اختــراع، ). 2003:168
هـاي جديـد نيـز در تقويـت و            يرون از شـركت، و فنـاوري      استانداردهاي صنعتي، مشاوران ب   

نبـود اسـتانداردهاي صـنعتي      . توسعه نوآوري مهم بوده و بايـد مـدنظر مـديران قـرار گيرنـد              
با توجه به فشارهاي يادشده فـرض اول  ). Sathe, 2003:54(شود  موجب ترديد مشتريان مي

  :شود صورت زير مطرح مي اين تحقيق به
P1 :  ي فنـاوري     روهـاي فـشار مـوثري بـراي توليـد نـوآوري و توسـعه              عوامل صنعت، ني
  .هستند
  

  هاي سازماني توليد نوآوري محرك
انتظـارات مـديران از     . عوامل سازماني، سري ديگر از عوامل موثر در توليد نوآوري هـستند           

انتظـارات  . تواند فرايند نـوآوري را تـشديد كنـد          كاركنان براي محصول و فرايندهاي نو مي      
وري، كاهش هزينه و بهبود خـدمات مـشتري، زمينـه را بـراي                ي افزايش بهره    ر زمينه مدير د 

اثر طبق . دهد جا اثر پيگماليون و اثرگُلِم رخ مي در واقع در اين. كند بروز نوآوري فراهم مي   
از طرفـي بايـد از اثـر        . هـا اسـت      آن   ميزان نـوآوري   ي  كننده   انتظارات افراد تعيين   1پيگماليون

 Davidson(شود  يري كرد كه انتظارات پايين مدير موجب كاهش نوآوري مي جلوگ2گلِم

and Eden, 2000:9; McNatt and Judge, 2004:10  .(  اثـر پيگمـاليون   در مايكروسـافت
                                                      

1.Pygmalion Effect 
2 Golem effect 
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 Hamm and(شود  هاي نوآوري در مهلت زماني مشخص تمام مي  پروژهي همهرخ داده و 

Port, 1999:14.(  
ي، ايجاد نتايجي است كه براي سازمان ارزش زيـادي          هاي نوآور   يكي ديگر از محرك   

كاركنـان  . شود ايجاد ارزش براي شركت موجب احساس غرور و افتخار كاركنان مي          . دارد
ها به توليـد      مسير شغلي آن  . آورند  دست مي   مزاياي زيادي را به خاطر نوآوري در سازمان به        
ي اخراج    هاي سازمان در زمينه     ستسيا. شود  نوآوري وابسته بوده و موجب ترفيع و ارتقا مي        

البته . ي نوآوري باشد    يا تنبيه افرادي كه نوآوري ندارند نيز ممكن است فشاري براي توسعه           
ها براي اجتناب از تنبيـه كاركنـان          مديران بخش . بايد در اين زمينه با احتياط زياد عمل كرد        
 بايد به ايجـاد محـصولات و        .كنند  هاي جديد مي    سعي در تشويق آنها براي پرداختن به ايده       

 ي كاركنان بخـش را زنـده و پويـا نگـه داشـت               فرايندهاي جديد تاكيد كرد اما بايد روحيه      
)Sathe, 2003:169.(صـورت زيـر مطـرح      با توجه به سه عامل يادشده فرض دوم تحقيق به

  :شود مي
P2 :               وري ي فنـا    عوامل سازماني، نيروهاي فـشار مـوثري بـراي توليـد نـوآوري و توسـعه
  . هستند
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  الگوي انگيزش كارآفريني. 2نمودار 

 اجرا
  منابع

  ساختار سازماني
  بازارسازي

  توسعه محصول

 توسعه
   ايده

شناسايي
  فرصت

  عوامل انگيزشي

  موفقيت طلبي
  كانون كنترل
  استقلال طلبي

  ها سائقه
  هدفگذاري

  كارآمدي-خود

  فرينيهاي كارآفرصت
  شرايط محيطي

  عوامل شناختي

  انداز چشم
  دانش
  مهارتها
  توانايي
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منظور تقويت كارآفريني يك      شود، به   مشاهده مي ) 2(طوري كه در نمودار شماره        همان
 ,McClelland, 1961:31; Johnson(طلبـي اسـت    عامل انگيزشـي مهـم، نيـاز بـه موفقيـت     

 ,Begley, 1995:8; Venkataraman(پذير بالا  كارآفرينان سازماني از مخاطره). 1990:20

چنـين داراي كـانون    و هم) Miller and Drodge, 1986:9(تر  ، تحمل ابهام بيش)1997:15
ــاوري آن)Rotter, 1966:18(كنتــرل درونــي هــستند  هــا در محــصولات و  ،  حــس خودب

طلبـي   و از حـس اسـتقلال  ) Bandura, 1997:95(خدمات جديد سازماني خودنمايي كرده 
با وجود موارد يادشـده بايـد بـه ايـن نكتـه      ). Aldridge, 1997:11(برخوردار هستند بالايي 

هاي بيروني    ي ايده نيازمند محرك     منظور ارايه   ها به   توجه داشت كه نوآوران مثل ساير انسان      
طبق قانون اثـر، نـوآوري بايـد تـشويق شـود تـا       ). Locke, and Latham, 1990:17(هستند 

