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  چكيده 

ضرورت ، جبران خدمات سيستم از جمله ،مديريتي سيستمهاي دنكرانعطاف پذير  فرايند افزايش با

مطرح  طراحي سيستم جبران خدمات انعطاف پذير بر ثرؤمليدي شناخت متغيرهاي ك بررسي تئوريك و

با جبران خدمات  تئوري كارگزاري در تبيين مسائل مربوط به توانايي بررسي مقالههدف  .مي شود

  . باشدايراني مي سازمانهاي درو ماهيت حرفه  زمينه فرهنگي متغيرهاي تعديل گر دنكر لحاظ

يعني  مفهومي توسعه داده شده كه رابطه متغير مستقل در اين مقاله يك مدل :متدلوژي/ طرح

ساختار موجود ( جبران خدمات سيستم ويژگيهاي  يعني،مفروضات تئوري كارگزاري و متغير وابسته

ابعاد ( را با دخالت متغيرهاي تعديل گر )جبران خدمات و تمايل كارگزاران به تركيب اين ساختار

 آزمون )حرفه توليدي و حرفه خدماتيبا( در صنعت خودرو دو شركت فعالدر )فرهنگي و نوع حرفه

 مفروضات تئوري كارگزاري تا به حال در كشور ايران آزمايش لازم به ذكر است كه .  استكرده

  . استنشده
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ها نشان  يافته .كنند ييد ميأ تئوري كارگزاري را تمفروضات از بعضي ،آزمون فرضيات :ها يافته 

 و ينيهاي تئوري كارگزاري توسط ابعاد فرهنگي تحت الشعاع قرار گرفتهبعضي از پيش بدهند كه  مي

طور بعضي ازويژگيهاي حرفه رابطه مفروضات تئوري كارگزاري با سيستم جبران خدمات را  همين

  .تعديل كرده است

 در  حرفهشرايط و مفروضات تئوري كارگزاري با توجه به ابعاد فرهنگيلحاظ كردن : نتيجه گيري

اردادهاي جبران خدمات مي تواند در بهبود سيستم حقوق ودستمزد شركتهاي ايراني اثر تنظيم قر

  . از مشكلات وهزينه هاي كار گزاري بكاهدباشد وبخش 

  

   .ويژگي هاي حرفه، ابعاد فرهنگي، تئوري كارگزاري،  جبران خدماتقرار دادهاي :ها  واژهكليد

  

  مقدمه -1

 كاركنان انگيزش و مديريت عملكردي درثرؤعامل منهانه ت ،1ويژگيهاي سيستم جبران خدمات

  وجلوگيري ازترك خدمت در سازمان كاركنانگاري در الگوي مانديعامل مهمبلكه ، است

 كنترل بريكي از اهرم هاي اثر گذار  به علاوه ] 2؛ 1[    است رضايت شغلي وتعهد سازماني، آنها

از آنجا كه  ]3 [شود محسوب ميفساد وبالا بردن كارايي در بخش خصوصي و دولتي 

 يعني مشمولان قانون استخدام ، موضوع جبران خدمات در بخش دولتي،دركشور ايران

 موضوعي چالش برانگيز وغير ، يعني مشمولان قانون كار،در بخش خصوصي كشوري و

كيد صاحبنظران أ با رويكرد علمي بارها مورد تلزوم بررسي اين موضوع ]4[شفاف بوده 

مورداستفاده براي تحليل يكي ازتئوريهاي كه با توجه به اين .كاران قرارگرفته است ردان ودست

اين مقاله  ]10؛9 ؛8 ؛7 ؛6؛ 5 ؛16-1، صص1[ است 2تئوري كارگزاري  خدماتموضوع جبران

 ساختار حقوق و دستمزد بارابطه اين مفروضات  ومفروضات تئوري كارگزاري  به بررسي

ج يدليل آنكه يكي از نقاط ضعف راه  همچنين ب.پرداخته استات جبران خدمفعلي  سيستم در

] 41ص ،5[ خواسته هاي كاركنان است  ناديده گرفتن نيازها و،سيستمهاي جبران خدمات

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Compensation system 

2. )Agency Theory(در بعضي كتابها ومقالات براي ترجمه اين عبارت، از واژه هاي تئوري عا مل، عامليت يا نمايندگي  

  .ي استفاده شده  استاستفاده كرده اند، اما در اين مقاله از تئوري كارگزار
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مفروضات تئوري كارگزاري و تمايل كاركنان به تركيب ساختار جبران خدمات ميان ارتباط 

مديران منابع انساني براي انداز گسترده چشم ايجاد يك   در راستايضمناً.  شده استبررسي

و سيستم تئوري كارگزاري  مفروضات  رابطه ثر بر ؤممتغير هاي ات ارتباطجهت ادراك 

عنوان متغيرهاي تعديل گر انتخاب ه نوع حرفه بومتغيرهاي ابعاد فرهنگي  ،جبران خدمات

د پيش بينيهاي ناتو  مي وماهيت حرفهنشان داده شود كه چگونه بافت فرهنگياند تا  شده

، 7؛ 5؛ 16-1، صص1[دهد ثير قرارأتحت ت  را در باب جبران خدمات كارگزاريتئوري

از آنجا كه تا به حال يك ،  اين موضوعبا توجه به پيشينه مطالعه شده .]15؛ 490-483صص

در ارتباط ميان مفروضات تئوري كارگزاري و  ثير متغيرهاي تعديل گر راأتحقيق تجربي كه ت

مشاركت اين مقاله توسعه ،  انجام نشدهكندر قراردادهاي جبران خدمات، آزمايش ساختا

و ) مفروضات تئوري كارگزاري( است كه رابطه متغير مستقل يك مدل مفهوميوآزمايش 

را ) ساختار موجود جبران خدمات و تمايل كارگزاران به تركيب اين ساختار(متغير وابسته 

بيين تئوري كارگزاري متغيرهاي ابعاد فرهنگي ونوع حرفه جهت ارتقاي قدرت ت، كردهبررسي 

يد ادبيات ؤدست آمده مه  كه نتايج بساختهمدل  هاي تعديل گر واردعنوان متغيره ب را

  .استموضوع 

  

  پيشينه تحقيق -2

 و در جبران خدمات در ميان وظايف مديريت منابع انسانيسيستم دليل اهميت حياتي ه ب 

 ص ،5[  كسب وكارهايستراتژيهاي جبران خدمات در ميان استراتژي ا اهميتمقياس وسيعتر

 وسيعي جهت طراحي سيستم جبران خدمات اثربخش وحمايت كننده استراتژي مطالعات ]31

؛ 8؛ 7؛ 6؛ 1[. است تئوري كارگزاري مهمترين آنها يكي ازكه با ديدگاههاي مختلف انجام شده 

پتانسيل بالايي در تبيين مسائل داراي گزاري صاحبنظران معتقدند كه تئوري كار ].10 ؛9

توسي  ؛1991ميلكوويچ؛گرهارت وحنان ؛1989اسنهارت ( باشد مي مربوط به جبران خدمات

 و چارچوبي قوي براي توجيه استفاده از مشوقها در ساختارجبران ]1[)1997؛كتزوگومژ 

 ،از طرف ديگر ]8) [ 2003گرهارت و راينز ، 1995بلوم وميلكوويچ (كند  خدمات ايجاد مي

؛ 12؛ 11[.خاستگاه غربي دارد وامريكايي است – بسيار انگلومنتقدين معتقدند كه اين تئوري

 است همان محيط آزمايش شده وبيشتر دراز كشورآمريكا برخاستهبدين معنا كه  ]14؛ 13
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يت عتواند چالشهاي مهمي در وض  مي يك ملت ويژگيهاي فرهنگيچون ]11[ )1993پنينگز(

تعميم آن به فرهنگهاي غيرغربي نياز به مطالعات وسيعتر دارد  ، ايجاد كندآنبران خدمات ج

دهد كه اين تئوري در جوامع  شواهد نيز نشان مي ]11[.)1993وهاروي 2002چن و ديگران (

 كه شركتهاي ژاپني برروي البته در يك مطالعه . غير غربي بسيار كم آزمايش شده است

 ييدأت موردتئوري كارگزاري   فرضياتبعضي از،  انجام شده2000 توسط فان ويوشيكاوا

فرضيات آزمايش دوباره "نام   هبمروري مقاله طور در يك  همين .]13[ رفته استگقرار 

متغيرهاي رفتاري به ] 14[ )2001رايت وديگران ( "يابي برون  توسعه و:تئوري كارگزاري

 شعاع قرار دهدلرا تحت ا وري كارگزاري تئبيني تواند قدرت پيش  كه ميگرديدهاشاره 

: عكس العملهايي به تعميم  تئوري كارگزاري" اي بنام  نيز در مقاله)2004(جانسون وديگران

 مفروضات كمرنگ كردن به تفاوتهاي فرهنگي ونقش آنها در ]21[ "ملاحظات ميان فرهنگي

 ،ام تحقيق تجربيبدون انج و كردهاشاره  در رابطه با جبران خدمات تئوري كارگزاري

هوانگ  ضمناً . ارائه داده اندساس ادبيات مطروح در اين رابطهاي از فرضيات را بر ا مجموعه

اي در خصوص سيستم حقوق ودستمزد  مطالعه"با ارائه يك مدل مفهومي در مقاله و ديگران 

هاي  ويژگي به نقش تعديل گر] 1 ["چشم انداز تئوري كارگزاري: آژانسهاي مسافرتي تايوان

مفروضات تئوري كارگزاري و ساختار قراردادهاي بين  رابطه واي نيروي فروش  حرفه

 . اما اين مقاله نيز در حد مرور ادبيات است و تحقيق تجربي ندارد.دنجبران خدمات اشاره دار

 مدهاي فرهنگ در كنترلاپي"نام ه نيز در يك تحقيق تجربي ب )2005(حاسب النبي وموسباچ 

هاي فرهنگ ملي   ارتباط ميان ويژگي"اهدي از كشور مصرشو: هاي كارگزاري هزينهكردن 

 اند كردهواستفاده از سيستم قراردادهاي وام حسابداري محور رادر كشور مصر مطالعه 

 "اخلاق و حاكميت شركت: تئوري كارگزاري"نامه اي ب در مقاله) 2005(رابرتز همينطور .]20[

   ].19[ سترايي و منفعت وفرصت طلبي فردي اشاره كرده ابه نقش اخلاق در رقيق كردن فردگ

  

  له  أبيان مس  وضرورت تحقيق -3

تاثير متغير هاي تعديل گر رادر كه با توجه به پيشينه تحقيق تا به حال يك تحقيق تجربي 

، كندارتباط ميان مفروضات تئوري كارگزاري و ساختار قراردادهاي جبران خدمات، آزمايش 

از طرف ديگر درراستاي طراحي يك ،  وچه خارج از ايران انجام نشده استچه  در ايران
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سيستم جبران خدمات اثربخش با مبناي تئوريك قوي جاي يك تحقيق كه مفروضات تئوري 

رتباط آن را با قراردادهاي جبران خدمات مشخص كرده، كارگزاري را در ايران آزمايش 

آيا مفروضات تئوري كارگزاري  ما اين است كه لهأمس ،به اين ترتيب . خالي بوده استسازد

تا بتوانيم آنها را در طراحي قراردادهاي جبران خدمات لحاظ كنيم  ايران صدق مي كنددر 

چه ،  مصداق نداردكاملاً ،مثل ايران ، تئوري در كشورهاي غير غربيبينيهاي اين واگر پيش

  كنند؟  تعديل ميعواملي پيش بينيهاي آن را در باب ساختار جبران خدمات 

  

  چارچوب نظري -4

 جبران خدمات  -4-1

ملموس و مزايايي كه  تمام اشكال پرداخت مالي و خدمات جبران خدمات عبارت است از

 ،5) [2005 ميلكوويچ ونيومن4(دارند  استخدامي دريافت ميقرارداد  يك طرفكاركنان بعنوان

كار و  وجه به استراتژي كسب ودستمزد با تو  جديد حقوق  سيستمهاي از آنجا كهو] 6ص

 متفاوت پرداخت تركيبهاي، مسائل محيطي به سوي انعطاف پذيرتر شدن حركت كرده اند

  .]5[ شكل گرفته است)مزاياي رفاهي وغيره ، سهام، نقدي(

  

