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شناسایی و تبیین عوامل فردی و مدیریتی اثرگذار بر جبران خدمات سازمان‌های 
پروژه محور با رویکرد آمیخته
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چكيد‌ه
مقدمه: جبران خدمات کارکنان هر سازمان جزء ابزارها و وسایل مؤثر مدیریت منابع انسانی است که با اعمال مدیریت 
صحیح این ابزار نه تنها هدف‌ها و مأموریت‌های سازمان با کارایی مطلوب تحقق می‌یابد، بلکه منافع واقعی کارکنان و 
سازمان‌ها نیز تأمین می‌شود. سازمان پروژه محور به ساختار سازمانی اطلاق می‌شود، که به طور موقتی و برای انجام 

وظایف خاص شکل‌گرفته است.
هدف: هدف این پژوهش، شناسایی و تبیین عوامل فردی و مدیریتی اثرگذار بر جبران خدمات سازمان‌های پروژه محور 

در ایران است.
مواد و روش‌ها: پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع کاربردی-توسعه‌ای، از‌نظر روش، ترکیبی و مبتنی بر روش تحقیق، 

توصیفی- پیمایشی می‌باشد. جامعه آماری پژوهش مدیران سازمان‌های پروژه محور و خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی 
بودند. برای تجزیه و تحلیل داده‌ها‌ی کیفی از روش داده بنیاد و داده‌ها‌ی کمی از روش معادلات ساختاری استفاده شد.

یافته‌ها: نتایج این پژوهش نشان داد که مقدار عددی شدت اثر در بعد عوامل فردی 0/09 و در بعد عوامل مدیریتی 0/51 
به دست آمده است. همچنین معناداری روابط بین سازه‌های مدل قابل تشخیص است.

بحث و نتیجه‌گیری: نتایج حاصل از تحقیق بیانگر آن است که عوامل فردی مؤثر بر جبران خدمات سازمان‌های پروژه محور 

به ترتیب اهمیت شامل شایستگی افراد، هوش کارکنان، صداقت کاری، انعطاف‌پذیری و اخلاق و ادب و عوامل مدیریتی به 
ترتیب اهمیت شامل اخلاق و منش رهبری داشتن، شایستگی مدیر، قدرت شخصی مدیران، اصل برابری و ایجاد فرصت 

برابر، تناسب حقوق و مزایا با عملکرد و مدیریت حمایت‌گر، تسهیم‌کننده می‌باشد.
کلمات کلیدی: جبران‌خدمات، عوامل فردی، عوامل مدیریتی، سازمان‌های پروژه محور، روش آمیخته.
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مقدمه
ثروت  تولید  سطح  در  تفاوت  توضیح  در  مهم  عوامل  از  یکی 
بیشتر   .)1( است  انسانی  سرمایه  کشورها،  اقتصادی  رشد  و 
تحقیقات و مطالعات در حوزه مدیریت منابع انسانی، در ارتباط 

با سازمان‌های بزرگ و پایدار انجام گرفته است و چند دهه اخیر 
حرکت سازمان‌ها از ساختار وظیفه‌ای، به سمت ساختار پروژه‌ای 
بوده است، بنابراین با توجه به اهمیت این موضوع، لازم است که 
بیشتر به جایگاه مدیریت منابع انسانی در سازمان‌های پروژه محور
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(Project-Based Organizations) پرداخته شود )2(. سازمان‌هایی 

که اکثر فعالیت‌های خود را در قالب پروژه به انجام می‌رسانند، 
سازمان‌های پروژه محور نامیده می‌شوند. سازمان‌های پروژه محور 
دارای محدوده و بافت پویایی هستند )3( و معمولاً شامل چندین 

پروژه به صورت هم‌ زمان می‌باشند )2(.
بسیاری از محققین علوم مدیریتی بر این باورند که در سازمان‌های 
و  سازمان‌ها  این  خاص  ویژگی‌های  وجود  دلیل  به  محور  پروژه 
مخصوصاً طبیعت موقت فرآیندهای کاری و محیط پویای آن‌ها، 
برای سازمان، تیم پروژه و کارمندان موجود  چالش‌های خاصی 
خواهد بود )4(. تغییر ماهیت سازمان‌های وظیفه محور به پروژه 
محور تحت تأثیر دگرگونی‌های مداوم در محصولات و فرایند‌ها از 
یک‌سو و تفاوت ماهیت پروژه‌ها و شیوه مدیریت بر آن‌ها از سوی 
دیگر، مدیریت منابع انسانی را در پروژه‌ها تحت تأثیر قرار داده 
)2( و مدیریت منابع انسانی از اهمیت کلیدی و استراتژیک برای 