كـه رخ داد، احتمـال        فتار نوآوران خودانگيختـه اسـت امـا بعـد از آن           ر. استمرار داشته باشد  
وقتي پاداش پـروژه نـوآوري مناسـب نباشـد احتمـال            . تكرار آن به پيامدهايش بستگي دارد     

دهي رفتار خلاق با چهار مكـانيزم تقويـت           فرايند شكل . تري دارد كه دوباره تكرار شود       كم
  ). Ferster and Skinner, 1957:10(شود   ميمثبت، تقويت منفي، تنبيه و خاموشي كنترل

  
  هاي شخصي توليد نوآوري  محرك
 ,Sathe (هاي كاركنان براي توليد نوآوري ممكن اسـت درونـي يـا بيرونـي باشـند      محرك

هـاي    پـاداش . هاي درونـي فـي نفـسه بـراي فـرد ارزش دارد              ها و پاداش    انگيزه. )2003:300
آزدي عمـل و اسـتقلال، رضـايت و آرامـش و      دروني ماننـد احـساس لياقـت و شايـستگي،           

هاي   هاي دروني كه منشاء آن خود فرد است، پاداش          بر خلاف پاداش  . احساس احترام است  
هاي بيرونـي،     ها و پاداش    ترين انگيزه   رايج. بيروني به چيزي خارج از وجود وي ارتباط دارد        

البتـه  . وپن و غيـره ماننـد حقـوق، دسـتمزد، انعـام، جـايزه نقـدي، ك ـ      . هاي مالي اسـت     مشوق
ستايش و قـدرداني  . شود هاي مالي نمي    هاي بيروني منحصر به پرداخت پول يا كمك         پاداش

تر يا دكوري زيبا، منشي خصوصي، مورد توجه واقع شـدن از              از مرئوس، ارتقا، دفتر بزرگ    
هـاي غيرنقـدي تـاثيري در وضـعيت مـادي فـرد        پـاداش . ها است سوي مديران، از جمله اين   

  . شود تر مي ها زندگي كاري او مطلوب ، بلكه با دريافت آنندارند
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كه چيزي را به خـودش يـا بـه مـافوق و ديگـران اثبـات كنـد،                     در مواردي فرد براي اين    
انگيزش دروني در مقايسه بـا  ). Sathe, 2003:180(ي بسيار قوي براي نوآوري دارد  انگيزه

جايي كه از تاثير انگيـزش درونـي روي         انگيزش بيروني تاثير زيادي روي نوآوري دارد، تا         
). Amabile, 1997:61(كنند   ياد مي"اصل انگيزش دروني نوآوري"نوآوري تحت عنوان 

ي جذابيت، تفريح،  واسطه ترين نوآوري برخوردارند كه احساس كنند به افراد زماني از بيش 
رونـي نظيـر    طور كلي عوامـل درونـي و نـه عوامـل بي             رضايت و چالشي بودن نفس كار و به       

  انجام دستورات  ،اجتناب از مجازات  ، خشنودي ديگران،    ارتقا،  جايزهو  نشان  ،  پستحقوق،  
هـاي بيرونـي بـراي        كـارگيري محـرك     هاي نوآور از به     سازمان. شوند  انگيخته مي  ارزيابي   و

هـاي   زيرا پـاداش ). Amable, 1998:15(كنند  تطميع كاركنان براي نوآور بودن اجتناب مي
در مقابـل   . آورد كه تحت كنتـرل و انقيـاد هـستند           وجود مي   احساس را در افراد به    پولي اين   

در ) مـورد سـوء اسـتفاده قـرار گـرفتن         (تواند احـساسات منفـي        پاداش ندادن به نوآوري مي    
دهـد زمـاني را صـرف         به كاركنان اجـازه مـي     » 3M« براي مثال شركت    . سازمان ايجاد كند  
ي ايـده و      كـه بـه كاركنـان در توسـعه           عـلاوه بـراين    ايـن كـار   . شان كنند   اختراعات شخصي 

 كـه   افرادي. تواند براي سازمان سودآور باشد      كند، مي   شان كمك مي    يادگيري از اشتباهات  
ها وعده پاداش      كه به آن   هايي  آن نسبت به    ،شود  داده نمي  )بيروني (  پاداش ي  ها وعده   به آن 

 ).Kruglanski et al., 1997:6(دهنـد    نـشان مـي   از خودتري را  نوآوري بيش،شود داده مي
 ,Zhou and George(توانـد نـوآوري را تـشويق كنـد      هاي بيروني هم مـي  در مقابل پاداش

2001:17 .( 

اگر كسي به فعاليتي كه از لحاظ دروني جالب است، بپردازد و بعد پاداشي بيروني براي                
مول تـصور بـر ايـن اسـت         طور مع   انجام آن دريافت كند، انگيزش او چگونه خواهد شد؟ به         

شـود، امـا      تر مـي    كه انگيزش دروني و بيروني با هم جمع شده و در نتيجه انگيزش فرد بيش              
هاي بروني تحت عنـوان   از اين كاهش انگيزش دروني ناشي از انگيزش. هميشه چنين نيست  