 تئوري كارگزاري -4-2

  سازمان،اين تئوري .دهد راموردتوجه قرارمي 2وكيل و 1 روابط بين اصيل،تئوري كارگزاري

، عامل(وكيل  و) سهامدار و مالك، موكل كارفرما،(را به مثابه صحنه تقابل منافع اصيل 

كنشگراني با رفتارعقلايي هستند ،  كه هر دو اين گروهكند تصور مي) نماينده ومدير، كارگزار

فاما ( دكن به بهترين وجه منافعشان را تضمين تا ند جبران خدمات از بهينهيو به دنبال تركيب

شود  ميرابطه كارگزاري وقتي ايجاد  .]8؛ 4) [1989 و اسنهارت 1976ن ومكلينگ سجان ،1980

 يعني كارگزاراختيار تصميم گيري را به وكيل ، هايشجهت انجام كاركه اصيل، يعني كارفرما 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Principal 
2. Agent   
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وجوهي به او پرداخت  د؛ساز  منعقد مي)كارگزار(وكيل طي قراردادي كه با كرده،  تفويض

   .]11[ .اجراي كار رامتعهد مي شودنيز  كارگزار ،لدر مقاب و كند مي

 :]19؛ 11؛ 10؛ 6[ سه اشكال اساسي به آن وارد كرده اند،طور كلي منتقدين اين تئوريه ب

اين نظريه به جوانب  )2 ؛كند مسئله نگاه ميبه ) كارفرما(اين نظريه از ديدگاه اصيل ) 1

 نظريه برپايه مفروضات اقتصاد كلاسيك اين )3 ؛مشاركتي زندگي اجتماعي نگاه ضعيفي دارد

 يافتهفرد محوري وجزء محوري توسعه ، مبتني برعقلانيت رفتار انساني والويت نفع شخصي

در كشور آمريكا فرد محوري به صورت يك زيرا  غربي وبيشتر آمريكايي است؛كه كاملاً

ليل فعاليت احزاب كه درساير كشورها حتي در اروپا به د  در حالي،هنجار پذيرفته شده است

 بر اساس تعميم خانم توجه شود كه ]11. [سوسياليست ازدرجه فردمحوري كاسته شده است

كارفرما به  واز واژه عام به جاي كاركنان يادر اين مقاله از واژه كارگزاربه معن ]4[بارتول 

ي كاربردزمينه هاي  1جدول .ومالك كار استفاده شده استي عام به جاي مدير امعن

پژوهشي چند سال اخير نشان /  تئوري كارگزاري را در مقالات علميمديريتي  /تصادياق

  .دهد مي

   تئوري كارگزاريمديريتي/  اقتصادي زمينه هاي كاربرد1جدول 

  

 تئوري يكاربردزمينه هاي 

 كارگزاري

  

  موضوع  وتاريخ

 
  

  

  

 جبران خدمات  

  ]25  [2007جبران خدمات بر مبناي عملكرد 

  ]1533-1514،صص29 [2007ي عملكرد، انتظار و جبران خدمات اندازه گير

 2006آزمايش تئوري كارگزاري و تئوري نهادي :هزينه هاي پرداخت بر اساس گزينه سهام 

  ]420-409،صص32[

 كارفرما –شناخت  افزايش و كاهش  پرداخت بر اساس گزينه سهام با در نظر گرفتن تضاد بين كارگزار 

  ]34 [2007در ميدان جنگ نهادي

چشم انداز تئوري كارگزاري : مطالعه اي در مورد سيستم حقوق و دستمزد در آژانسهاي مسافرتي تايوان

2004] 37[ 

 مديريت مالي

  ]26 [2007   تئوري نهادي و مديريت دريافت وپرداخت 

  ]31 [2007مديريت دريافتها و چشم انداز تئوري كارگزاري 

 ]43[2007يكرد جديد در آزمايش تئوري كارگزاري رو:ساختار سرمايه و عملكرد شركت 
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  1جدول ادامه 

 

زمينه هاي كاربردي تئوري 

 كارگزاري
 موضوع  وتاريخ

بخش عمومي و فرهنگ و 

 جامعه شناسي

  ]327-300،صص24[مفروضات ضمني تئوري كارگزاري : تقارن در اطلاعات در مقابل تقارن در  قدرت 

  ]383-370،صص27[ 2007ري كارگزاري محور و مدلهاي جامعه پذيري تئو:برانگيختن نوآوري پيش فعال 

  ]32-19،صص35 [2005 فرهنگ و هزينه هاي كارگزاري در مصر 

  ]267-259 صص،38 [2004رسوايي مالي در هاوس بانك و تئوري كارگزاري 

  ]40 [2005 هيأت مديره و حاكميت شركت، فرهنگ و قانون 

  ]66-43، صص34 [2005شركت تئوري كارگزاري، اخلاق و حاكميت 

 ]44 [2001  آزمايش دوباره مفروضات تئوري كارگزاري و سياستهاي بخش عمومي 

 اقتصاد

  ]30 [2007 كارفرما با فعاليتهاي پنهان چشم انداز اقتصاد تجربي - تئوريهاي رفتار كارگزار

  ]428-415،صص36  [2004اقتصاد  كلان، سياست پولي ومدلهاي هزينه هاي كارگزاري  

  ]351-337، صص39[اقتصاد در حال گذاروالگوي مالكيت سهام

 ]165-145، صص41[ ابعاد ريسك و تعديل قيمتها 

  

 كارفرما/رفتار كارگزار 

  ]28  [2007)مانيتورينگ(ورفتار كارفرما )تلاش /انگيزه (رفتار كارگزار 

  ]33[2005يسم  چشم انداز تئوري كارگزاري در رابطه با مالكيت و مديريت در صنعت تور

حاكميت شركتي، شركتهاي ماوراي ملي  و شركتهاي تابعه خارجي و مشكلات كارگزاري 

  ]429-413،صص44[2005

  ]42[تئوري كارگزاري و عدم اطمينان در سازمان 

 

  

    تئوري كارگزاري1مفروضات -4-2-1

 براي  در سازمان در پي حداكثر كردن منافع شخصي خود هستندوتلاش آنهاگزارانكار )1

ميان اهداف كارگزار  )2 ؛خود ممكن است با منافع سازماني همسو نباشد منافع تيابي به سد

است ولذا  كارگزار و كارفرما ازريسك متفاوت تصور)3 ؛وكارفرما تضاد وجود دارد

براي اي از قراردادهاست و سازمان شبكه )4  تفاوت دارد؛خطرپذيري آنهابا يكديگر ترجيحات

آنها با كارفرمايان قراردادهاي جبران  دن اهداف كروهمسولبي كارگزاران تعديل منفعت ط

تئوري كارگزاري معتقد است كه وقتي مديريت نتواند .. خدمات ميان آنها منعقد مي گردد

بدليل تفاوت ، كندكنترل طور پيوسته آنها راه  كاركنان  درگيرشود وبعملكردبطور فعال با 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. assumptions 



   ...نقش تعديل گر ابعاد فرهنگي  بررسيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ       اصغر مشبكي و همكار 

 264

  

آيد كه منافع  وجود ميه اين دو گروه مشكلاتي بريسك دروادراك متفاوت اهداف ، منافع

  ] 16؛11؛ 10؛ 9؛ 6[ .كارگزاري مي گويند مشكلات آنهاكه به  سازمان را تهديد مي كند

  1 مشكلات كارگزاري -4-2-2

بر اساس اين تئوري در شرايط عدم اطمينان و اطلاعات ناقص كه در اكثر مجامع تجاري 

  : ]17 ؛16 ؛11 [ آيد وجود ميه مشكل عمده بدو  وسازمانها وجود دارد؛

نسبت به وقتي كه كارگزاران ، به دليل عدم تناسب اطلاعات 2هاي اخلاقي خسارت -1

ممكن است دست  مهم كاري داشته باشند ويژه و شتري نسبت به اموراطلاعات بيكارفرمايان 

رفرما نتواند مطمئن باشد كه كاشود باعث مياين امر و  فريبكاري يا كم كاري بزنند، به تقلب

 .  است به عمل آوردهحسن انجام كاركه كارگزار تمام تلاشش را براي 

را از كارفرما پنهان  خود  مهارت و توانايي تواند دانش؛ كارگزار مي 3انتخاب نامطلوب -2

، كارگزار بخصوص وقتي كه كارفرما در ارزيابي قابليتهاي كارگزار داراي مشكل باشد .كند

   رسيدن به منافع خودش ونه منافع كارفرما استفاده كنداند از اين تواناييهاي برايمي تو

 .)1976ن ومكلينگ سجان(

  4هزينه هاي كارگزاري -4-2-3

 باشد هاي كارگزاري شامل كل هزينه هاي مديريت واجراي قراردادهاي كارگزاري مي هزينه

 آزادسازي وخصوصي سازي با اتخاذ سياستهاي مربوط به] 9) [1976جانسن ومكلينگ (

ظهوراشكال جديد مالكيت شركتها و ، ازطرف دولتها وازهم پاشيدن ساختارمالكيت سنتي

كنترل وپايش فعاليتهاي شغلي كارگزاران كاهش ومشكلات توان ، افزايش سهامداران شخصي

ه ب ؛]14 ؛18 [ نيزبالا رفته است متعاقب آن هزينه هاي كارگزاري، كارگزاري افزايش يافته

كشور نيوزيلند را بالا بودن 1984-1991طوريكه يكي از دلايل شكست انقلاب اقتصادي 

  . ]12[ اند كردههاي كارگزاري عنوان  هزينه

 ] :18 [ به شرح زير است ناشي از مشكلات فوق الذكرهاي كارگزاري عمده هزينه

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. agency problems  
2. moral  hazard 
3. Adverse  selection 
4. agency cost 
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  ،ان وكنترل كارگزار پايشجهت اطلاعاتي سيستمهاي  ايجاد هزينه هاي)الف

سيستم هاي حقوق (ان براي كارگزارهاي ايجاد سيستم انگيزشي اثربخش  هزينه)ب

  ،)ودستمزد

  ،مثل تجملات، كارگزارهزينه هاي ارزش تلف شده بدليل عملكرد هاي زير بهينه ) ج 

   ،كارگزاران هزينه هاي تصميم گيريهاي پنهاني و سرمايه گذاريهاي محرمانه )د

  .توسط كارگزاران هزينه هاي اجتناب از ريسك )ه

   هزينه هاي كارگزاري مشكلات و در كاهش قرارداد هاي جبران خدماتنقش  -4-2�4

  : هزينه هاي كارگزاري دو راهكار عمده پيشنهاد شده استمشكلات وجهت كاهش 

 ايجاد انگيزش در كارگزاراز طريق تنظيم قراردادهاي جبران :راهكار انگيزشي )الف

مسو با اهداف ومنافع كارفرما ودر جهت افزايش سرمايه خدمات بطوري كه كارگزار ه

هاي مالي از طريق تمركز بر پرداخت  اين انگيزه ]9 [)1976جنسن ومكلينگ( شركت حركت كند

  .بر اساس نتايج عملكرد كارگزارعمل مي كنند يعني ،متغير

ليتهاي قوي اطلاعاتي حهت كنترل ومانيتور كردن فعا سيستمهاي  ايجاد:راهكار پايشي )ب

با اتخاذ هر يك از  .در اين حالت تمركز بر پرداخت ثابت مي باشد كه كارگزار توسط كارفرما

قرارداد و لذا  كند  تغيير ميقراردادهاي جبران خدمات  ساختارتنظيمي مبنا ،راهكارهاي بالا

                                                        :         ]11 [)1985اسنهارت ( دو نوع  هستندعمدتاًهاي جبران خدمات براي كارگزاران 

                                                                                  ،)پرداخت ثابت بر اساس زمان( 1 قراردادهاي بر مبناي رفتار–1

   .)پرداخت متغيربر اساس عملكرد( 2 قراردادهاي بر مبناي نتيجه –

شرايط پرداخت بر اساس ارزيابي ذهني كارفرما از ، به ي رفتاراقراردادهاي بر مبن

اين  در اما.  )2003گرهارت ورينز (كنند  اثربخشي قراردادجبران خدمات مربوطه توجه مي

 شود تا از كنترل ومانيتور طور پيوسته توسط كارفرماه  ب كه كارگزارلازم استنوع قرارداد 