سازمان‌های پروژه محور محسوب می‌شود )5(.
منابع  مدیریت  رویکرد  از  جدایی‌ناپذیر  جزئی  خدمات  جبران 
سازمان  در  آن  پیامدهای  و   )6( بوده  کارکنان  اداره  در  انسانی 
پروژه محور از اهمیت ویژه‌ای برخوردار است )7(. جبران خدمات 
نه فقط شامل دریافتی‌های بیرونی مانند حقوق و مزایا بلكه شامل 
تمام دریافتی‌های دیگر كه در طبیعت شغل است می‌باشد، مانند 
شناسایى و مطرح شدن، ترفیع، فراهم كردن فرصت‌های پیشرفت، 
شغل غنی و پرمحتوا و شرایط كارى مطلوب و همچنین فرهنگ 
سازمانى مناسب. اداره حقوق و دستمزد معمولاً به دریافت‌ىهاى 
مالى كه به كاركنان داده می‌شود، اختصاص می‌یابد )8(. سازمان‌ها 
با نگاه راهبردی به منابع انسانی، آن را سرمایه و دارایی ارزشمندی 
ارتقای کیفیت زندگی  تلقی می‌کنند و به جبران خدمات برای 
کاری و رضایت شغلی کارکنان توجه دارند )9(. متغیرهای زیادی 
وجود دارد که بر عملکرد کارکنان در محل کار اثر می‌گذارد )10(. 
همچنین عوامل بی‌شماری در نظام پرداخت و تعیین حقوق و مزایا 
دخیل هستند. از مطالعات انجام شده در نظام پرداخت به مؤلفه‌ها 
و شاخص‌هایی می‌توان دست یافت که هر کدام از این مؤلفه‌ها و 
شاخص‌ها به نوعی حاکم بر نظام پرداخت کارکنان هستند )2(. 
رابطه شیوه‌های جبران  عنوان  تحقیقی تحت  راستا، در  این  در 
خدمات با عملکرد شغلی در میان کارکنان پرستاری انجام شد، 

نتایج پژوهش نشان داد که از بین شیوه‌های جبران خدمات که 
قرار  بررسی  مورد  شغلی  عملکرد  بر  تأثیرگذار  عوامل  عنوان  به 
ترفیعات شغلی  تحصیل،  ادامه  امکان  تشویقی،  گرفتند، سنوات 
و کارانه مبتنی بر عملکرد به ترتیب واجد بالاترین اولویت شدند 
)11(. همچنین اولسادم (Olusadum) در تحقیقش نتیجه‌گیری 
می‌کند که اگر سیستم انگیزش کارکنان به درستی اجرا نشود، 
سازمان‌ها و مدیران آن‌ها همیشه از نگرش منفی کارکنان به کار، 
رنج خواهند برد )12(. پژوهش‌های انجام گرفته در طی دو دهه 
گذشته علیرغم اینکه زمینه درک مفهوم جبران خدمت را موجب 
شده است، ولی کماکان نیاز به توسعه هر چه بیشتر جبران خدمت 
در سازمان‌های مختلف از جمله سازمان‌های پروژه محور احساس 
می‌شود و شناسایی و تبیین عوامل فردی و مدیریتی بر پیامدهای 
جبران خدمات سازمان‌های پروژه محور موضوعی مهم و مغفول 
در ادبیات مدیریت منابع انسانی است که بررسی و کنکاش آن 
نیازمند نگاهی نو و تازه در راستای افزایش انگیزه، رضایت شغلی و 
ارتقاء سطح بهره‌‏وری نیروی انسان است. بنابراین، با توجه حجم کم 
مطالعات صورت گرفته در این حوزه، این مطالعه با هدف شناسایی و 
تبیین شرایط عوامل فردی و مدیریتی بر پیامدهای جبران خدمات 

سازمان‌های پروژه محور و اولویت‌بندی آن‌ها انجام شده است.

مواد و روش‌ها
پژوهش حاضر از‌ نظر هدف از نوع کاربردی-توسعه‌ای، از‌ نظر روش، 
ترکیبی و مبتنی بر روش تحقیق، توصیفی - پیمایشی می‌باشد. 
جامعه آماری پژوهش مدیران سازمان‌های پروژه محور و خبرگان 
حوزه مدیریت منابع انسانی بودند. برای تجزیه و تحلیل داده‌های 
کیفی از روش داده بنیاد با رویکرد استقرایی و داده‌های کمی از 

روش معادلات ساختاری استفاده شد.
با توجه به اینکه این پژوهش در پی درک و شناسایی عوامل فردی و 
مدیریتی اثرگذار بر پیامدهای جبران خدمت در سازمان‌های پروژه 
محور در ایران است، و به دنبال ارائه اقدامات اصلاحی است، یک 
پژوهش کاربردی محسوب می‌شود. علاوه بر آن به دلیل توسعه 
ادبیات مربوط به سازمان‌های پروژه محور و پیشبرد جوانب مغفول 
در این بخش، یک پژوهش توسعه‌ای محسوب می‌گردد. از این 
جهت، نیاز به بررسی و کنکاش در این سازمان‌ها ضروری بوده و 
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به همین علت، جهت پی بردن به جنبه‌های نا‌محسوس موضوع، 
از روش گرندد تئوری )نظریه داده بنیاد( استفاده شده است.