هـاي بيرونـي ممكـن اسـت          البتـه پـاداش   . شـود   ياد مـي  » هاي بيروني   هاي نهفته پاداش    زيان« 
 Lee(گر مهم جلوه دادن شايستگي فردي هستند  انگيزش دروني را تضعيف كنند، اما نشان

and Ahn, 2007:940 .(  
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گيبسون كـه از مـديران      . ي بسيار قوي براي نوآوري است       شناسايي در بين عموم انگيزه    
گويد من از شغلم بسيار راضي هستم و دوست دارم  شركت زيراكس است در اين رابطه مي

نامم در تاريخ در ميان متحول كنندگان ) IBMاي  مدير افسانه (نري فورد و تام واتسن      مثل ه 
 ,Sathe(كـنم   من به مدال برنز يا نقره قانع نيـستم و بـراي طـلا تـلاش مـي     . جهان ثبت شوم

هاي بيروني مالي براي نوآوران و  يك سوال بسيار اساسي اين است كه مشوق). 171 :2003
 تـشويق   1ها را بايد مانند كارآفرينـان مـستقل         چگونه بايد باشد؟ آيا آن    كارآفرينان سازماني   

اند جبـران شـود؟       هاي بزرگي كه كرده     گيرند تا ريسك    هاي مالي زيادي مي     كرد كه مشوق  
ي فرصـت پـايين باشـد، نيـاز چنـداني بـه               فرض اساسي اين است كه اگر ريـسك يـا هزينـه           

ت كـه بـين كارآفرينـان مـستقل و كارآفرينـان            البته بايد در نظر داش    . هاي مالي نيست    مشوق
چـون   هـايي هـم   كارآفرينـان مـستقل انگيـزه   . هايي از اين لحاظ وجـود دارد      سازماني تفاوت 

ها پيامـدهاي     گذار بودن دارند كه اين      ي خود و بنيان     افتخار اولين و پيشروترين فرد در زمينه      
هـا را ندارنـد چـون از منـابع      يـزه كارآفرينان شـركتي ايـن انگ     . ها دارد   مادي زيادي براي آن   

گـذار    اند و از اين رو حق بنيان        كنند و خودشان آن منابع را كسب نكرده         سازمان استفاده مي  
  ).Sathe, 2003: 63 (ها بودن براي سازمان است نه آن

. )Adams, 1963:281 (ي برابـري حـايز اهيمـت اسـت     نگاه به اين مساله از منظر نظريـه 
گيري ادراكات نابرابري     ه كارآفرينان و نوآوران شركت، موجب شكل      پرداخت مالي زياد ب   

هـاي    دهد كه وقتي نوآوران مـشوق       ي شركت زيراكس نشان مي      تجربه. شود  در شركت مي  
. كننـد   شوند و زيراكس را تـرك مـي         گيرند، تبديل به ميليونرهايي مي      مالي خارق العاده مي   

ران سازمان را رها كرده و در نظـر كاركنـان          پيامد اين نوع نظام انگيزشي اين است كه نوآو        
ايـن مـساله همكـاري درون       . انـد   شوند كه پول كلان را از سازمان بـرده          مثل سارق تلقي مي   

. بـرد   ها از بين مي     بخشي را تحت تاثير قرار داده و انگيزه كار را در خود بخش و بقيه بخش               
تـوان از     ؟ در دو حالـت مـي      هاي مـالي را كنـار گذاشـت         حال چه بايد كرد؟ آيا بايد مشوق      

طور كامل  گيرند به ها را مي افرادي كه اين مشوق: هاي مالي خارق العاده استفاده كرد مشوق

                                                      
1 Silicon valley independent entrepreneurs  
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هـا و     از بقيه سازمان جدا و مستقل باشـند؛ موفقيـت يـا شكـست ايـن افـراد صـرفاً بـه تـلاش                       
 وجود  در صورت . مشاركت خودشان بستگي داشته و كمكي از بقيه سازمان دريافت نكنند          

ي   هاي مالي فوق العاده براي توسـعه        زمان از پيامدهاي مثبت مشوق      توان هم   اين دو شرط مي   
يكـي از   . نوآوري و فناوري بهره گرفته و از پيامدهاي منفي آن در سازمان جلوگيري كـرد              

چـون   هـاي غيرمـالي هـم     ايـن اسـت كـه مـشوق    3Mاعتقادات اساسـي مـديران در شـركت        
پيشرفت شغلي، افزايش پايگاه اجتمـاعي و فـراهم كـردن            دهي،  زلتقدرداني، شناسايي و من   

هاي بـسيار قـوي       تر، انگيزه   هاي نوآوري در مقياس بزرگ      فرصت براي مشاركت در فعاليت    
هـاي درونـي    هـا در كنـار انگيـزه    ايـن مـشوق  . ي فناوري اسـت     براي توليد نوآوري و توسعه    

 :Sathe, 2003(كنـد   ركت فراهم ميشرايط بسيار خوبي براي نوآوري و كارآفريني در ش

66.(  
پرسـند كـه      افراد ديگر، از ما مـي     : گويد   مي AMPمايك والكر يكي از مديران شركت       
هايي داريد؟ جواب مـا       وري در شركت چه مشوق      شما براي تقويت نوآوري و افزايش بهره      