خواهند درجه  ي كارفرماياني كه م،از طرف ديگر. اطمينان حاصل شودحسن انجام وظايف 

 انعقاد قراردادهاي بر مبناي نتيجه هتمايل ب ،بالايي از اطمينان را درمورد نتايج كار كسب كنند

در  نه به رفتار توجه دارند،  نتيجه عملكردطاي پاداش بهاع  به عمدتاًهااين نوع قرارداد.دارند
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. behavior–based  pay  
2. outcome–based  pay-  
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 2جدول . بروز مشكلات كارگزاري شودهد منجر بندو نوع قرارداد مي تواهر ،هر صورت

 ،شرايطي را نشان مي دهدكه با لحاظ كردن آنهادر انتخاب نوع قرارداد جبران خدمات

  . ]14 ؛10[ مشكلات وهزينه هاي كارگزاري كاهش مي يابد

  

  سب با ا جراي موفق آنهامتنادو نوع قرارداد جبران خدمات وشرايط  2جدول 

  

  قراردادهاي بر مبناي نتيجه

  )متغير /عملكرد(

  قراردادهاي بر مبناي رفتار

  )ثابت/زمان(

 كارگزار تمايل بيشتري دارد كه بر اساس منافع  و علايق –1

  .كار كند كارفرما

ساس اكارگزار تمايل كمتري دارد كه بر -1

  .منافع وعلايق كارفرما كاركند

  . ايجاد سيستم اطلاعاتي اهميت زيادي دارد–2  . ايجاد سيستم اطلاعاتي اهميت كمي دارد–2

   عدم اطمينان در مورد نتيجه كار كمتر است–3

 كار  عدم اطمينان در مورد نتيجه–3

  .استيشتر

  .يري كمتري دارد كارفرما ريسك پذ–4  . كارفرما ريسك پذيري بيشتري دارد –4

  . تضاد اهداف بيشتر است –5  . تضاد اهداف كمتر است–5

  . است قابليت برنامه ريزي وظايف بيشتر–6  . قابليت برنامه ريزي وظايف كمتر است–6

  .است قابليت اندازه گيري وظايف كمتر–7  . قابليت اندازه گيري وظايف بيشتر است–7

  . دامنه ارتباط كارگزار بيشتر است–8  . دامنه ارتباط كارگزار كمتر است–8

  

  فرهنگ وتئوري كارگزاري -4-3

 در غالباًكنند كه البته  ييد ميأرا ت د تجربي، مفروضات تئوري كارگزاريبسياري از شواه

 و 1996استوره وديگران ، 2000قوش وجان ، 1989اسنهارت(كشورهاي غربي هستند 

شورهاي غيرغربي كه در فرهنگ آنها مفاهيم  اين مفروضات در كصدق اما ؛ )1985ولفسون 

الي است كه بايد به آن ؤوفاداري وروابط قدرت معاني خاصي دارند، س، عضويت در گروه

برنامه : يك تعريف متداول دانشگاهي از فرهنگ عبارت است از. ]11 [)1993پنينگز(پاسخ داد 

 ] 70ص، 5[ متداول است يك جامعهريزي ذهني مشترك براي پردازش اطلاعات كه بين افراد 

به اين  . تفاوتهاي فرهنگي را به وجود مي آورد، تفاوت دراين برنامه ريزي ذهنيلذاو

تفاوتهاي فرهنگي مانند روابط اجتماعي وسلسله مراتبي در زمينه تئوري  اگر ،ترتيب
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. بينيهاي تئوري مربوط را اعتبار بالاتري بخشيد توان پيش مي لحاظ شوندكارگزاري 

ثير قرار أتهاي فرهنگي مي توانند مفروضات و پيش بينيهاي تئوري كارگزاري را تحت تتفاو

حساسيت  )2 ،دسازناهداف كارفرما و كارگزار را همسو ) 1 كه طوريه ب] 20؛ 11 [دهند

اولويتهاي شركتها را جهت  )3 ود نرا در كارگزار تغيير دهآن پذيري به ريسك و اولويتهاي 

   .]21[د نتغيير ده)  برمبناي نتيجه –ناي رفتار بر مب(مباني پرداخت 

  1ابعاد فرهنگي  -4-3-1

 آزمايش شده  و ملي كه در مطالعات ميان فرهنگي2ابعاد فرهنگي مطرح شده توسط هافستد

در رابطه با موضوع بينيهاي تئوري كارگزاري  توانند پيش مي، وداراي اعتبار تجربي هستند اند

  :هستندچهار بعد مطرح شده به شرح زير .]11) [2004جانسون ( دكننرا تعديل جبران خدمات 

) 3 ،)فاصله از قدرت(مساوات گرايي / سلسله مراتب گرايي )2 ، فرد گرايي/ جمع گرايي)1

   .زنانگي/ مردانگي )4 ،)اجتناب از عدم اطمينان (محافظه كاري /  ريسك پذيري

 را داراي روحيه جدايي واستقلال ازكاركنان درفرهنگهاي فردگ 3:فرد گرايي/ جمع گرايي 

 تصميم گيريهاي شغلي حساب شده وپاداشها بر اساس ،)2000پوتنام(هستند سايرين 

 فعاليتها وتصميم بر اساس امنيت اقتصادي كاركنان واست فعاليتها وخلاقيتهاي شخصي 

و  آيد دست ميه هاي روحي وحمايتهاي گروهي ب ونه براساس علقهفردگيريهاي مستقل 

شود كه  اين امر باعث مي. داردوجود طور متقابل ه سازمان وفرد ببين حداقل تعهدات اخلاقي 

هنجارهاي فرهنگهاي  از يبازتاب دقيق بينيهاي تئوري كارگزاري ازمنافع شخصي كارگزار پيش

فرهنگهاي جمع گرا با ادبيات سرمايه اجتماعي ويژگيهاي رسد كه  به نظر مي. نباشدجمع گرا 

ي به عنوان روابط متقابل اجتماع معمولاً فرهنگهاي جمع گرا، اين ترتيب كه در بهاست،سازگار 

كه در فرهنگهاي فرد گرا مبناي مبادله   در حالي،گيردمي قرارداد كار قرار  يعني ،مبناي مبادله

 )1999(لين و )1990(بر اساس تعريف كلمن). 2002آدلروكاون (است  كاربيشتر روابط بازار

 داردتامي در شبكه هاي اجتماعي منافع احتمالا جتماعي يك كالاي عمومي است كه سرمايه ا

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. cultural dimensions 
2. Hofstede  
3. individualism/ collectivism  
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دهد و فرضيات تئوري كارگزاري  سرمايه اجتماعي همسويي اهداف را افزايش مي .]12[

   ).2004 جانسون( كند  تضعيف مي،رامبني بر وجود تضاد بين اهداف كارگزار وكارفرما

فاصله از قدرت به اين  1:)فاصله از قدرت(يي مساوات گرا/ سلسله مراتب گرايي 

 دهند امراشاره داردكه چگونه فرهنگها توزيع نابرابر قدرت را مورد پذيرش قرار مي

روابط سلسله مراتبي وتبعيت  زياد، سلسله مراتب گراييفرهنگهاي با ). 1993 و1980هافستد(

وتفاوت درقدرت  )2002ونآدلروكا( قدرت را در قبال كسب امنيت مالي مي پذيرند صاحباز

ديويس ( كنند قبول مي  مثل آمريكا،،رابيش از فرهنگهاي با فاصله از قدرت كم

 كاركنان به خود ،بالادر فرهنگهاي با فاصله از قدرت  .)1996وممن وديگران 1997وديگران

غربي كه در سيستمهاي   در حالي،دهند كه دريافتي شان از رئيسشان بيشتر باشد نميحق 

 ، بالاسلسله مراتببا لذا در فرهنگهاي  و عادي است امرن خدمات بر مبناي عملكرد اين جبرا

   ). 2004جانسون (جبران خدمات بر مبناي رفتاروجود دارد  سيستمهاي تمايل بيشتر به

اجتناب از عدم اطمينان عبارت  2:)اجتناب از عدم اطمينان(محافظه كاري / ريسك پذيري

 .)1993 و1980هافستد( كنند احساس مي ،مبهمافراد دروضعيتهاي كه  است از درجه راحتي

تعداد ، ريسك پذيري بالاست در كشورهاي غربي كه اجتناب از عدم اطمينان پايين است،.

 انحراف از هنجارهاي گروهي واجتماعي مخالف و هاينظر است و تحمل قوانين كمتر

كنند ودر موارد ابهام آميز وناشناخته  نمييري اوضاع را تهديد تلقي ذناپ بيني آنها پيش.بالاست

 ،در نتيجه است وبرعكس  ريسك گريزاين موارد در فرهنگهاي .دچار استرس نمي شوند 

 وعدم سازد منتقل ميقراردادهاي جبران خدمات بر مبناي نتيجه كه ريسك را به كاركنان 

پذيرفته ريسك گريز اي فرهنگه در د،نده  افزايش ميپرداختيها  واطمينان را در مورد پاداش

  .ندكه در كشورهاي غربي اين نوع قراردادها بسيار مورد استقبال كاركنان حاليدر ،نيستند

اين ويژگيها وقاطعيت وحوزه تسلط  تأمردانگي دريك فرهنگ به سطح جر 3:زنانگي/ مردانگي

  نتيجه گرايي،،ا آمريك،مثل فرهنگهاي مردانه در ).1990 وكيم 1993 و1980هافستد ( دشو مربوط مي

 ،وجاه طلبيخواهي و استقلال  موفقيتهاي مادي ارزشهاي مسلط هستندو شجاعت ، محوريقهرمان 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. power distance  
2. uncertainty avoidance  
3. masculinity   
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فرهنگهاي و  )1980  وهافستد1996نيومن ونولن  ؛2000فرنچ وويس( رود فضيلت به شمار مي

ن اكيم وديگر(  عمل ميكنندعدالت وبرابري براي تخصيص پاداشهنجارهاي مردانه براساس 

 به اين ترتيب به نظر مي رسد كه فرهنگهاي مردانه با مفروضات ).2000 وفرنچ وويس1990

 ساختنجبران خدمات بر اساس نتيجه عملكرد جهت همسو  بر سيستمتئوري كارگزاري مبني

 كيدأ تدليله ب ،و كاركنان در فرهنگهاي مردانهند  سازگارتر اهداف كارگزار وكارفرما ميان تضاد

 . دارند براي پذيرش قراردادهاي نتيجه گراآمادگي بيشتري، پاداشهاي مادي و تموفقي كسب بر

هماهنگي كامل ميان ت وايجاد اخدم ارتباطات، كيد بر وابستگي،أ ت،در مقابل در فرهنگهاي زنانه

 سازگاري ، مبتني بر رفتار، با قراردادهاي جبران خدماتلذا و )2000سفرنچ ووي( اجزا است

  ).1996و نيومن ونولن 2000فرنچ وويس، 1990يم وديگران ك(د نبيشتري دار

  

  هاي حرفه وارتباط آن با تئوري كارگزاري ويژگي -5

بينيهاي تئوري كارگزاري  شرايطي كه پيش بهدر يك تحقيق تجربي  )2004( هوانگ و ديگران

 شغل و ريزي رنامه قابليت ب  مثل، حرفه ويژگيهاي، كردهدهند اشاره  را تحت تاثير قرار مي

ارتباط آن با سهم حقوق متغير در ساختار  نيز زمان كنترل وپايش كارگزار توسط كارفرما و

  مروريمقالهيك طور در   همين.اند را بررسي كردهجبران خدمات ازرويكرد تئوري كارگزاري 

 مانند ، حرفهژگيهايي وموردفرضياتي در  ]10[ )2004("مشكل يابي: تئوري كارگزاري"به نام 

ريزي  شغل و عدم اطمينان قابليت برنامه گيري عملكرد، دامنه ارتباطات كارگزار،  بليت اندازهقا