بدین منظور، در مرحله اول، داده‌های مورد استفاده در این پژوهش 
با بررسی اسناد و مطالعات کتابخانه‌ای با دقت علمی و نیز انجام 
مصاحبه‌های ساختار یافته با مدیران سازمان‌های پروژه محور و 
خبرگان حوزه مدیریت منابع به تعداد 15 نفر و تحلیل آن‌ها و 
در ادامه با استفاده از تئوری داده بنیاد، مفاهیم و مقولات مربوط 
به عوامل فردی و مدیریتی و پیامدهای جبران خدمات احصا و 
گردآوری گردید. در پژوهش حاضر، ملاحظات اخلاقی شامل ارائه 
توضیحات لازم در خصوص اهداف پژوهش به مشارکت کنندگان، 
کسب رضایت آگاهانه و محرمانه بودن مصاحبه‌های انجام شده 
در هر زمان از طرح بود. با توجه به اینکه هر‌کدام از این مقولات 
قرار   (Latent) مکنون  یا  مشاهده  غیرقابل  متغیرهای  زمره  در 
می‌گیرد، لازم است برای هر متغیر معرف‌های )شاخص‌های( قابل 
اندازه‌گیری طراحی و در پرسشنامه تحقیق آورده شود. از سوی 

دیگر پیامدهای جبران خدمت، شامل جبران خدمت مالی و جبران 
خدمت غیرمالی است که به مثابه عوامل فردی و مدیریتی جزو 
متغیرهای مکنون به شمار می‌روند و نیاز است تا برای هر متغیر 
معرف‌هایی قابل اندازه‌گیری طرح و در پرسشنامه پژوهش گنجانده 
شود. جداول شماره 1 و 2 مقولات احصا شده و معرف‌های قابل 

اندازه‌گیری مربوط به هر مقوله را نشان می‌دهد.
با توجه به اینکه مفاهیم کلیدی، مربوط به عوامل فردی و مدیریتی 
و پیامدهای جبران خدمت در مرحله قبلی استخراج و توصیف 
گردید، در مرحله دوم پرسشنامه‌ای مشتمل بر 30 سؤال در قالب 

طیف پنج گانه لیکرت طراحی گردید.
مرحله پایانی روش تحقیق، طراحی مدل جبران خدمت کارکنان 
است. شکل شماره 1 نشان می‌دهد چگونه عوامل فردی و مدیریتی 

بر جبران خدمت کارکنان اثر می‌گذارد.
بر  مبتنی  ساختاری  معادلات  روش  از  مدل،  این  برآورد  برای 
به  این روش  از  استفاده  واریانس کمک گرفته شده است. علت 

  مفاهيم  مقوله  رديف  مفاهيم  مقوله  رديف
1  

  عوامل فردي

  9  اخلاق و ادب

  عوامل مديريتي

  مديريت بر مبناي هدف
  تناسب حقوق و مزايا با عملكرد  10  كاركنان هوش  2
  كنندهگر تسهيممديريت حمايت  11  يكار صداقت  3
  اخلاق و منش رهبري داشتن  12  شايستگي  4
  شايستگي مدير  13  پذيريانعطاف  5
  قدرت شخصي مديران  14  ايهاي خيلي حرفهآدم  6
  اصل برابري و ايجاد فرصت برابر  15  مدل و تيپ شخصيتي  7
      جانبههاي ارتباطي همهمهارت  8

 

جدول 1- مقولات و مفاهیم احصاء شده‌ی مربوط به عوامل فردی و مدیریتی؛ مرحله‌ی کدگذاری باز

  مفاهيم  مقوله رديف  مفاهيم  مقوله رديف
1  

 مالي جبران خدمات

  8  پاداش

 غيرماليجبران خدمات 

  كار چالشي
  و ذهاب يابا يسسرو  9  حقوق منصفانه  2
  يدور كار  10  مزايا  3
  كاركنان يتو حما يممستق يسرئ يژگيو  11  كاري و مأموريتاضافه  4
  ذهابو سرويس اياب   12  جبران خدمت مبتني بر عملكرد  5
  گردش شغلي  13  ارائه تسهيلات (وام)  6
  سازي شغلي، تقويت شغليغني  14  بودن در درصدي از سود پروژه سهيم  7

  يكاريو ب يليتكم ي،درمان يمهب  15    
 

جدول 2- مقولات و مفاهیم احصاء شده‌ی مربوط به جبران خدمت مالی و غیر مالی؛ مرحله‌ی کدگذاری باز
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ماهیت غیرقابل مشاهده بودن متغیرهای درون‌زا و برون‌زای مدل 
بر‌می‌گردد. همچنین قلمرو این پژوهش، از سه ماهه دوم سال ۹۵ 

تا سه‌ ماهه دوم سال ۹۷ بوده است.