 نيز  3Mمديران شركت   . گزاري، پرداخت پول در كار نيست       اين است كه قدرداني و سپاس     
بـادي مـارچ يكـي از    . هاي مـالي بـراي توليـد نـوآوري ضـروري نيـستند       معتقدند كه مشوق 

هـاي نـاب در بخـش فـروش، بازاريـابي و              براي ايده : گويد  مديران شركت در اين رابطه مي     
هـا مثـل يـك خـانواده از      همه اعضاي بخـش . هاي مالي وجود ندارد گونه مشوق   توليد، هيچ 

اي مثل لوح تقدير طراحـي        ما جايزه . شوند  ختراعات خوشحال مي  ها و ا    شنيدن خبر نوآوري  
  .)Sathe, 2003: 69(دست بياورند  را به ي افراد نوآور دوست دارند آن ايم كه همه كرده

گونه مشوق مالي در كار نباشد، كاركنان خطر          حال سوال اساسي اين است كه اگر هيچ       
هـاي مـالي و       يرند كه بدون وجود مـشوق     پذ  كاركنان در شرايطي مي   . پذيرند  نوآوري را مي  

.  وجـود نداشـته باشـد      1با وجود احتمال شكست دست به نوآوري بزنند كـه خطـر شخـصي             
هـا در    آن2اصـطلاح محـافظ و سـپرهاي    مديران بايد ادراك افراد را از خطر تغيير داده و بـه  

ه معنـي  بايد در نظر داشت كه نبود خطـر شخـصي ب ـ  ). Sathe, 2003:30(مقابل خطر باشند 
                                                      

1 Personal Risk 
2 Bodyguards  
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وقتي كاركنـان صـرفاً داراي امنيـت شـغلي هـستند، بـه نـوآوري          . داشتن امنيت شغلي نيست   
. پردازند، بلكه بايد اطمينان يابند كه تحمـل اشـتباه و شكـست در شـركت وجـود دارد                    نمي

). Amabile,1998:16(ايجـاد فرهنگـي كـه تحمـل اشـتباه داشـته باشـد، بـسيار مهـم اســت          
يكـي از   . ها را تشويق كند      اشتباهات، عبرت و يادگيري از آن      فرهنگي كه به جاي نكوهش    

هايي كه در اين فرهنگ ممكن است رخ دهد اين است كه كاركنان وقتـي ببيننـد كـه                   آفت
اي كـه اقتـصاددانان       پديـده . كننـد   شركت تحمل اشتباهات را دارد، مسؤوليتي احساس نمـي        

ض اساسي اين پديـده ايـن اسـت كـه           فر. كنند  به آن اشاره مي   » 1خطر اخلاقي «تحت عنوان   
اگر كاركنان اطمينان داشته باشند كه كنترل و تنبيهي در كـار نيـست، مـسؤوليت كـاري را                   

.  به تصوير كشيده شده استx  (McGregor, 1960:164)فرضي كه در نظريه . پذيرند نمي
؛ يعنـي اگـر     هاي مقابله با اين پديده، تحمل بدشانسي و تنبيه تصميمات بد اسـت              يكي از راه  

كـارگيري نيروهـاي نخبـه و         ولـي راه بهتـر بـه      . اند بايد تنبيه شوند     كاركنان تصميم بد گرفته   
متعهد است كه قصد دارند ساليان زيادي را در سازمان بمانند و اگر مسير ارتقا را به درستي                  

پـذير خواهنـد      طي كرده باشند به خاطر پيامدهاي تصميمات خود در بلندمـدت، مـسؤوليت            
حـل    هـاي زيـاد نتوانـد در شـغلش موفـق باشـد، راه               اگر فرد در صورت داشتن فرصـت      . دبو

ايـن  . درست اين است كه شغل وي عوض شود تا در جاي ديگر شـركت مـوثر واقـع شـود         
هاي جديد و غير      وقتي افراد ايده  . كند  ي نوآوري را در كل شركت تقويت مي         رويه، روحيه 

وامـل اصـلي انگيـزش، حمايـت مـديران مـافوق اسـت              كنند، يكي از ع     متداولي را دنبال مي   
)Sathe, 2003:203(.  

هاي افراد براي نوآوري در سازمان، حق تعقيب باورهاي تجاري فـردي              يكي از محرك  
 و  AMPمـديران   . است؛ يعني افراد حق داشته باشند، باورهاي تجاري خـود را دنبـال كننـد              

3M             جـاري خـود را دنبـال كـرده و حتـي             اعتقاد مشترك دارنـد كـه افـراد بايـد باورهـاي ت
كاركنـان آزاد هـستند هـر       . هاي شركت را هم به چالش بكشند        توانند فرهنگ و سياست     مي

هـا بـراي     يكـي از محـرك    . كاري انجام دهند به شرطي كه قانوني، اخلاقي و سودآور باشد          

                                                      
1 Moral Hazard  
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در ي فناوري صنايع نفتي ايـران، پـذيرش انعطـاف             هاي پژوهشي و توسعه     نوآوري در حوزه  
بنـدي صـرف بـه مقـررات          پـاي . قوانين و مقررات و محدود كردن رفتارهاي ممنوعه اسـت         