  .ارائه شده است  ارتباط آن با سهم حقوق متغير  واز نتايج كار و وجود سيستم اطلاعاتي
 

   تحقيقواهداف اهميت موضوع -6

اي براي   پرهزينهاز دير باز نارضايتي كاركنان از وضعيت حقوق و دستمزدشان تبعات

وحجم وسيعي از اخبار رسانه بوده  موضوع بسياري ازتحقيقات علمي وسازمانها داشته 

 بارتول .كاترين ام طبق نظر خانم از آنجا  كه . هاي گروهي را به خود اختصاص داده است

ل عنوان وكيه عنوان اصيل وكاركنان به مي تواند به رابطه مديران بكارگزاري رابطه  )1999(

ه و از اين رويكرد به آنها ب اند در اين مقاله كاركنان به عنوان كارگزار قلمداد شده ]1؛ 4 [يابدتعميم 

 بعنوان طرف ديگر  يعني مديرانعنوان يك طرف رابطه قراردادهاي جبران خدمات وبه كارفرما
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شدن توسعه وتنوع سيستم هاو انعطاف پذير  ،از طرف ديگر. يعني اصيل نگريسته شده است

بر اثر فشارهاي رقابتي و پيشرفت تكنولوژي وشتاب   كهسازمانها وگسترش سازمانهاي مجازي

 در حوزه جبران خدماتوقوع پيوسته ه دنيا و كشور ايران ب خصوصي سازي در سراسر فرايند

منجر نظام حقوق ودستمزد و انعطاف پذيري در ظهور اشكال جديدقراردادهاي استخدامي به نيز

است ولذا بايد  ناپذير براي مديران ايراني اجتنابتغييرات رويارويي با اين  .]5 ؛6[است شده 

اثربخش سيستم اداره  ،ي علمي و ويژگيهاي فرهنگ ايرانيمبان كردن  با لحاظتمهيداتي انديشيد كه

دركشور به دليل آنكه  اما ؛ ميسر گردد،آن جبران خدمات وتوسعه وحمايت سيستمهاي جديد

 يعني مشمولان قانون استخدام ،موضوع جبران خدمات در بخش دولتيختن به پردا ،ايران

 موضوع جبران خدمات در محدوده ردر اين مقاله ب  محدوديتهاي خاص خود را دارد،،كشوري

از آنجاكه سيستمهاي جبران خدمات وتمركز شده  ، يعني مشمولان قانون كار،بخش خصوصي

مطالعه وبررسي  ]4[ هستند ن واثربخشي پايينمشمول قانون كار داراي مشكلات فراوا

  .قراردادهاي جبران خدمات دراين محدوده اهميت ويژه دارد

  :  اين تحقيق عبارتند از  اهداف،به اين ترتيب

قابليت كاربرد آن در مفروضات تئوري كارگزاري در ايران و افزايش   آزمايش -1

 كاركنان فرهنگيهاي  ويژگي كردن اظ از طريق  لح)مشمول قانون كار( سازمانهاي ايراني

  .و نوع حرفهايراني 

مشمول (  اثربخشي سيستم جبران خدمات در سازمانهاي ايرانيافزايشمشاركت در -2

 ايجاد يك مبناي تئوريك براي پيش بيني مشكلات و هزينه هاي از طريق) قانون كار

 .ات آنها هنگام تنظيم قراردادهاي جبران خدم كردن  لحاظوكارگزاري 

 

  الات تحقيق ؤس -7

ابعاد فرهنگي   آيا)2 ؟كند سازمانهاي ايراني صدق ميآيا مفروضات تئوري كارگزاري در) 1

يعني ( جبران خدمات قراردادهايويژگي هاي ارتباط بين مفروضات تئوري كارگزاري و 

  در ساختارتمايل كارگزار به سهم حقوق متغير وجبران خدماتساختار فعلي قراردادهاي 

 تئوري ارتباط بين مفروضاتآيا ويژگي هاي حرفه  )3 ؟كنند را تعديل ميجبران خدمات 
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جبران ساختار فعلي قراردادهاي يعني   جبران خدماتقراردادهايو ويژگي هاي كارگزاري 

  ؟كند تعديل مي را تمايل كارگزار به سهم حقوق متغير در ساختار جبران خدمات وخدمات

  

  ا و فرضيات  متغيره،  مدل مفهومي-8

كر توسعه داده شده ومتغيرهاي مربوط در ذمدل مفهومي براساس چارچوب نظري فوق ال

  . ديده مي شود2مدل مفهومي درنمودارشماره

  

  فرضيات تحقيق -8-1

فرضيه اصلي ه بر اساس روابط متغيرها در مدل مفهومي تنظيم شده اند كه فرضيات مربوط

 5و 4فرضيه اصلي و 2ال ؤبراي جواب به س 3و 2فرضيه اصلي ،1الؤجواب به س براي 1

؛ 2 براي رعايت اختصار فرضيات فرعي .اند شرح زير تعريف شده به 3ال ؤبراي جواب به س

  : در بخش نتايج آزمون فرضيات آورده شده اند5؛ 4؛ 3

شركت مورد بررسي   بعضي از مفروضات تئوري كارگزاري در دو: 1فرضيه اصلي 

  .صدق مي كنند

  . داري وجود داردامعندراك ريسك كارگزار وكارفرما تفاوت ا نبي -8-1-1

 .وجود دارد داري ا معنبين اهداف كارگزار وكارفرما تفاوت -8-1-2

 .وجود دارد داري امعنبين منافع كارگزار وكارفرما تفاوت  -8-1-3

  .ق مادي استي بر مبناي علاصرفاً تباط بين كارگر وكارفرما ا-8-1-4

كارگزاران ، بين كارگزار وكارفرما بيشتر باشد  و اهدافقدر تضاد منافعه هرچ -8-1-5

  .اطلاعات كمتري در اختيار كارفرما قرار مي دهند

  كارگزاران ، بين كارگزار وكارفرما بيشتر باشد هر چقدر تفاوت ادراك ريسك -8-1-6

  .عات كمتري در اختيار كارفرما قرار مي دهنداطلا
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  حقيقمدل مفهومي ت 2نمودار 

  

جمع گرايي،  /فردگرايي، زنانگي /مردانگي«ابعاد فرهنگي كه شامل ابعاد  :2فرضيه اصلي

ارتباط بين  است، »ريسك گريزي/ مساوات گرايي و ريسك پذيري /سلسله مراتب گرايي

، تضاد اهداف، تفاوت ادراك ريسك بين كارگزار و كارفرما( مفروضات تئوري كارگزاري

  .  كنند ارگزار به افزايش سهم حقوق متغيررا تعديل ميو تمايل ك) تضاد منافع

جمع گرايي،  /فردگرايي، زنانگي /مردانگي«  كه شامل ابعادابعاد فرهنگي: 3فرضيه اصلي 

 ارتباط بين است،» يسك گريزي /مساوات گرايي و ريسك پذيري /سلسله مراتب گرايي

 ابعاد فرهنگي:1متغير تعديل كننده

  گريزيريسك / ريسك پذيري-1

  فردگرايي/ جمع گرايي-2

 مساوات گرايي/ سلسله مراتب گرايي-3

 زنانگي/ مردانگي-4

  

  

  :متغير وابسته 

ويژگي هاي 

قراردادهاي جبران 

  خدمات

 ساختارموجود   -1

  قراردادهاي

  جبران خدمات

سهم حقوق متغير (

دركل مجموعه حقوق 

  )ودستمزد

 تمايل كارگزاربه -2

سهم حقوق متغير 

 دركل مجموعه حقوق

     

 

 

 

 

  :متغير مستقل

  مفروضات تئوري

  كارگزاري

  

 تفاوت در ادراك -1

ريسك  بين كارگزار و 

  كارفرما

   تضاد اهداف-2

   تضاد منافع-3

  

 

 ويژگي هاي :2كنندهمتغير تعديل

  حرفه

 + قابليت اندازه گيري عملكرد -1

  قابليت برنامه ريزي كار

   كنترل سرپرست-2
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، تضاد اهداف،  و كارفرماتفاوت ادراك ريسك بين كارگزار(مفروضات تئوري كارگزاري 

  .كنند ميو سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي جبران خدمات را تعديل )تضاد منافع 

قابليت برنامه + قابليت اندازه گيري عملكرد«  كه شامل  ويژگي هاي حرفه:4فرضيه اصلي

، است» اطمينان از نتايج كار و دامنه ارتباطات كارگزار ،كنترل سرپرست،  وظايفريزي

تضاد ، تفاوت ادراك ريسك بين كارگزار و كارفرما(ارتباط بين مفروضات تئوري كارگزاري

  .كنند مي و تمايل كارگزار به افزايش سهم حقوق متغيررا تعديل )تضاد منافع ، اهداف

قابليت برنامه + قابليت اندازه گيري عملكرد« كه شامل ويژگي هاي حرفه :5فرضيه  اصلي 

ارتباط ، است »ترل سرپرست، اطمينان از نتايج كار و دامنه ارتباطات كارگزارريزي وظايف، كن

، تضاد اهداف، تفاوت ادراك ريسك بين كارگزار و كارفرما(بين مفروضات تئوري كارگزاري

  .را تعديل مي كنند  سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي جبران خدمات و)تضاد منافع 

  

  روش تحقيق  -9

) كاركنان(از نوع توصيفي پيمايشي است كه از طريق نظرسنجي از كارگزاران اين تحقيق 

كه مشمول قانون كار است وبه است  صنعت خودرو ،جامعه مورد بررسي. انجام شده است

هاي پيشرفته  اين دليل انتخاب شده كه يكي از صنايع كليدي با تكنولوژي بالا وسيستم

هاي جديد مديريتي است،   آنكه داراي سيستمبه دليل  وشود محسوب ميايران  دركشور

  .استسيستم حقوق ودستمزد آن نسبت به ساير صنايع موجود متنوعترو منعطفتر 

 توزيع قطعات و  ازاين صنعت يك شركت توليد كننده قطعات خودرو ويك شركت تهيه و     

 اعلام نام مجوز  تحقيق به صورت غير رسمي انجام شده،چونلوازم يدكي انتخاب شدند كه 

عنوان ه ازآنجا كه در مدل تحقيق متغيرهاي تحصيلات و پست ب. اين دو شركت وجود ندارد

 كاركنان با تحصيلات ليسانس وبالاتر با پستهاي كارشناس؛، متغيرهاي كنترل انتخاب شدند

براي ايجاد قابليت مقايسه بين   و.مدير وسرپرست بعنوان جامعه مورد بررسي قرارگرفتند

ه شركت توليد كننده قطعات خودرو ب كاركنان خطوط توليد توليدي، و هاي خدماتي حرفه

 يعني دومهاي نوع   از شركت)امور فروش (عنوان حرفه توليدي وكاركنان با حرفه خدماتي

  . انتخاب شدندخدماتي
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براي شركت توليد كننده بر اين اساس دست آمد كه ه بمربوط تعداد نمونه طبق فرمول       

 پرسشنامه كامل بود ودر تحليل آماري 57  پرسشنامه فرستاده شد كه80ات خودرو قطع

 پرسشنامه فرستاده شد 60 نيز )خدماتي (طور براي شركت تهيه وتوزيع همين. گرديداستفاده 

 بوده 99 تعداد كل نمونه ،به اين ترتيب. بودقابل استفاده  پرسشنامه در تحليل آماري 42كه 

است كه اي با مقياس ليكرت  پنج گزينهيك پرسشنامه نظر سنجي  ،ابزار سنجش. است

دو قطبي ال ؤ س32بخش اول شامل است، داراي دو بخش اند و  كاركنان به آن پاسخ داده

] 21[ ارزشهاي فرهنگي كاركنان VSM 94(1(الات هافستدؤمربوط به فرهنگ كه از مخزن س

  .گرفته شده است

 وجبران  مربوط به تئوري كارگزاريمتغيرهايبررسي ال جهت ؤ س25بخش دوم شامل       

براي  . بوده است0 /758 شاخص آلفاي كرونباخ آن بوده، است كه محقق ساخته خدمات

آزمون فرضيه هاي براي   استفاده شده ويك نمونه »تي «آزمون فرضيه اول از آزمون

حرفه ازكاركرد هاي   يعني ابعاد فرهنگي و ويژگي،متغيرهاي تعديل گر مربوط به 5و2،3،4

split در spssاز طريق دستورطوري كه متغير تعديل گر مربوطه  ب، شده استستفاده ا  

recode  درspss  جدا شده )1-كد( و بيشتر از ميانگين )0-كد(به دو بخش كمتر از ميانگين 