مدل‌یابی معادلات ساختاری

از روش‌های  استفاده  اساسی  از پیش‌شرط‌های  آنجا که یکی  از‌ 
نسل اول مدل‌سازی معادلات ساختاری همچون آموس و لیزرل 
از  استفاده  لذا،  است،  داده‌ها  بودن  نرمال   (Amos and Lisrel)

نرم‌افزار آموس و لیزرل در این پژوهش توجیه‌پذیر نیست، بدین 
منظور از نرم‌افزار PLS (Smart PLS) که نسبت به توزیع داده‌ها 
حساسیت ندارد و نرمال نبودن داده‌ها نیز مانعی برای استفاده از 

آن محسوب نمی‌شود، استفاده گردیده است.
روش مدل‌سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی 
(PLS) توسط ولد (Wold) ابداع گردید )13(. و در ادامه نسخه 

پیشرفته‌تر این روش توسط لمولر (Lohmollar) ارائه شد )14(.
از جمله دلایل استفاده از رویکرد حداقل مربعات جزئی عبارت‌اند از: 
حجم کم نمونه، داده‌های غیر نرمال، مدل‌های اندازه‌گیری از نوع 
زیاد  )تعداد  مدل  پیچیدگی  مناسب،  پیش‌بینی  قدرت  سازنده، 
سازه‌ها و یا شاخص‌ها(، تحقیق اکتشافی، توسعه تئوری و نظریه، 
استفاده از متغیرهای طبقه‌بندی شده، همگرایی، آزمودن فرضیه 

و تئوری، آزمودن فرضیات شامل متغیرهای تعدیل‌گر )15(.

 (Structural ساختاری  معادلات  مدل‌سازی  در  مرسوم  مدل‌های 
(Equation Modelin در واقع متشکل از دو بخش هستند. مدل‌های 

اندازه‌گیری (Measurement Model) که چگونگی توضیح و تبیین 
متغیرهای پنهان توسط متغیرهای آشکار )سؤالات( مربوطه را بررسی 
می‌نماید و مدل ساختاری (Structural Model) که نشان می‌دهد، 

چگونه متغیرهای پنهان در پیوند با یکدیگر قرارگرفته‌اند )16(.
که  است  لازم  روابط،  تخمین  از  پیش  و  مدل  طراحی  از  بعد 
متغیرهای آشکار )سؤالات( مربوط به هر سازه به‌طور اختصاری 
مشخص گردند تا امر تفسیر نتایج مدل آسان‌تر گردد. بدین منظور 
در پژوهش حاضر جهت سنجش هر یک از سازه‌های عوامل فردی، 
سؤالاتی  از  غیرمالی  و  مالی  خدمات  جبران  و  مدیریتی  عوامل 
)معرف‌ها یا شاخص‌ها( استفاده شده است که در جدول شماره 3 

درج شده است.
مدل کلی پژوهش با کمک نرم‌افزار PLS ترسیم و در نمودار شماره 

1 نشان داده شده است.
تحلیل  کمک  به  ابتدا  پژوهش،  مدل  تخمین  و  ارزیابی  از  قبل 
توصیفی داده‌ها به طبقه‌بندی مشخصه‌های فردی پاسخ‌دهندگان 

پرداخته می‌شود.

یافته‌ها
یافته‌های توصیفی

پرسشنامه‌ای  کمی(،  )بخش  تحقیق  دوم  گام  اجرای  به‌منظور 
مشتمل بر 30 سؤال در قالب طیف پنج‌گانه لیکرت توسط محقق 
انتخاب و به  طراحی شده است. 136 نفر به صورت سرشماری 
پرسشنامه پژوهش پاسخ داده‌اند. وضعیت جنسیتی پاسخ دهندگان 

در شکل شماره 2 نشان داده‌ شده است.
از بین پاسخ‌دهندگان، 19 نفر دارای مدرک تحصیلی لیسانس، 77 
نفر دارای مدرک فوق‌لیسانس و 40 نفر دارای مدرک دکتری بودند.