كاركنان بايد بـا اسـتقلال، كارهـاي خـود را انجـام             . كند  بوروكراتيك، نوآوري را خفه مي    
بـراي توليـد نـوآوري و       . تـري بـراي باورهـاي خـود داشـته باشـند             داده و آزادي عمل بيش    

رفتارهاي غير مـسؤولانه    .  علايمي براي هدايت رفتار هستند     ي فناوري، مقررات فقط     توسعه
وجـود  . كننـد  پـردازي كمـك مـي    طور شفاف مشخص شوند، به نـوآوري و ايـده          نيز اگر به  

بـا توجـه بـه    ). Sathe, 2003:205(آزادي عمل در انجام كارها يك عامل انگيزاننده اسـت  
  : گيرد  زير شكل ميصورت ي دوم، سوم و چهارم تحقيق به مطالب يادشده فرضيه

P1 :عوامل صنعت، نيروهاي فشار موثري براي توليد نوآوري و توسعه فناوري هستند.  
P2 :عوامل سازماني، نيروهاي فشار موثري براي توليد نوآوري و توسعه فناوري هستند .  
H1 :دار و مثبتي بر كارآفريني دارند هاي دروني تاثير معني انگيزه. 

H2 :دار و مثبتي بر كارآفريني دارند ي بيروني غيرمالي تاثير معنيها مشوق.  
H3 :دار و مثبتي بر كارآفريني دارند هاي بيروني مالي غير مستقيم تاثير معني مشوق.  
H4 :دار و مثبتي بر كارآفريني دارند هاي بيروني مالي مستقيم تاثير معني مشوق.  

دهـد    تحقيقات نشان مي  . نوآوري است زمان پاداش دادن عامل بسيار مهمي در انگيزش         
تري روي نوآوري داشته و وقتي پاداش قابل          دهي ثابت نباشد، اثر بيش      كه وقتي نظام پاداش   

 Burchett and(تــري روي خلاقيــت و نــوآوري دارد  بينــي و ثابــت باشــد اثــر كــم پــيش

Willoughby, 2004: 529 .(هــاي پــاداش دركــل   نظــامبــراي ترغيــب نــوآوري نبايــد از
  ). Kanter, 1983:13(اي و ثابت استفاده كرد  و دورهبيني شده  پيش

  
   تحقيقشناسي روش

سازي چندگانه  روش مثلث.  استفاده شده است1سازي چندگانه در اين تحقيق از روش مثلث
نامه و مـصاحبه   بوده كه از منابع متعددي حاصل شده و از پرسش 2ها سازي داده شامل مثلث

                                                      
1 Multiple Triangulation 
2 Data Triangulation 
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 نيـز اسـتفاده شـده       1سازي روش   علاوه بر اين از مثلث    . شود  استفاده مي براي گردآوري داده    
متغيرهـاي  . كه هم از روش كمي و هم از روش كيفـي اسـتفاده شـده اسـت                  است؛ يعني اين  

هـاي بيرونـي مـالي غيرمـستقيم و           هاي بيرونـي غيـر مـالي، مـشوق          هاي دروني، مشوق    مشوق
عنـوان متغيـر      ي مستقل و متغيـر نـوآوري بـه        عنوان متغيرها   هاي بيروني مالي مستقيم به      مشوق

هـاي   گـران حـوزه   شـامل مـديران و پـژوهش      آمـاري  ي  نمونـه . اند  وابسته در نظر گرفته شده    
  . است انجام شده ساده تصادفي روش به گيري نمونه و پژوهشي صنايع نفتي ايران بوده

ضـريب   شـده و     نامه استفاده   ها در اين تحقيق از مصاحبه و پرسش         آوري داده   براي جمع 
 سـوال    30، و مقياس كـارآفريني درون سـازماني بـا           %87 سوال   24ها با     آلفاي مقياس مشوق  

ــار محتــواي پرســش .  اســت% 83 ــراي ســنجش اعتب ــشگاهي و   ب نامــه از نظــرات اســاتيد دان
نامـه نيـز بـا كمـك تحليـل       آزمون اعتبار عاملي پرسش  . كارشناسان خبره استفاده شده است    

كـه  نتايج تحليل عاملي تأييدي   .  انجام شد  53/8افزار ليزرل     ا استفاده از نرم   عاملي تأييدي و ب   
  .گر اعتبار ابزار تحقيق است بيان بيان شده، 4 و 3در نمودارهاي شماره 

هـاي    ي عميق بـوده و هرچنـد اسـتفاده از دسـتگاه             صورت نيمه ساختاريافته    ها به   مصاحبه
تــر بــوده، امــا بــه دليــل  ه راحــتضــبط صــوت بــراي محققــين در ثبــت اطلاعــات مــصاحب 

  .كاري موجود در فرهنگ كشور از يادداشت برداري استفاده شده است محافظه
تـوان پژوهنـدگان و محققـان را بـه كـارآفريني درون             هـاي غيرمـالي مـي       با چه مكـانيزم    . 1

 سازماني تشويق كرد؟

هـايي    هاي مـالي مـستقيم بـراي توليـد كـارآفريني درون سـازماني چـه مكـانيزم                   مكانيزم . 2
 توانند باشند؟ مي