 سپس در هر دو حالت بين متغير مستقل و وابسته  همبستگي گرفته شده و همبستگيهايواند 

، روش استفاده شده براي تحليل متغيرهاي تعديل كنندهاند  دار مورد تحليل قرار گرفتهامعن

 . شرح داده شده است قبلاً spssحوه كاركرد آن در است كه نsubgroup analysis روش

محدوده زماني تحقيق بهار .  آزمون شده اند درصد95در سطح اطمينان  مربوطه فرضيات 

  .وده است ب1384وتابستان سال 

  

  

  

  

  

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. VALUES SURVEY  MODULE, 1994 QUESTIONNAIRE   
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  نتايج آزمون فرضيات  -10

  .دنكن  صدق مي مفروضات تئوري كارگزاري د ر دو شركت مورد بررسي بعضي از1فرضيه اصلي 

  

ره
ما

ش
  

  اماره  فرضيه
سطح 

  داري معنا
  نتيجه

  977/3  .معنا داري وجود داردادراك ريسك كارگزار وكارفرما تفاوت بين   1

t 

000./  

  
  يدأيت

  -554/3  . وجود دارد معنا داري گزار وكارفرما تفاوتبين اهداف كار  2

t 

000/0  

  
  رد

  -85/6  . وجود دارد معنا داري بين منافع كارگزار وكارفرما تفاوت  3

t 

000/0  

  
  رد

  -145/4  .ق مادي استي بر مبناي علاصرفاً ارتباط بين كارگر وكارفرما،  4

t  

000/0  

  
  رد

4  
 وكارفرما بيشتر باشد،كاركنان رزاقدر تفاوت ادراك ريسك بين كارگ ههرچ

  .دهند اطلاعات كمتري در اختيار كارفرما قرار مي
207/0 -  

R  
  ييدأت  04/0

5  
كارگزاران اطلاعات  قدر تضاد منافع بين كارگزار وكارفرما بيشتر باشد، ههر چ

  .كمتري در اختيار كارفرما قرار مي دهند
625/0-  

 R  
  ييدأت  000/0

6  
 تضاد اهداف بين كارگزار وكارفرما بيشتر باشد، كارگزاران قدر ههر چ

  .اطلاعات كمتري در اختيار كارفرما قرار مي دهند
446/0 -  

 R  
  ييدأت  000/0

  

ات تئوري كارگزاري در بعضي از مفروض، گردد مشاهده ميدر جدول بالا طور كه  همان

پيش فرضهاي اقتصاد ه بر اساس  مفروضاتي كاما  ،كند صدق مي نهاي ايرانيمحيط سازما

 نفع دن كربراي حداكثر صرفاًدر سازمان  اينكه رفتار كارگزاربر هستند، مبني كلاسيك

 از آنجا كه متغير مستقل مفروضات تئوري كارگزاري داراي .اند ييد نشدهأت ،استشخصي 

 و متغير  ومتغير وابسته نيز دو جزء دارد و متغير تعديل گر فرهنگ چهار جزءاستسه جزء 

 فرضيه فرعي داريم كه در جداول زير 24طور كلي  هتعديل گر حرفه نيز چهار جزء دارد لذا ب

 .با هم آورده شده انددو به دو 

جمع گرايي،  /فردگرايي، زنانگي /مردانگي«ابعاد فرهنگي كه شامل ابعاد  :2فرضيه اصلي 

ارتباط بين ، است »زيريسك گري/ مساوات گرايي و ريسك پذيري /سلسله مراتب گرايي



   ...نقش تعديل گر ابعاد فرهنگي  بررسيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ       اصغر مشبكي و همكار 

 276

  

، تضاد اهداف، تفاوت ادراك ريسك بين كارگزار و كارفرما( مفروضات تئوري كارگزاري

  .  كنندو تمايل كارگزار به افزايش سهم حقوق متغيررا تعديل مي ) تضاد منافع 

جمع گرايي،  /فردگرايي، زنانگي /مردانگي«ابعاد فرهنگي كه شامل ابعاد : 3فرضيه اصلي 

 ارتباط بين است،» ريسك گريزي /مساوات گرايي و ريسك پذيري /راتب گراييسلسله م

، تضاد اهداف، تفاوت ادراك ريسك بين كارگزار و كارفرما(مفروضات تئوري كارگزاري 

  .مي كنندو سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي جبران خدمات را تعديل )تضاد منافع 

  

   گي رابطه بين تفاوت ادراك ريسك و تمايل كارگزار به افزايش سهمبعد فرهنگي مردان -2-1فرضيه فرعي

  تأييد.  حقوق متغير را تعديل مي كند                               

           بعد فرهنگي مردانگي، رابطه تفاوت ادراك ريسك و سهم حقوق متغير درساختار  -3-1فرضيه فرعي    

  تأييد.  دادهاي جبران خدمات را تعديل مي كند قرار                               

  متغيرها  R 0=مردانگي 1=مردانگي نتيجه

 معنادار است
300 /0  

038/0 

144/0-  

312/0 

 آماره آزمون

  سطح معنا داري

تفاوت ادراك ريسك و تمايل 

  كارگزار به حقوق متغير

 

 معنادار است
003/0-  

984/0 

302/0-  

031/0 

  آماره آزمون

  ا داريسطح معن

تفاوت ادراك ريسك و سهم 

حقوق متغير در ساختار 

 فعلي

   تمايل كارگزار افزايش ن كارفرما و كارگزار بيشتر باشد  تفاوت ادراك ريسك بي  در فرهنگهاي مردانه هر چه:نتيجه

 .شود ات  بيشتر ميخدم داد جبران حقوق متغير در ساختار قرار حقوق متغير وتمايل كارفرما به افزايش سهم            
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  بعد فرهنگي فرد گرايي رابطه بين تفاوت ادراك ريسك و تمايل كارگزار، به افزايش سهم  -2-2فرضيه فرعي

  .رد. كند حقوق متغير را تعديل مي                               

  غير در ساختار بعد فرهنگي فردگرايي رابطه تفاوت ادراك ريسك و سهم حقوق مت -2-3فرضيه فرعي     

  .تأييد. كند  قراردادهاي جبران خدمات را تعديل مي                                

  متغيرها  R 0=فردگرايي 1=فردگرايي  نتيجه

 معنا دار نيست

119/0  

386/0  

 

113/0  

467/0 

  آماره آزمون

  داري سطح معنا

تفاوت ادراك ريسك و 

تمايل كارگزار به حقوق 

 متغير

 استمعنادار 
090/0-  

513/0 

508/0-  

000/0 

  آماره آزمون

  داري سطح معنا

تفاوت ادراك ريسك و 

سهم حقوق متغير در 

 ساختار فعلي

  . هرچه تفاوت ادراك ريسك بين كارگزار و كارفرما بيشتر باشددر فرهنگهايي  كه فردگرايي كم است،  :نتيجه

  . تار قرارداد جبران خدمات بيشتر شودساخكارفرما مايل است سهم حقوق متغير در               

  

  

  

  

  

  

 

  بعد فرهنگي ريسك پذيري كارگزار، رابطه بين تفاوت ادراك ريسك و تمايل كارگزار به   -2 -3فرضيه فرعي

  تأييد. افزايش سهم حقوق متغير را تعديل مي كند                              

  گزار، رابطه تفاوت ادراك ريسك و سهم حقوق متغير بعد فرهنگي ريسك پذيري كار -3-3فرضيه فرعي

  تأييد. درساختار قرار دادهاي جبران خدمات را را تعديل مي كند                                

  متغيرها  R 0=ريسك پذيري  1=ريسك پذيري  

 است معنادار

287/0  

046/0  

 

039/0  

787/0 

  آماره آزمون

  سطح معنا داري

ك و تمايل تفاوت ادراك ريس

 كارگزار به حقوق متغير

  نيست معنادار

اما در سطح 

 10/0خطاي 

 است معنادار

262/0-  

069/0 

112/0-  

439/0 

  آماره آزمون

  سطح معنا داري

  تفاوت ادراك ريسك و سهم

حقوق متغير در ساختار 

 فعلي

  حقوق متغير افزايش مي يابد هاي ريسك پذير با افزايش تفاوت ادراك ريسك، تمايل كارگزار به  در فرهنگ: نتيجه

  .وتمايل كارفرما نيز به افزايش سهم حقوق متغير در ساختار قرارداد جبران خدمات كاهش مي يابد         
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   تفاوت ادراك ريسك و تمايل كارگزار به  افزايش سهم ،عد فرهنگي سلسله مراتب گراييب -2-4فرضيه فرعي 

  رد. متغير را تعديل مي كند حقوق                             

   رابطه بين تفاوت ادراك ريسك و سهم حقوق متغير ،عد فرهنگي سلسله مراتب گراييب -3-4فرضيه فرعي

  رد .درساختار قرار دادهاي جبران خدمات را تعديل مي كند                               

 نتيجه
سلسله مراتب 

 1=گرايي

سلسله مراتب گرايي 

=0 
R  امتغيره  

  نيست دارامعن
444/0  

001/0 

421/0-  

004/0 

  آماره آزمون

 اسطح معن

  داري

تفاوت ادراك ريسك و 

تمايل كارگزار به حقوق 

  متغير

 

 نيست دارامعن
010/0  

946/0 

235 /0  

116/0  

 

  آماره آزمون

 اسطح معن

  داري

تفاوت ادراك ريسك و 

سهم حقوق متغير در 

 ساختار فعلي

  تفاوت ادراك ريسك و تمايل كارگزار به حقوق متغير  مراتب گرايي رابطه بين عد فرهنگي سلسلهب :نتيجه

  .تفاوت ادراك ريسك و سهم حقوق متغير در ساختار فعلي  را تعديل نمي كند              

  

   رابطه بين تضاد اهداف كارگزار و كارفرما  و تمايل كارگزار به  ،عد فرهنگي مردانگيب -2-5فرضيه فرعي

  رد.  سهم حقوق متغير را تعديل مي كند افزايش                                 

   رابطه بين تضاد اهداف كارگزار و كارفرما و سهم حقوق متغير ،عد فرهنگي مردانگيب -3-5فرضيه فرعي

  ييدأت. قرار دادهاي جبران خدمات را تعديل مي كند درساختار                                 

  متغيرها  R 0=مردانگي 1=مردانگي يجهنت

  دارنيستامعن
024/0-  

871/0 

082/0  

568/0 

  آماره آزمون

 اسطح معن

  داري

و تضاد اهداف كارگزار و كارفرما  

  تمايل كارگزار به حقوق متغير

 

در سطح خطاي 

 امعن10/0.