شکل 1- طراحی مدل جبران خدمت کارکنان

جبران خدمت

عوامل مدیریتی

عوامل فردی

  (سؤالات) متغير آشكار  (سازه) متغير پنهان
I  عوامل فردي ,  I ,  I ,  I ,  I ,  I ,  I ,  I ,  I1 2 4 5 6 7 83 9  

M  عوامل مديريتي ,  M ,  M ,  M ,  M ,  M ,  M1 2 3 4 5 6 7  

F  خدمات مالي و غيرمالي جبران ,  F ,  F ,  F ,  F ,  F ,  F1 2 3 4 5 6 7  
NF , NF ,  NF , NF ,  NF , NF ,  NF , NF1 2 3 4 5 6 7 8  

 

جدول 3- متغیرهای آشکار و پنهان مربوط به پژوهش مدل
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نتایج برآورد مدل )بخش کمی(

ارزیابی اعتبار مدل اندازه‌گیری:

همان‌طور که اشاره شد، ارزیابی مدل مبتنی بر معادلات ساختاری، 
شامل بررسی بخش اندازه‌گیری و بخش ساختاری است. با توجه 

به حقیقت محقق ساز بودن پرسشنامه، لازم است در مرحله اول، 
اعتبار آن برای مدل اندازه‌گیری ارزیابی شود. به این منظور باید 
چهار توصیه ارائه شده توسط هیر (Hair) و همکاران در ارزیابی 
پایایی (Relaiability) و روایی (Validity) مدل اندازه‌گیری مورد‌ 

بررسی قرار گیرد. این چهار توصیه به شرح زیر است.
برای  پایایی مرکب  )پایایی مرکب(.  پایایی سازگاری درونی  	●

تمامی سازه‌ها بالاتر از 0/6 باشد.
پایایی معرف‌ها؛ ضرایب بارهای عاملی برای همه معرف‌ها بالاتر  	●
از 0/6 باشد. معرف‌ها با بار بیرونی 0/4 تا 0/6 زمانی حذف 
می‌شوند که حذف آن‌ها منجر به افزایش در پایایی مرکب و 

شکل 2- تعداد افراد شرکت کننده در مطالعه بر حسب جنس

PLS نمودار 1- طراحی مدل تحقیق با کمک نرم‌افزار

شکل 3- تعداد افراد پاسخ دهنده بر حسب سطح تحصیلات
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AVE به بالاتر از مقدار آستانه پیشنهادی شود.

روایی همگرا: AVE یا همان میانگین واریانس استخراج‌شده  	●
باید بیشتر از 0/5 باشد.

روایی افتراقی: بارهای بیرونی برای هر معرف متناظر یک سازه  	●
باید از همه بارهای عرضی روی سایر سازه‌ها بیشتر باشد )20(

خروجی عددی محاسبات PLS-SEM نشان می‌دهد، که اولاً برخی 
از معرف‌ها از پایایی لازم برخوردار نبوده و ثانیاً معیار روایی همگرا 
AVE، برای سازه عوامل فردی با مقدار عددی 0/324 زیر سؤال 

است و از این جهت لازم است تا برخی متغیر‌ها که توضیح‌دهندگی 
پایینی دارند، از مدل‌سازی حذف شوند. جدول شماره 4 معرف‌های 

حذف شده مدل را به نشان می‌دهد.
 AVE با حذف متغیرهایی که بار عاملی آن‌ها کمتر از ۰/۶ بود یا
(Average Variance Extracted) سازه مورد نظر ارضاء نمی‌شد، 

مدل جدیدی توسط نرم‌افزار اجرا گردید. نتایج برآورد مدل در 
نمودار شماره ۲ آورده شده است.

با توجه به اینکه بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی 
با آن سازه محاسبه می‌شوند، مقدار 0/6  شاخص‌های یک سازه 
برای این ضرایب مؤید این مطلب است که واریانس بین آن سازه 
و شاخص‌های آن از واریانس خطای اندازه‌گیری آن سازه بیشتر 
بوده و پایایی آن مدل مورد قبول است. از این رو با توجه به نمودار 
سنجه‌های  فردی،  عوامل  بین  از  که  می‌شود  مشخص  شماره 2 
 I5 ،)صداقت کاری( I3 ،)هوش کارکنان( I2 ،)شایستگی افراد( I4

)انعطاف‌پذیری( و I1 )اخلاق و ادب( به ترتیب از اهمیت بالاتری 
 M4 برخوردار هستند. همچنین از بین عوامل مدیریتی، سنجه‌های
)اخلاق و منش رهبری داشتن(، M5 )شایستگی مدیر(، M6 )قدرت 
شخصی مدیران(، M7 )اصل برابری و ایجاد فرصت برابر(، M2 )تناسب 

  دليل حذف  نام معرف  سازه
I  عوامل فردي ,  I ,  I ,  I6 7 8   6/0عاملي كمتر از  بار  9

  و پايايي مركب AVEبهبود  -6/0عاملي كمتر از  بار  M1  عوامل مديريتي
F  خدمات مالي و غيرمالي جبران ,  NF ,  NF , NF , NF6 2 3 4  و پايايي مركب AVEبهبود  -6/0عاملي كمتر از  بار  5

 

جدول 4- متغیرهای حذف شده از مدل

نمودار 2- ارزیابی بارهای عاملی مدل جبران خدمت پژوهش
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حقوق و مزایا با عملکرد( و M3 )مدیریت حمایتگر تسهیم کننده( به 
ترتیب از اهمیت بالاتری نسبت به دیگر معرف‌ها برخوردار هستند.