 توان بهره گرفت؟ هاي مالي غيرمستقيم مي از چه مشوق . 3

 ها در كارآفريني درون سازماني موثر است؟ آيا ثابت يا متغير بودن مشوق . 4

 تواند مولد كارآفريني درون سازماني باشد؟ اي مي اندازه هاي دروني تا چه انگيزه . 5

                                                      
1 Method Triangulation 
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  ير استاندارد الگوسازي معادلات ساختاري مقاد. 3نمودار 

  

  
  tالگوسازي معادلات ساختاري مقادير . 4نمودار 
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بـستگي بـين      هـم هـا از روش تحليـل محتـوا و بـراي تحليـل                براي تحليـل مـتن مـصاحبه      
بستگي اسپيرمن با استفاده از نرم افزار         از آزمون هم  نامه    هاي پرسش   حاصل از داده   يمتغيرها

SPSS 15 ،  ـي رابطـه و براي بررسـي   تحقيـق از روش  ي  متغيرهـاي مـستقل و وابـسته   ي بـين  علّ
  .استفاده شده است  LISREL 8.53نرم افزار از الگوسازي معادلات ساختاري با استفاده 

نامه است؛ چراكه مقدار كـاي        نتايج تحليل عاملي تأييدي حاكي از مناسب بودن پرسش        
 و  GFIمقـدار   ي آزادي آن كـم بـوده و نيـز              و نسبت كاي دو به درجه      RMSEAدو، مقدار 

AGFA     ي مقادير     كليه.  درصد است  90  آن بالايt  مجموع ايـن نتـايج     . دار هستند    نيز معني
  .ي اين تحقيق داراي اعتبار و روايي بالايي است نامه گر آن هستند كه پرسش بيان

  
  ها  بندي و تحليل يافته طبقه
 نتايج تحقيق گواه اسـت  .شوند هاي تحقيق تاييد مي دهد كه فرضيه هاي تحقيق نشان مي    داده

وقتـي  . گـران احتـرام و حفـظ شـأن و جايگـاه اسـت       ترين مـشوق بـراي پـژوهش       كه بزرگ 
بـدين  . كنـد كند كه برايش ارزش قايلنـد، انگيـزه درونـي پيـدا مـي               گر احساس مي    پژوهش

البتـه در  . شـود  گران با نـام خودشـان در محافـل مختلـف ارايـه مـي          هاي پژوهش   منظور ايده 
هاي فراوان خروج از كشور باعث  المللي در حال حاضر محدوديت مينارهاي بينارتباط با س 

گـران   پـژوهش . اي نوين كاهش يابد گران براي ابداع ايده    ي پژوهش   شده تا حدودي انگيزه   
رغم منابع مالي ناكافي تا اواخر شب نيز مشغول به پژوهش و اتمام كار خويش بوده و اين  به

ها و افـرادي كـه پايـان     چناني بين آن    هاي بيروني تفاوت آن     وقدر حالي است كه از نظر مش      
دهـي شـركت قـايم بـه      ي سازمان نحوه. كنند، وجود ندارد   وقت اداري، سازمان را ترك مي     

-فرد نبوده و مديران به زيردستانشان تفويض اختيار كرده و اعتماد بين دو طرف تقويت مي               

پردازند چرا كه به اين مطلـب         ت پروري مي  شود و در حقيقت مديران با اين عمل به زيردس         
اند اگر كسي نباشد كه جاي مدير را در آينده پر كند، مـدير امكـان ارتقـا نخواهـد                      پي برده 

  .شود هاي دروني تاييد مي ي اول تحقيق در مورد انگيز ه يافت، پس فرضيه
شان از اي ـ ) تقديرنامـه (صورت مكتـوب      اي بديع داشت حداقل به      گري ايده   اگر پژوهش 

ي نوآوري پيدا  ي وافري به ادامه شود تا انگيزه   تقدير و تشكر شده و به ديگران شناسانده مي        
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توان به برنـد      دارد مي   تر وا مي    هاي غيرمالي كه افراد را به نوآوري بيش         از جمله مشوق  . كند
گران نيز القا شـده       شركت نفت و جايگاه والاي آن در بين جامعه اشاره كرد كه به پژوهش             

چنــين  هــم. اي و فــرانقش از خودشــان نــشان دهنــد و باعــث شــده كــه رفتارهــايي فراوظيفــه
شـود كـه همـين مـشوق خيلـي خـوبي بـراي                صورت مشاركتي انجام مـي      ها به   گيري  تصميم

شان به ايشان اهميـت داده و برايـشان ارزش            كنند مديران نوآوري است چرا كه احساس مي     
پـذيري، زمينـه بـراي بـروز           فيزيكي فرد و انعطـاف     حساسيت نداشتن به حضور   . قايل هستند 

دار و مثبت     ي دوم تحقيق در مورد تاثير معني        كند؛ پس فرضيه    خلاقيت و نوآوري فراهم مي    
ي فنـاوري در صـنايع نفتـي ايـران تاييـد              هاي بيروني غيرمـالي بـر نـوآوري و توسـعه            مشوق
  .شود مي

دار و     ايـاب و ذهـاب تـاثير معنـي         چون امكانـات    هاي بيروني مالي غير مستقيم هم       مشوق
هـا را انگيزاننــده   هـا ميــزان آن  ي فنـاوري دارنــد امـا آزمــودني   مثبتـي بــر نـوآوري و توســعه  