 داراست

148/0  

315/0 

261/0-  

065/0 

  آماره آزمون

 اسطح معن

  داري

و زار و كارفرما  تضاد اهداف كارگ

 سهم حقوق متغير در ساختار فعلي

  . كارفرماو تمايل كارگزار به افزايش حقوق متغير را تعديل نمي كند / رابطه تضاد اهداف كارگزار ، فرهنگ مردانه:نتيجه  

 ارفرما به افزايش سهم  تضاد اهداف بين كارفرما و كارگزار بيشتر باشد تمايل كه هر چ،اما در فرهنگهاي كمتر مردانه         

  .داد جبران خدمات كمتر مي شود حقوق متغير در ساختار قرار           
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  رابطه بين تضاد اهداف كارگزار و كارفرما  و تمايل كارگزار به  ،عد فرهنگي فردگراييب -2-6فرضيه فرعي

  ييدأت. سهم حقوق متغير را تعديل مي كند افزايش                                

  رابطه بين تضاد اهداف كارگزار و كارفرما  و سهم حقوق متغير ،عد فرهنگي فردگراييب -3-6فرضيه فرعي 

  ييدأت.  را تعديل مي كندقرار دادهاي جبران خدمات درساختار                                

  متغيرها  R 0=فردگرايي 1=فردگرايي نتيجه

 امعن

 داراست

204/0  

  

136/0 

328/0-  

  

03/0 

  آماره آزمون

   دارياسطح معن

تضاد اهداف كارگزار و كارفرما  

و تمايل كارگزار به حقوق 

 متغير

 امعن

 داراست

275/0-  

042/0 

045/0  

772/0 

  آماره آزمون

  دارياسطح معن

تضاد اهداف كارگزار و كارفرما  

و سهم حقوق متغير در ساختار 

 فعلي

  افزايش   تفاوت تضاد اهداف و كارگزار بيشتر باشد  تمايل  كارگزار بهه هر چ،ا در فرهنگهاي كمتر فردگر:نتيجه  

 تضاد اهداف بين كارفرما وكارگزار ه هر چ،گرايي بالاتر هاي با فرد حقوق متغير كمتر مي شودو در فرهنگ           

قرار داد جبران خدمات كمتر مي بيشتر باشد  تمايل كارفرما به افزايش سهم حقوق متغير در ساختار              

  .شود

 
  رابطه بين تضاد اهداف كارگزار و كارفرما  و تمايل ، عد فرهنگي ريسك پذيري كارگزارب -2-7فرضيه فرعي

  رد. كارگزار به افزايش سهم حقوق متغير را تعديل مي كند                             

  ين تضاد اهداف كارگزار و كارفرما  و سهم حقوق متغير عد فرهنگي مردانگي رابطه بب -3-7فرضيه فرعي

  رد.  را تعديل مي كندرساختار قرار دادهاي جبران خدماتد                               

  متغيرها  R 0=ريسك پذيري  1=ريسك پذيري  نتيجه

 امعن

 دارنيست

070/0-  

632/0 

068/0  

641/0 

  آماره آزمون

   دارياسطح معن

ارگزار و تضاد اهداف ك

و تمايل كارفرما  

 كارگزار به حقوق متغير

 امعن

 ارنيستد

093/0  

526/0 

123/0-  

396/0 

  آماره آزمون

   دارياسطح معن

تضاد اهداف كارگزار و 

و سهم حقوق كارفرما  

 متغير در ساختار فعلي

  افزايش حقوق متغير  فرهنگ ريسك پذيري رابطه تضاد اهداف كارفرما و كارگزار و  تمايل  كارگزار به :نتيجه

  . را تعديل نمي كند در ساختار قرار داد جبران خدماتوهمچنين تمايل كارفرما به افزايش سهم حقوق متغير           
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   رابطه بين تضاد اهداف كارگزار و كارفرما و تمايل ،بعد فرهنگي سلسله مراتب گرايي -2-8فرضيه فرعي 

  رد. ار به افزايش سهم حقوق متغير را تعديل مي كندكارگز                            

   بعد فرهنگي سلسله مراتب گرايي رابطه بين تضاد اهداف كارگزار و كارفرما  و سهم -3-8فرضيه فرعي 

  رد. حقوق متغير درساختارقرار دادهاي جبران خدمات  را تعديل مي كند                            

 نتيجه
سلسله مراتب 

 1= گرايي

سلسله مراتب 

 0=گرايي 
R  متغيرها  

 معنا دارنيست
024/0-  

863/0 

017/0  

910/0 

  آماره آزمون

  سطح معنا داري

تضاد اهداف كارگزار و 

و تمايل كارفرما  

 كارگزار به حقوق متغير

 معنا دارنيست
109/0  

439/0 

126/0-  

405/0 

  آماره آزمون

  سطح معنا داري

تضاد اهداف كارگزار و 

 سهم حقوق وكارفرما  

 متغير در ساختار فعلي

قوق متغير و همينطور گرايي، رابطه بين تضاد اهداف كارفرما و كارگزار به ح فرهنگ سلسله مراتب :نتيجه

  .كند  تعديل نمي راداد جبران خدمتساختار قرار به افزايش سهم حقوق متغير در تمايل كارفرما

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 بعد فرهنگي مردانگي، رابطه بين تضاد منافع كارگزار و كارفرما  و تمايل كارگزار به  -2-9فرضيه فرعي 

  ييدأت.  يش سهم حقوق متغير را تعديل مي كندافزا                               

  بعد فرهنگي مردانگي، رابطه بين تضاد منافع كارگزار و كارفرما  و سهم حقوق متغير -3-9فرضيه فرعي 

  رد. درساختارقرار دادهاي جبران خدمات را تعديل مي كند                              

  متغيرها  R 0=مردانگي 1=مردانگي نتيجه

در سطح خطاي 

 معنا داراست10/0.

132/0  

731/0 

264/0-  

061/0 

  آماره آزمون

  سطح معنا داري

تضاد منافع  كارگزار و 

و تمايل كارگزار به كارفرما  

 حقوق متغير

 معنا دارنيست
008/0  

959/0 

098/0  

494/0 

  آماره آزمون

  سطح معنا داري

تضاد منافع كارگزار و 

و سهم حقوق متغير كارفرما  

 اختار فعليدر س

كارفرما بيشتر شود تمايل كارگزار به افزايش/ درفرهنگهاي كمتر مردانه، هر چه تضاد منافع كارگزار:نتيجه

   رابطه تضاد اهداف بين كارفرما و كارگزار و تمايل ،حقوق متغير كمتر مي شود؛ اما فرهنگ مردانه           

  .در ساختار قرارداد جبران خدمات را تعديل نمي كندكارفرما به افزايش سهم حقوق متغير            
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   رابطه بين تضاد منافع كارگزار و كارفرما  و تمايل كارگزار به  ،دگراييعد فرهنگي فرب -2-10فرضيه فرعي

  ييدأت. سهم حقوق متغير را تعديل مي كند افزايش                                  

   رابطه بين تضاد منافع كارگزار و كارفرما  و سهم حقوق متغير ،عد فرهنگي فردگراييب -3-10فرضيه فرعي

  رد. درساختار قرار دادهاي جبران خدمات  را تعديل مي كند                                 

  متغيرها  R 0=فردگرايي 1=فردگرايي نتيجه

  داراستامعن
103/0  

454/0 

377/0-  

012/0 

  آماره آزمون

  داري اسطح معن

تضاد اهداف كارگزار و 

و تمايل كارگزار كارفرما  

  به حقوق متغير

 

  دارنيستامعن
179/0  

190/0 

183/0-  

234/0 

  آماره آزمون

  داري اسطح معن

تضاد اهداف كارگزار و 

و سهم حقوق كارفرما  

 متغير در ساختار فعلي

    تضاد منافع بين كارفرما و كارگزار بيشتر باشد  تمايل كارگزار بهه هر چ، در فرهنگهاي كمتر فردگرا:نتيجه

   فرهنگ فرد گرايي در رابطه تضاد منافع كارفرما وكارگزار و  افزايش حقوق متغير كمتر مي شود اما           

  .افزايش سهم حقوق متغير در ساختار قرار داد جبران خدمات  تعديل گر نيست كارفرما به تمايل              

 
   بعد فرهنگي ريسك پذيري كارگزار،رابطه بين تضاد منافع كارگزار و كارفرما  و تمايل -2-11فرضيه فرعي

  رد. كارگزار به افزايش سهم حقوق متغير را تعديل مي كند                               

   بعد فرهنگي مردانگي، رابطه بين تضاد منافع كارگزار و كارفرما  و سهم حقوق متغير -3-11فرضيه فرعي

  رد.  كنددرساختار قرار دادهاي جبران خدمات  را تعديل مي                                

  متغيرها  R 0=ريسك پذيري  1=ريسك پذيري  نتيجه

 معنا دارنيست

181/0  

207/0  

 

220/0-  

129/0 

  آماره آزمون

  سطح معنا داري

تضاد اهداف كارگزار و 

و تمايل كارگزار كارفرما  

 به حقوق متغير

 معنا دارنيست
020/0  

888/0 

045/0  

756/0 

  آماره آزمون

  سطح معنا داري

رگزار و تضاد اهداف كا

و سهم حقوق كارفرما  

 متغير در ساختار فعلي

   فرهنگ ريسك پذيري، رابطه  تضاد منافع كارفرما و كارگزار و  تمايل  كارگزار به افزايش حقوق :نتيجه

  .كند متغيروهمچنين تمايل كارفرما به افزايش سهم حقوق متغير در ساختار قرارداد جبران خدمات را تعديل نمي           
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   رابطه بين تضاد منافع كارگزار و كارفرما  و تمايل ، بعد فرهنگي سلسله مراتب گرايي-2-12فرضيه فرعي

  رد. سهم حقوق متغير را تعديل مي كند كارگزار به افزايش                                

  ر و كارفرما و سهم  رابطه بين تضاد منافع كارگزا، بعد فرهنگي سلسله مراتب گرايي-3-12 فرضيه فرعي

  رد.  را تعديل مي كنددرساختارقرار دادهاي جبران خدماتحقوق متغير                                  

  متغيرها  R 0=سلسله مراتب گرايي  1=سلسله مراتب گرايي  نتيجه

 دارامعن

 نيست

044/0  

756/0 

124/0-  

412/0 

  آماره آزمون

سطح 

  داريامعن

و تضاد اهداف كارگزار 

و تمايل كارگزار كارفرما  

  به حقوق متغير

 

 دارامعن

 نيست

017/0  

902/0 

025/0  

870/0 

  آماره آزمون

سطح 

  داريامعن

تضاد اهداف كارگزار و 

و سهم حقوق كارفرما  

 متغير در ساختار فعلي

   حقوق متغيرتمايل كارگزار به  رابطه بين تضاد منافع كارفرما و كارگزار ،سلسله مراتب گرايي  فرهنگ:نتيجه

  .طورتمايل كارفرما به افزايش سهم حقوق متغير در ساختار قرار داد  جبران خدمات را تعديل نمي كند و همين           

  

   كه نقش متغير تعديل گر حرفه را بررسي4و3فرضيات فرعي مربوط به فرضيات اصلي 

  .هستندبه شرح زير ، كنند  مي

قابليت برنامه + قابليت اندازه گيري عملكرد« شامل هاي حرفه  كه ويژگي: 4فرضيه اصلي

، است »كنترل سرپرست، اطمينان از نتايج كار و دامنه ارتباطات كارگزار، ريزي وظايف

تضاد ، تفاوت ادراك ريسك بين كارگزار و كارفرما( ارتباط بين مفروضات تئوري كارگزاري

  .كنند حقوق متغيررا تعديل ميو تمايل كارگزار به افزايش سهم ) تضاد منافع ، اهداف

قابليت برنامه + قابليت اندازه گيري عملكرد«هاي حرفه كه شامل  ويژگي :5فرضيه  اصلي 

ارتباط  است،» ريزي وظايف، كنترل سرپرست، اطمينان از نتايج كار و دامنه ارتباطات كارگزار

        ، تضاد اهداف، رماتفاوت ادراك ريسك بين كارگزار و كارف( بين مفروضات تئوري كارگزاري

  .و سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي جبران خدمات را تعديل مي كنند) تضاد منافع
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  رابطه بين تفاوت ادراك ريسك وتمايل ،قابليت ارزيابي عملكرد+ قابليت برنامه ريزي شغل  -4-1فرضيه فرعي

  رد. وق متغير را تعديل مي كندكارگزار به  فزايش سهم حق                            

   رابطه تفاوت ادراك ريسك و سهم ،قابليت ارزيابي عملكرد+ قابليت برنامه ريزي شغل  -5-1فرضيه فرعي

  رد. ساختار قراردادهاي جبران خدمات  را تعديل مي كند حقوق متغير در                            

 نتيجه

قابليت برنامه ريزي (

قابليت + شغل 

 1)= زيابي عملكردار

قابليت برنامه (

+ ريزي شغل 

قابليت ارزيابي 

 0) = عملكرد

R  متغيرها  

 دار نيستامعن
141/0  

288/0 

10/0  

541/0 

  آماره آزمون

   داريناسطح مع

تفاوت ادراك ريسك و 

تمايل كارگزار به حقوق 

  متغير

 