علاوه بر آن در مورد، جبران خدمات مالی، سنجه‌های F2 )حقوق 
 F3 پروژه(،  سود  از  درصدی  در  بودن  )سهیم‌   F7 منصفانه(، 
 ،F4 ،)جبران خدمت مبتنی بر عملکرد( F5 ،)پاداش( F1 ،)مزایا(
غیرمالی، سنجه‌های  و جبران خدمت  مأموریت(  و  )اضافه‌کاری 
 NF6 ،)کار چالشی( NF1 ،)بیمه درمانی، تکمیلی و بیکاری( NF8

 NF5 غنی‌سازی شغلی، تقویت شغلی( و( NF7 ،)گردش شغلی(
)مرخصی تشویقی( به ترتیب از اهمیت بالاتری نسبت به دیگر 

معرف‌ها برخوردار هستند.

آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی

نتایج مربوط به بررسی پایایی و روایی در جدول شماره ۵ خلاصه 
آلفای  ضریب  معیار  دو  از  پایایی  بررسی  جهت  به  است.  شده 
کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده می‌شود که حداقل مقدار قابل 
قبول برای آن‌ها 0/7 است. از‌آنجایی‌که مقادیر این دو معیار برای 
پایایی مدل  است،  مقدار مذکور  از  بالاتر  تمامی سازه‌های مدل 

مور‌د‌پذیرش قرار می‌گیرد.
معیار دوم به جهت بررسی برازش (fit) مدل اندازه‌گیری، روایی 
همگرا است که به بررسی میزان همبستگی هر سازه با سؤالات 
معیار  این  دیگر  عبارت  به  می‌پردازد.  سازه  آن  )شاخص‌های( 
مشخص می‌سازد که شاخص‌ها با چه دقتی سازه مورد نظر خود 
را می‌سنجند. بررسی روایی همگرا با معیار AVE انجام می‌شود. 
نشان  را  با شاخص‌های خود  AVE میزان همبستگی یک سازه 

می‌دهد که هر چه این همبستگی بیشتر باشد، برازندگی نیز بیشتر 
است )18(. فورنل و لاکر (Fornell & Larcker) مقدار مناسب 
برای AVE را 0/5 به بالا معرفی کرده‌اند )17(. همان‌طور که از 
جدول شماره 5 پیداست، AVE اکثر سازه‌ها بالاتر از 0/5 است 

که حکایت از روایی همگرایی مناسب مدل دارد.

روایی واگرا )افتراقی(

آخرین معیار برازش مدل اندازه‌گیری، معیار روایی واگرا است. در 
حالی که معیار روایی همگرا، همبستگی ابعاد یک متغیر را با هم 
می‌سنجد، معیار روایی واگرا، همبستگی یک متغیر را با یک متغیر 
غیر مرتبط بررسی می‌کند. یکی از راه‌های سنجش روایی واگرا در 
PLS، روش بارهای عاملی متقابل است. نتایج مربوط به سنجش 

روایی واگرا با کمک این روش در جدول شماره 6 آمده است.
تمامی  است،  مشخص   6 شماره  جدول  نتایج  از  که  همان‌گونه 
بیشتری  سازه، همبستگی  هر  به  مربوط  )شاخص‌های(  سؤالات 
نمونه،  به‌طور  با دیگر سازه‌ها،  تا  دارند  آن سازه  به خود  نسبت 
میزان همبستگی سؤالات I4 ،I3 ،I2 ،I1 و I5 با سازه‌ی خود یعنی 
عوامل فردی از ضرایب همبستگی به این سؤالات با سایر سازه‌ها 
بیشتر است. این واقعیت در مورد ضرایب همبستگی سؤالات هر 
سازه نسبت به سازه خود و سایر سازه‌ها نیز قابل‌ مشاهده است 

که این امر روایی واگرای مناسب مدل را نشان می‌دهد.

بررسی برازش مدل ساختاری

بررسی  از  بعد   PLS در ‌روش  داده‌ها  تحلیل  الگوریتم  با  مطابق 
پژوهش مورد‌  برازش مدل ساختاری  باید  اندازه‌گیری  مدل‌های 
بررسی قرار گیرد. مدل ساختاری در حقیقت نشان می‌دهد، چگونه 
متغیرهای پنهان در پیوند با یکدیگر قرار‌گرفته‌اند‌. دقت در نتایج 
برآورد مدل )با توجه به نمودار 2( نشان می‌دهد، عوامل مدیریتی 
با ضریب مسیر 0/51 و عوامل فردی با ضریب مسیر 0/09 جبران 
خدمت کارکنان را تحت تأثیر قرار می‌دهند. معناداری روابط بین 