ي فناوري در صنايع      هاي بيروني مالي مستقيم بر نوآوري و توسعه         چنين مشوق   هم. دانند  نمي
. اندك و ناچيز اسـت      ار  هاي مالي بسي    نفتي تاثير دارد اما اختيارات مديران در اعطاي پاداش        

ي پژوهشي در نظر گرفته شده كه درصـدي           گران كارانه   منظور حمايت و تشويق پژوهش      به
تـر    هاي بـيش    ي ايده   گران در ارايه    از حقوق ثابت فرد بوده و عاملي انگيزاننده براي پژوهش         

  . است
  

  بحث و نتيجه
هاي توزيـع     نامه  ده و پرسش  هاي انجام ش    هاي مستخرج از مصاحبه     نتايج حاصل از تحليل تم    

  : شود شده در اين پژوهش، نتايج زير حاصل شد كه در قالب پيشنهادهايي در زير ارايه مي
ريزي بلندمدت مـشخص و منطقـي و بـا         با توجه به نتايج حاصل از تحليل تم نبود برنامه          . 1

كـلان  توجه به اين مهم كه  نوآوران تحمل ابهام بالايي دارند، مبهم بـودن راهبردهـاي                 
است كه منجـر     ي نفت عيصناسوز براي نوآوري در اين        نهادهاي پژوهشي از موانع انگيزه    

شود تـا     اي مطلوب شده كه توصيه مي       ها به سمت آينده     دهي فعاليت   به ناتواني در جهت   
هـا اهميـت داده شـود تـا هـم بـه شـكلي                 حد ممكن به تدوين راهبردهاي كلان شركت      
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صـورت شـفاف و مـشخص بـه           كـه بـه     شوند و هم ايـن    يابي تدوين     منطقي و قابل دست   
  .رساني شود اعضاي سازماني اطلاع

تـوان بـه وجـود        ي كـار گروهـي، مـي        با توجه به نتايج حاصل از تحليل تم نبود روحيـه           . 2
مشكل كارگروهي در نهادهايي كه با خلاقيت و نوآوري ارتباط دارند، اشاره كرد كـه               

كه  يز با اين معضل روبرو بوده و با توجه به اينصنايع نفتي مطالعه شده در اين پژوهش ن  
شـود   كارگروهي خود عامل موثري در شكوفايي خلاقيت و نوآوري است پيشنهاد مـي           

هايي در اين زمينـه فرصـت را          تري شده و با برگزاري كارگاه       كه به اين مهم توجه بيش     
  . ي كار گروهي فراهم كنند براي افزايش روحيه

هاي خشك،    ل از تحليل تم نبود آزادي عمل، قوانين و چارچوب         با توجه به نتايج حاص     . 3
البته بيان اين نكته ضـروري اسـت كـه          . برد  انگيزه نوآوري و بروز خلاقيت را از بين مي        

گـر ايـن مهـم بودنـد كـه نـوآوران و كارآفرينـان در         نتايج حاصل از تحليل اين تم بيان      
منظـور جلـوگيري از       اشـته و  بـه     هـا ديـد منفـي ند        ي قوانين و چـارچوب      مواجهه با همه  

هاي احتمالي معتقد بودند كه خطوط قرمز را بايد مشخص كـرد و               هرگونه سوء استفاده  
  .گر تفويض كرد اختيارات را به خود پژوهش

با توجه به نتايج حاصل از تحليل تم سياست زدگي پژوهش، ورود سياست به پـژوهش                . 4
ي صـنعت عظـيم     ژوهـشي در عرصـه    هـاي پ    گران حوزه   اغلب پژوهش . سوز است   انگيزه

بـا گـذر زمـان و سياسـي شـدن           . نفت، نخبه بوده و سن كمـي دارنـد و سياسـي نيـستند             
كنـد كـه همـين مـانع بزرگـي بـراي              گران منافع شخصي اهميت زيادي پيدا مي        پژوهش

  .نوآوري و خلاقيت است
ر ايـن  گـر فعـال د    با توجه به نتايج حاصل از تحليل تم عدم اطلاع رساني، يك پژوهش             . 5

ي جديدي ارايه كند از چه حقوق و مزايايي برخوردار بـوده              داند اگر ايده    ها نمي   حوزه
شود كه همـين ناآگـاهي منجـر بـه تـشويق و ترغيـب                هايي از ايشان مي     و يا چه حمايت   

شـود نظـام اطـلاع رسـاني      شود كه پيشنهاد مي گران براي نوآور بودن مي  نشدن پژوهش 
  .اندازي شود باره راه تر در اين اهي بيشمنظور ارايه آگ مناسبي به
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گـري در     با توجه به نتايج حاصل از تحليل تم بروكراسـي زايـد اداري، وقتـي پـژوهش                 . 6
ها ارجاع داد، فرايند طولاني  تحقيقات خود به موضوع بديعي رسيد و آن را به بالادستي

كاهد و منجر     يبروكراسي باعث لوث شدن و يا به تعويق افتادن شده و از تازگي ايده م              
شود كه برداشتن مـوانعي ايـن چنـين در            گر مي   ي پژوهش   سردي و كاهش انگيزه     به دل 