 نيست دارامعن
137/0-  

30/0 

247/0-  

125/0 

  آماره آزمون

   دارياسطح معن

تفاوت ادراك ريسك و 

سهم حقوق متغير در 

 ساختار فعلي

  رابطه  تفاوت ادراك ريسك بين كارفرما و كارگزار ،قابليت ارزيابي عملكرد+  قابليت برنامه ريزي شغل نتيجه

  كارگزار به افزايش حقوق متغير  وتمايل كارفرما به افزايش سهم حقوق متغير در  و تمايل                    

  .ساختار قرارداد جبران خدمات  را تعديل نمي كند                    

 
   رابطه بين تفاوت ادراك ريسك و تمايل كارگزار به  افزايش سهم حقوق ،كنترل سرپرست -4-2فرضيه فرعي

  ييدأت. تعديل مي كند متغير را                             

  ساختار قرار دادهاي  ادراك ريسك و سهم حقوق متغير دررابطه تفاوت، كنترل سرپرست -5-2فرضيه فرعي

  ييدأت. را تعديل مي كندجبران خدمات                              

  متغيرها  R 0=كنترل سرپرست  1=كنترل سرپرست نتيجه

 نيست دارامعن
122/0  

344/0 

101/0  

552/0 

  آماره آزمون

سطح 

  داريامعن

تفاوت ادراك ريسك و تمايل 

  ر به حقوق متغيركارگزا

 

 است دارامعن
242/0-  

058/0 

003/0  

984/0 

  آماره آزمون

سطح 

  داريامعن

تفاوت ادراك ريسك و سهم 

حقوق متغير در ساختار 

 فعلي

  نمي كند  را تعديل كارگزار به افزايش حقوق متغيررابطه بين  ادراك ريسك و تمايل سرپرست كنترل  :نتيجه

  رست بالا باشد، با افزايش تفاوت ادراك ريسك بين كارگزار و كارفرما سهم حقوق اما اگر كنترل سرپ            

  . دادهاي جبران خدمات كم مي شود متغير درساختار قرار            
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حقوق  رابطه بين تفاوت ادراك ريسك و تمايل كارگزار به  افزايش سهم، اطمينان از نتيجه كار-4-3فرضيه فرعي

  ييدأت. متغير را تعديل مي كند                            

 رابطه تفاوت ادراك ريسك و سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي،اطمينان از نتيجه كار -5-3فرضيه فرعي

  رد.  خدمات  را تعديل مي كند جبران                            

  متغيرها  R 0=اطمينان  1=اطمينان نتيجه

  342/0 است دارامعن

051/0 

089/0  

478/0 

  آماره آزمون

  دارياسطح معن

تفاوت ادراك ريسك و تمايل 

 كارگزار به حقوق متغير

  -247/0 نيست دارامعن

166/0  

 

114/0-  

362/0 

  آماره آزمون

  دارياسطح معن

تفاوت ادراك ريسك و سهم 

 حقوق متغير در ساختار فعلي

   تفاوت ادراك ريسك بين كارفرما و كارگزار بيشتر باشد ههر چ،  اگر اطمينان از نتيجه كار زياد باشد:نتيجه

  تفاوت ادراك  رابطه بين، اما اطمينان از نتيجه كار؛حقوق متغير بيشتر استتمايل  كارگزار به افزايش                

  . متغير درساختار قرار دادهاي جبران خدمات را تعديل نمي كند ريسك و سهم حقوق              

 

    افزايش سهمت ادراك ريسك و تمايل كارگزار بهرابطه بين تفاو، دامنه ارتباطات كارگزار -4-4يه فرعيفرض

  ييد   أت. حقوق متغير را تعديل مي كند                            

 رابطه تفاوت ادراك ريسك و سهم حقوق متغير درساختار قرار ، دامنه ارتباطات كارگزار  -5-4فرضيه فرعي 

  رد. دادهاي جبران خدمات  را تعديل مي كند                              

  متغيرها  R 0=ارتباطات 1=ارتباطات نتيجه

 است دارامعن
068/0-  

677/0 

316/0  

015/0 

  آماره آزمون

   دارياسطح معن

تفاوت ادراك ريسك و تمايل 

  كارگزار به حقوق متغير

 

 نيست دارامعن
258/0  

108/0 

099/0  

457/0 

  آماره آزمون

   دارياسطح معن

تفاوت ادراك ريسك و سهم 

حقوق متغير در ساختار 

 فعلي

   تفاوت ادراك ريسك بين كارفرما و كارگزار بيشتر ه وقتي دامنه ارتباطات كارگزار كم باشد، هر چ:نتيجه

   رابطه ،طات كارگزاردامنه ارتبا. باشد  تمايل  كارگزار به افزايش سهم حقوق متغيربيشتر مي شود            

  . و سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي جبران خدمات  را تعديل نمي كند تفاوت ادراك ريسك              
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   سهم حقوق و تمايل كارگزار به  افزايشتضاد اهداف  كنترل سرپرست، رابطه بين -4-6فرضيه فرعي

  رد .  متغير را تعديل مي كند                           

  و سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي  تضاد اهداف كنترل سرپرست، رابطه -5-6فرضيه فرعي

  تأييد. .جبران خدمات را تعديل مي كند                           

 نتيجه
كنترل 

 1=سرپرست

  كنترل 

 0=سرپرست 
R  غيرهامت  

  معنادار نيست
10/0  

440/0 

179/0-  

289/0 

  آماره آزمون

  سطح معناداري

تضاد اهداف و تمايل كارگزار به 

 حقوق متغير

در سطح 

 10/0خطاي 

 معنادار است

198/0-  

122/0 

302/0  

069/0 

آماره آزمون 

  سطح معناداري

تضاد اهداف و سهم حقوق 

 متغير در ساختار فعلي

  و تمايل كارگزار به  افزايش سهم حقوق متغير را تعديل  تضاد اهدافبطه بين  كنترل سرپرست را:نتيجه

  بين كارگزار و كارفرما، سهم  تضاد اهدافنمي كند؛ اما اگر كنترل سرپرست بالا باشد، با افزايش           

  .حقوق متغير درساختار قرار دادهاي جبران خدمات كم مي شود         

و تمايل كارگزارتضاد اهداف قابليت ارزيابي عملكرد، رابطه بين +   قابليت برنامه ريزي شغل -4-5فرضيه فرعي 

  رد. به  افزايش سهم حقوق متغير را تعديل مي كند                              

و سهم حقوقتضاد اهداف قابليت ارزيابي عملكرد، رابطه تفاوت + رنامه ريزي شغل  قابليت ب-5-5فرضيه فرعي 

  رد. متغير  درساختار قرار دادهاي جبران خدمات را تعديل مي كند                             

 نتيجه

قابليت برنامه (

+ ريزي شغل 

قابليت ارزيابي 

 1)= عملكرد

قابليت برنامه (

+ ريزي شغل 

رزيابي قابليت ا

 0) = عملكرد

R  متغيرها  

 معنادار نيست
10/0  

449/0 

080/0  

624/0 

  آماره آزمون

  سطح معنا داري

ف و تمايل تضاد اهدا

كارگزار به حقوق 

 متغير

 معنادارنيست
137/0-  

30/0 

151/0  

353/0 

  آماره آزمون

  سطح معنا داري

تضاد اهداف و سهم 

حقوق متغير در 

 ساختار فعلي

 و كارگزار و  تمايل بين كارفرماتضاد اهداف رابطه  قابليت ارزيابي عملكرد، + نامه ريزي شغل  قابليت بر:نتيجه

  كارگزار به افزايش حقوق متغير  وتمايل كارفرما به افزايش سهم حقوق متغير در ساختار قرار داد             

  .جبران خدمات  را تعديل نمي كند           

  



   ...نقش تعديل گر ابعاد فرهنگي  بررسيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ       اصغر مشبكي و همكار 

 286

  

  

  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

    و تمايل كارگزار به  افزايش سهم حقوق متغير راتضاد اهداف رابطه بين ، دامنه ارتباطات كارگزار -4-8فرضيه فرعي 

  رد. تعديل مي كند                                 

    انو سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي جبر تضاد اهداف رابطه ،دامنه ارتباطات كارگزار -5-8فرضيه فرعي 

  رد. خدمات را تعديل مي كند                                 

  متغيرها  R 0=ارتباطات 1=ارتباطات نتيجه

 نيست دارامعن
031/0  

851/0 

043/0  

746/0 

  آماره آزمون

  دارياسطح معن

تضاد اهداف و تمايل 

كارگزار به حقوق 

  متغير

 

 نيست دارامعن
358/0  

023/0 

287/0-  

028/0 

  نآماره آزمو

  دارياسطح معن

تضاد اهداف و سهم 

حقوق متغير در 

 ساختار فعلي

 دامنه . كند و تمايل كارگزار به  افزايش سهم حقوق متغير را تعديل نميتضاد اهداف دامنه ارتباطات كارگزاررابطه بين : نتيجه

  .كند اي جبران خدمات  را تعديل نمي سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهو  تضاد اهدافارتباطات كارگزار رابطه           

  

  و تمايل كارگزار به  افزايش سهم حقوق متغير را تعديل  تضاد اهدافاطمينان از نتيجه كار، رابطه بين  -4-7فرضيه فرعي

  رد. مي كند                             

 و سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي جبران خدمات  را  تضاد اهدافرابطه  اطمينان از نتيجه كار، -5-7فرضيه فرعي

  رد. تعديل مي كند                            

  متغيرها  R 0=اطمينان  1=اطمينان نتيجه

 معنادار است
120/0-  

505/0 

054/0  

666/0 

  آماره آزمون

سطح 

  معناداري

تضاد اهداف و تمايل 

 ركارگزار به حقوق متغي

معنادار 

 نيست

056/0  

759/0 

036/0  

777/0 

  آماره آزمون

سطح 

  معناداري

تضاد اهداف و سهم 

حقوق متغير در ساختار 

 فعلي

   .كند و تمايل كارگزار به  افزايش سهم حقوق متغير را تعديل نميتضاد اهداف اطمينان از نتيجه كار رابطه بين : نتيجه

          و سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي جبران خدمات را تضاد اهداف  ابطه بيناطمينان از نتيجه كار ر               

  .كند تعديل نمي               
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  و تمايل كارگزار به  تضاد منافع  رابطه بين ،قابليت ارزيابي عملكرد+ قابليت برنامه ريزي شغل  -4-9فرضيه فرعي 

  رد.  متغير را تعديل مي كند افزايش سهم حقوق                                  

  متغير  و سهم حقوقتضاد منافع  رابطه تفاوت ،قابليت ارزيابي عملكرد+ ل قابليت برنامه ريزي شغ -5-9فرضيه فرعي 

  رد.  قرار دادهاي جبران خدمات  را تعديل مي كند درساختار                               

 نتيجه

قابليت برنامه (

+ ريزي شغل 

قابليت ارزيابي 

 1)= عملكرد

قابليت برنامه (

+ ريزي شغل 

قابليت ارزيابي 

 0) = كردعمل

R  متغيرها  

 دار نيستامعن
005/0  

970/0 

072/0  

657/0 

  آماره آزمون

  دارياسطح معن

تضاد منافع و تمايل 

كارگزار به حقوق 

 متغير

 نيست دارامعن
211/0  

108/0 

219/0  

174/0 

  آماره آزمون

  دارياسطح معن

تضاد منافع و سهم 

حقوق متغير در 

 ساختار فعلي

   بين كارفرما و كارگزار و  تمايل  منافعتضاد رابطه  ،قابليت ارزيابي عملكرد+ شغل  قابليت برنامه ريزي :نتيجه

  كارگزار به افزايش حقوق متغير  وتمايل كارفرما به افزايش سهم حقوق متغير در ساختار قرار داد جبران                    

  .خدمات  را تعديل نمي كند                   

 
   و تمايل كارگزار به  افزايش سهم حقوق متغير تضاد منافعكنترل سرپرست رابطه بين   -4-10فرضيه فرعي

  رد. را تعديل مي كند                                

   و سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي جبران تضاد منافع كنترل سرپرست رابطه -5-10فرضيه فرعي