سازه‌های مدل از نمودار شماره 3 قابل تشخیص است.
با توجه به اینکه ضریب z برای هر دو مسیر عوامل فردی و مدیریتی 
در سطح اطمینان 95 درصد از 1/96 بیشتر است. معناداری این 
ضرایب و مناسب بودن برازش مدل ساختاری مورد تائید است. 
مدل  درون‌زای  متغیر  رای   (R2) تعیین  مقدار ضریب  همچنین 

AVE متغيرها آلفاي كرونباخ پايداري تركيبي 

 جبران خدمت مالي و غيرمالي 959/0 965/0 721/0
 عوامل فردي 809/0 863/0 561/0
  عوامل مديريتي 859/0 89/0 594/0

 

AVE جدول 5- پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ و
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 فردي عوامل غير عوامل فردي جبران خدمت مالي و غيرمالي سؤالات

1 F 845/0  365/0  519/0  
2 F 949/0 386/0  505/0 
3 F 854/0 313/0 532/0 
4 F 797/0 261/0 434/0 
5 F 80/0  274/0 419/0 
7 F 903/0  372/0 455/0 
1 NF 949/0 386/0 505/0 
5 NF 617/0 284/0  515/0 
6 NF 815/0 285/0 424/0 
7 NF 796/0 254/0 405/0 
8 NF 949/0 386/0 505/0  

1 I 392/0 65/0 611/0 
2 I 237/0 75/0 295/0 
3 I 206/0  778/0 324/0 
4I 305/0 839/0 397/0 
5 I 193/0 698/0 369/0  
2 M 390/0 489/0  683/0 
3 M 343/0 372/0  610/0 
4 M 507/0  468/0 870/0 
5 M 46/0 540/0 862/0  
6 M 443/0 414/0 807/0 
7 M 443/0 374/0 757/0  

 

جدول 6- بارهای عاملی شاخص سازه‌های پژوهش برای بررسی روایی واگرا

0/32 است. که توضیح دهندگی متوسط مدل را نشان می‌دهد. 
علاوه بر آن برای بررسی کیفیت مدل ساختاری پس از اجرای مدل 
تحقیق، از شاخص اعتبار افزونگی (Redundancy) استفاده شده 

است که مقدار عددی مثبت 0/045 نشان از کیفیت مدل دارد.
 (GOF) به جهت بررسی برازش کلی مدل نیز از معیار خوبی برازش
(Goodness of Fit) استفاده شده است. در حقیقت با کمک این 

معیار پس از بررسی برازش بخش اندازه‌گیری و بخش ساختاری 
می‌توان برازش بخش کلی را نیز کنترل نمود. ملاک کلی برازش 
 R2 و  اشتراک  میانگین  میانگین هندسی  با محاسبه  را می‌توان 

طبق فرمول زیر به دست آورد.

2Gof communalities×R =

در این رابطه جوامع (Communalities) نشانگر میانگین مقادیر 

 R-Squares نیز مقدار میانگین مقادیر R2 اشتراکی هر سازه است و
سازه‌های درون‌زای مدل است که داخل دایره‌ها در شکل نرم‌افزار 
Smart Pls نمایش داده می‌شود. وتالس (Wetzels) سه مقدار 0/01، 

 GOF 0/25 و 0/36 را به‌ عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای
معرفی نموده‌اند )18(. با توجه به این رابطه، مقدار 0/45حاصل 

می‌شود که برازش کلی قوی مدل مورد تائید واقع می‌شود.

بحث و نتیجه‌گیری
نظام جبران خدمات تحت تأثیر عوامل مختلفی چون انتظارها و 
ادراکات کارکنان از عدالت پرداخت‌ سطح دستمزدها و پرداخت‌های 
رایج در جامعه، میزان مزایای دریافتی کارکنان توانایی پرداخت 
سازمان و قوانین و مقررات دولتی حاکم بر پرداخت‌ها قرار دارد 
)23(. هدف از اجرای این پژوهش شناسایی و تبیین عوامل فردی 
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و مدیریتی اثرگذار بر جبران خدمات سازمان‌های پروژه محور در 
ایران بوده است. از این رو، ابتدا سازه »عوامل اثرگذار بر جبران 
خدمات سازمان‌های پروژه محور« به عنوان پدیدهای وابسته به 
زمینه، به کمک مطالعات اسنادی و نظریه داده بنیاد مطالعه شد. 
نتایج بخش کیفی نشان داد که حداقل دو بعد عوامل فردی و 
مدیریتی بر جبران خدمات سازمان‌های پروژه محور مؤثر است. این 
ابعاد بر اساس شاخص‌های کمی آزمون شدند و نتایج تحلیل عاملی 
تأییدی نشان داد که عوامل اصلی و مؤلفه‌های تشکیل‌دهنده سازه 
عوامل فردی و مدیریتی اثرگذار بر جبران خدمات سازمان‌های 
پروژه محور در الگوی طراحی شده عوامل مناسبی هستند، زیرا 
با توجه به شاخص‌های به‌ دست آمده برازش الگو تأیید گردید. با 
توجه به نتایج پژوهش عوامل فردی اثرگذار بر جبران خدمت در 
سازمان‌های پروژه محور در ایران به ترتیب اهمیت شامل شایستگی 
افراد، هوش کارکنان، صداقت کاری، انعطاف‌‌‎پذیری، اخلاق، ادب و 
عوامل مدیریتی به ترتیب اهمیت نسبت به دیگر معرف‌‎ها شامل 
اخلاق و منش رهبری داشتن، شایستگی مدیر، قدرت شخصی 
مدیران، اصل برابری و ایجاد فرصت برابر، تناسب حقوق و مزایا با 

عملکرد و مدیریت حمایتگر تسهیم کننده احصاء گردیدند.