  .آيد گران عامل مهمي به حساب مي تر براي پژوهش ايجاد انگيزه بيش
با توجه بـه نتـايج حاصـل از تحليـل تـم اعتمـاد نداشـتن، جـو اطمينـان نكـردن در بـين                        . 7

انع بزرگي براي نوآوري اسـت؛ چـون ايـشان          ي تحقيقاتي و پژوهشي م      كاركنان عرصه 
هـاي    ي من را كس ديگري ارايه كند و بـه همـين دليـل ايـده                 واهمه دارند كه مبادا ايده    

گـر حفـظ حقـوق مـادي و معنـوي ايـده حـايز                 براي پـژوهش  . كنند  خود را مطرح نمي   
گر، انساني حساس بوده و بايـد محيطـي مهيـا كـرد كـه احـساس               پژوهش. اهميت است 

گيرنـد و   هاي خلاق و نوآورانه شكل نمـي   كند چرا كه در شرايط نااطمينان، ايده   امنيت
ــالقوه پــژوهش بايــد مكــانيزمي طراحــي شــود تــا  . گــر بالفعــل نخواهــد شــد اســتعداد ب

را اخراج و يـا تنبيـه كـرده تـا ايـن عامـل مخـرب نـوآوري                   ) سرقت ايده (طلبان    فرصت
 .اصلاح شود

ها  تم مشاركت صوري و نمايشي، در اغلب موارد ايدهبا توجه به نتايج حاصل از تحليل  . 8
در حالي كـه    . آيند  ها با موفقيت از فرايند نظارتي سخت و پيچيده بيرون نمي            و نوآوري 
ي فرد خام باشد اما ممكن است در صورت حمايت و پـشتيباني كـردن يـك                   شايد ايده 

مـديريت پـروژه مثـل      نظام  . ي بديع مناسب تبديل شود      تيم از آن در نهايت به يك ايده       
قيف برعكس است بدين معني كه قبول شدن ايده در آن بسيار سخت اما مراحل بعدي                

ي  شـود تـا نحـوه    رسد كه پيشنهاد مـي  بسيار راحت و حتي با نظارت محدود به اتمام مي     
صـورتي منطقـي و       ها از هنگام تصويب تا مرحله كنتـرل و نظـارت بـه              رسيدگي به طرح  

  .وين شوندنظام مند طراحي و تد
هـاي    ژوهش، در اغلب مـديريت      با توجه به نتايج حاصل از تحليل تم اهميتي ندادن به پ            . 9

روي نفـت، مـديران عـالي ديـد مثبتـي بـه               پژوهشي و تحقيقاتي فعـال در صـنعت پـيش         
تـر از جـنس عمليـاتي     پژوهش دارند اما متاسفانه مديران سطوح ماورايي مديريت بـيش       
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هـاي   مـشي  ار پژوهشي آشنا نبوده و اين ناآشـنايي در خـط  بوده و با مشكلات و موانع ك 
ها متمايل به توليد است و در برخي موارد ارزش            سياست. كلان خود را نشان داده است     

بهتـر اسـت از طريـق ايجـاد تعـاملات و            . پاييني بـراي كارهـاي پژوهـشي قايـل هـستند          
هشي پرداخت و سـعي     هاي پژو   ارتباطات موثر و مناسب به القاي ديد متناسب با رسالت         

گري اقدام كرد؛ چرا كه       در آشناسازي اين افراد با حركت به سمت پژوهش و پژوهش          
ها در سـطح خـرد بـاقي مانـده و بـه سـطوح بـالا تـسري             در غير اين صورت تمام تلاش     

اي مـشخص شـد و صـنعت پراهميـت نفـت و               اهميت پژوهش در انرژي هسته    . يابد  نمي
تر از آن  يع نفت و گاز و پتروشيمي و پخش و پالايش كمصنايع مرتبط به آن مانند صنا 

  .  درصد واردات كشور از جنس شيميايي است50بيش از . نيست
هـاي مـادي بـراي        با توجه به نتايج حاصل از تحليل تم حقوق و مـسائل مـادي، تـشويق                . 10

د در حال حاضر با توجه به شرايط ركـو . هاي بديع بسيار كم و يا اصلاً وجود ندارد   ايده
منظــور تقويــت و ترغيــب نــوآوري  فعلــي جهــاني، عرصــه بــر مــديران ايــن صــنايع بــه 

گران از اهميت بالايي      هاي دروني براي پژوهش     كه مشوق   رغم اين     به. ترشده است   تنگ
گري از نظر امكانات و حقوق دريافتي تامين نباشد در            برخوردار هستند اما اگر پژوهش    

مشكلات خـانواده ذهـن فـرد را درگيـر كـرده و         اش دچار مشكل شده و همين         خانواده
گـر را در حـد        بايـد پـژوهش   . مانـد   ديگر جايي براي بروز خلاقيت و نوآوري باقي نمي        

  . تامين كرد و بعد از ايشان توقع خلاقيت و نوآوري داشت... ها مثل مسكن و  حداقل



  ... ي كارآفريني                             تبيين انگيزش به عنوان جوهره                      
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