  ييدأت .ت را تعديل مي كندخدما                               

  متغيرها  R 0=كنترل سرپرست  1=كنترل سرپرست نتيجه

 امعن

 دارنيست

033/0  

80/0 

137/0-  

420/0 

  آماره آزمون

 اسطح معن

  داري

تضاد منافع و تمايل كارگزار 

  به حقوق متغير

 

در سطح 

خطاي 

 ا معن10/0

 داراست

153/0-  

236/0 

318/0  

055/0 

  آماره آزمون

 اسطح معن

  ريدا

تضاد منافع و سهم حقوق 

 متغير در ساختار فعلي

   به  افزايش سهم حقوق متغير را تعديل ،و تمايل كارگزار تضاد منافع رابطه بين ، كنترل سرپرست:نتيجه

       بين كارگزار و كارفرما سهمتضاد منافع  اما اگر كنترل سرپرست بالا باشد، با افزايش ؛نمي كند               

  .متغير درساختار قرار دادهاي جبران خدمات كم مي شود حقوق              
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  و تمايل كارگزار به  افزايش سهم حقوق  منافعتضاد  رابطه بين ،اطمينان از نتيجه كار -4-11فرضيه فرعي 

  رد. متغير را تعديل مي كند                                 

  و سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي  منافعتضاد ار رابطه اطمينان از نتيجه ك -5-11فرضيه فرعي 

  رد. جبران خدمات  را تعديل مي كند                                 

  متغيرها  R 0=اطمينان  1=اطمينان نتيجه

 است دارامعن
034/0-  

852/0 

064/0  

609/0 

  آماره آزمون

  دارياسطح معن

تضاد منافع و تمايل 

 قوق متغيركارگزار به ح

 نيست دارامعن
155/0-  

390/0 

060/0  

630/0 

  آماره آزمون

  دارياسطح معن

تضاد منافع و سهم 

حقوق متغير در ساختار 

 فعلي

  و تمايل كارگزار به  افزايش سهم حقوق متغير را تعديل  منافعتضاد  رابطه بين ،اطمينان از نتيجه كار: نتيجه

   و سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي  منافعتضاد  رابطه بين،جه كار اطمينان از نتي .نمي كند            

  .جبران خدمات را تعديل نمي كند            

  
 

   و تمايل كارگزار به  افزايش سهم منافعتضادرابطه بين ،  دامنه ارتباطات كارگزار-4-12فرضيه فرعي  

  رد. ل مي كندحقوق متغير را تعدي                               

 و سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي  منافعتضاد  رابطه ، دامنه ارتباطات كارگزار-4-12فرضيه فرعي 

  رد. جبران خدمات  را تعديل مي كند                               

  متغيرها  R 0=ارتباطات 1=ارتباطات نتيجه

 نيست دارامعن
093/0  

568/0 

142/0  

284/0 

  زمونآماره 

 اسطح معن

  داري

تضاد منافع و تمايل كارگزار 

 به حقوق متغير

 نيست دارامعن
573/0  

000/0 

448/0-  

000/0 

  آماره زمون

 اسطح معن

  داري

تضاد منافع و سهم حقوق 

 متغير در ساختار فعلي

 متغير را تعديل و تمايل كارگزار به  افزايش سهم حقوق تضاد منافع رابطه بين ، دامنه ارتباطات كارگزار: نتيجه

   سهم حقوق متغير درساختار قرار دادهاي  تضاد منافع و رابطه،دامنه ارتباطات كارگزار. نمي كند          

  .جبران خدمات را تعديل نمي كند         
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   تحليل يافته هاي تحقيق -11

   همهمشاهده شد كه.نتايج آزمون فرضيات داده شده است  الهاي تحقيق توسطؤجواب س

اثرتعديل كنندگي  .دار نبودندامفروضات تئوري كارگزاري در سازمانهاي ايراني معن

ثير آن بر رابطه متغير مستقل و وابسته در أمتغيرهاي فرهنگ و نوع حرفه و چگونگي  ت

دستاوردهاي در راستاي ادبيات مطرح شده قرار دارد وجداول بالا توضيح داده شده كه 

جهت طراحي سيستمهاي جبران خدمات ان ومحققان سازماني اي مديربسيار ارزشمندي بر

ق ي بر مبناي علادهند كه ارتباط كارگزار وكارفرما صرفاً يافته ها نشان مي. .ارائه داده است

 اهداف كارگزار وكارفرما  نسبي همسوييدربعد جمع گرايي نسبي وجود و نيز نيست مادي 

عنوان مبناي مبادله ه تماعي وروابط اجتماعي بوجود سرمايه اجتوجه به لذا  .ثر داشته استا

هاي غير مالي را براي  اند دامنه انتخاب وسيعي از انگيزانندهوت درروابط كارگر وكارفرما مي

. ثر استؤكارفرمايان ايجاد كند كه اين امر در حفظ وارتقاي وضعيت نيروي انساني بسيار م

قراردادهاي جبران خدمات كه بتواند هم  براي طراحي ساختاراثربخش  توانند  مياين نتايج

ه ب، مورد رضايت كاركنان واقع مي شود وهم مشكلات و هزينه هاي كارگزاري را كاهش دهد

با لحاظ كردن ويژگيهاي  پذير وپيوندي اگر لذا استفاده از الگوهاي انعطاف و كارگرفته شوند

ما تقليد از الگوهاي حقوق ا، تواند موفقيت آميز باشد فرهنگي و نوع حرفه انجام شود مي

  .احتياط و بررسي عوامل فوق الذكر صورت بگيرد  باودستمزد بايد حتماً

 مسائل پيچيده وداراي ابعاد ، موضوع قابل توجه ديگر اين است كه مسائل فرهنگي

شوند و   محدود نمي»هافستد«تنها نيز به ابعاد فرهنگي  و چندگانه ومتعامل با يكديگر هستند

 اما از آنجا كه اين ؛ ديدگاه كل نگردر تحليل اين گونه مسائل بسيار اهميت دارداتخاذ يك

تحقيق فقط اين ابعاد را مورد بررسي قرارداده باز هم كليت فرهنگي موجود قابل بررسي 

 گروه با 8، با توجه به چهار بعد فرهنگي مطرح شده توسط هافستد  به اين ترتيب كه؛است

سلسله ، فردگرا« كشور آمريكا داراي ابعاد فرهنگي  مثلاً.آيد  ميوجوده تركيبهاي مختلف ب

مرد ، سلسله مراتب گرا، جمع گرا«كه ژاپن   در حالي، است»مردگرا وريسك پذير، مراتب گرا

، اينكه كشور ايران ]22[ ويژگيهاي كلي خود را دارد، است كه هر تركيب»گرا و ريسك گريز

 تركيب چقدر مي تواند پيش بيني هاي تئوري كارگزاري در كدام تركيب قرار مي گيرد و اين

  .مي تواند موضوع تحقيق ديگري باشد  را تحت الشعاع قراردهد
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 مدل مفهومي تحقيق با استفاده از دو متغير تعديل كننده ابعادفرهنگي و نوع حرفه موفق 

ردادهاي شد كه بعضي ابهامات درباره ارتباط بين مفروضات تئوري كارگزاري وساختارقرا

 اما متغيرهاي ديگري نيز وجود ؛جبران خدمات در محيط سازمانهاي ايراني را پاسخ دهد

براي مثال نويسندگان مقاله دريافتند كه توجه  دارند كه درشكل گيري  اين ارتباط اثر دارند،

مقاطع مختلف ، سبك زندگي،  مثل سن كارگزاران، تحصيلات،به متغيرهاي جمعيت شناختي

له را روشن أتواند بخشي از زواياي تاريك مس تعداد افراد خانواده وغيره مي، گيسيكل زند

 تمايل كارگزاران به پرداخت متغير ممكن است در ارتباط با اين ويژگيها معنادار  مثلاً.سازد

سن وسابقه خدمت كارگزاران وتمايل آنهابه پرداخت متغير و ،  لذا ارتباط بين جنسيتد وباش

 ، جنسيت و تمايل به پرداخت بينضريب همبستگي . مورد آزمون قرار گرفتبه پاداش نقدي

 تمايل به دهد بين جنس مذكر و كه نشان مياست  031/0داري معنا  باسطح= r 217/0متغير 

براي اختلاف ميانگين دو  »تي« آزمون ضمناً .داري وجود دارد معنا پرداخت متغير ارتباط

 t  =  201/2آزمون به زنان به پرداخت متغير را با آماره تفاوت تمايل مردان نسبت ، جامعه

 البته اين نتيجه با ويژگي ريسك پذيري مردان نسبت به .كند ييد ميأ ت03/0داري  معنا وسطح

قابل ، عهده دارنده ت اصلي اداره زندگي را بليوؤ مردان مس،زنان و اينكه در جامعه ايراني

ط بين سن وتمايل به پرداخت متغير ضريب همبستگي طور در برسي ارتبا همين. توجيه است

246/0 - r =274/0ضريب همبستگي  سن وتمايل به پاداش نقدي ، 012/0داري  معنا  وسطح 

- r =ضريب همبستگي و سابقه خدمت وتمايل به پاداش نقدي006/0داري   معنا  و سطح  

291/0 - r =اد جوانتر به پرداخت متغير  نيز نشان مي دهد كه افر003/0داري   معنا  و سطح

 واين امر نيز با توجه به سيكل زندگي جوانان كه در آغاز .وپاداش نقدي تمايل بيشتري دارند

رفاه ، زندگي نياز به درآمد ونقدينگي بيشتر افراد مسن با سابقه خدمت بالا تر نياز به ثبات

. )41 ص5 ،2005يومنميلكوويچ ون( قابل توجيه است هستندوخدمات درماني ورفاهي بيشتر

 وجودانعطاف پذيري در ابعاد زندگي اجتماعي وخانوادگي جوانان مثل چند شغلي بودن ضمناً

  .استاز ديگر عوامل تمايل به پرداخت بر مبناي عملكرد ] 23[يا ساعات كار انعطاف پذير و
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 لحاظ كردن عوامل نكته ديگر اين است كه براي كاملتر كردن مدل مفهومي فوق الذكر،

 سيستمهاي اندازه وسيكل عمر سازمان وسطح نهادينگي  مثل نوع واندازه صنعت،1،نهادي

)  تقليدي بودن  يا اصل بودن سيستم حقوق ودستمزدمثلاً] (8) [1996زاجاك و وستفال(آن

ضرورت دارد واين موضوع مي تواند از طريق محدود كردن يا توسعه بخشيدن به گزينه 

ثير قرار دهد ويا از درجه أفروضات تئوري كارگزاري را تحت تهاي كارگزار يا كارفرما م

همينطور متغيرهاي موجود در پيشينه سازمان مانند ورشكستگي . پذيري آن بكاهد بيني پيش

تواند در اين رابطه اثر گذار   مي،و وقوع بحران يا تشويق خلاقيت و تجارب موفقيتهاي خاص

اهداف و منافع بين كارگزار وكارفرما نتيجه  تضاد ممكن است  معني دار نبودن  مثلاً.باشد

ه توانند ب محيط صنعتي كشور ايران باشدو لذا عوامل نهادي ميبر  جنگ تحميلي تأثيرهاي

  .بررسي شوندعنوان موضوع يك تحقيق جديد در اين خصوص 

جهاني ، سازي  خصوصيفرايندبندي مي توان به اين نتيجه رسيد كه در فشار  در جمع

 يورا  رقابت  موجوددر محيط صنعت خودرو و توسعه دامنه فعاليتهاي آن به ماسازي و

نوآوري وانعطاف ، مديريت منابع انساني اين صنعت نيز با لزوم تنوع، مرزهاي كشور ايران

توجه به اشكال جديد قراردادهاي  .رو شده است هپذيري بيشتر در سيستمهاي مربوط روب

پذير  انكارنا، ]23[ قوق ودستمزد را با خود به همراه داردح سيستمهاي استخدامي كه انواع

دليل ه كارگيري صحيح واثر بخش اين سيستم هاست كه به  باهميت دارداما آنچه ؛ است

لذا   وبدون شك در اجرا دچار مشكلات وموانع خواهند شد، خاستگاه تئوريك غير ايراني

 .شا خواهد بودتوجه به دستاورد هاي اين تحقيق در اين راستا راهگ
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