حقوق  سنجه‌‎های  مالی،  خدمات  جبران  مورد  در  آن  بر  علاوه 
پاداش،  مزایا،  پروژه،  از سود  در درصدی  منصفانه، سهیم ‌‎بودن 
در  و  مأموریت  اضافه‌‎کاری،  عملکرد،  بر  مبتنی  خدمت  جبران 
مورد جبران خدمت غیرمالی، سنجه‌‎های بیمه درمانی، تکمیلی 
و بیکاری، کار چالشی، گردش شغلی، غنی‌‎سازی شغلی، تقویت 
شغلی و مرخصی تشویقی به ترتیب از اهمیت بالاتری نسبت به 

دیگر معرف‌‎ها برخوردار هستند.
می‌توان گفت که در جذب و استخدام کارکنان در سازمان‌های 
کاری،  صداقت  هوش،  شایستگی،  عوامل  به  باید  محور  پروژه 
انعطاف‌پذیری و اخلاق و ادب بیشتر توجه نمود. همچنین جهت 
پرورش مدیران و جانشین پروری به عوامل احصاء شده بالا توجه 
ویژه‌ای داشت. در بحث جبران خدمت نیز جهت افزایش انگیزه 
کارکنان و بهره‌وری بیشتر آنان، در پرداخت‌ها علاوه بر حقوق به 
پاداش  و  مزایا  پروژه،  از سود  بودن کارکنان در درصدی  سهیم 

نقدی وزن بیشتری داده شود.
و  سیاست‌گذاران  می‌گردد  پیشنهاد  پژوهش  نتایج  به  توجه  با 
مدیران ارشد درون‌سازمانی و سایر مدیران در سطوح مختلف این 
موارد را مورد‌ توجه قرار دهند. همچنین پیشنهاد می‌شود که در 

نمودار 3- مقادیر t-values )حالت معناداری مدل(
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پژوهش‌های آتی، برای هر یک از مضامین و ابعاد مرتبط با پارادایم 
پروژه محور، وضعیت  (Paradigm) جبران خدمات سازمان‌های 

موجود کشور در رابطه با آن‌ها بررسی و ارائه و برای پژوهش‌های 
آینده، وضعیت موجود جبران خدمات سازمان‌های پروژه محور و 
هر یک از مضامین و ابعاد مرتبط با آن در سازمان‌های داخلی با 
وضعیت و تجربیات مشابه سایر کشورها، مورد مقایسه و بررسی 
قرار گیرد. از جمله محدودیت‌های مهم در این تحقیق عدم وجود 
کار پژوهشی در حوزه جبران خدمت سازمان‌های پروژه محور و 

مقالات حمایت کننده بود.
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Identifying and Explaining Individual and Managerial 
Factors Affecting the Compensation of Project-Based 

Organizations with Mixed Approach
Ozma. A1, *Jaffariniya. S2, Hassanpooor. A3, Kheirandish. M4

Abstract

Introduction: Making emends the deficiency in services oforganization’s staff is an essential tool of human resources 

management. In case of managing properly, not only the goals and missions of the organization achieve the desired 

proficiency, but also the actual benefits of employees and organizations will be provided

Objective: This study aimed to identify and explain the individual and managerial factors affecting the compensation 

of project-based organizations in Iran.

Material and Methods: This study is practical-developmental, combinational, descriptive- survey in terms of 

objective, methods and research. The statistical population of the study was project managers and HR managers. To 

analyze the qualitative and quantitative data, grounded theory and structural equation methods were used, respectively.

Results: The results of this study showed that the numerical values of intensity of effect on individual and managerial 

factors dimensions were 0.09 0.51, respectively. Also, the relationship between the constructs of the model are significant.

Discussion and Conclusion: The results of the research showed that the individual factors affecting the compensation 

of services of project-based organizations include the competence of individuals, employee’s intelligence, integrity, 

flexibility, moralities and literacy in order of preference, and management factors, include ethics and the role of 

leadership, managerial competence, personal power of managers, the principle of equality, the balance of pay and 

benefits with the performance and management of the supporter.

Keywords:  Compensation, Individual Factors, Management Factors, Project-Based Organizations, Mixed Method.
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