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چکیده
سازمان در - روي روابط فردهاي پیشپژوهش حاضر با هدف شناسایی چالش

بنیان و ارائه راهبردهاي مناسب جهت رفع موانع اشتغال کارکنان دانشی هاي دانششرکت
موردي و با رویکرد کیفی به روش تحلیل تم صورت گرفته - اي تحلیلیبرمبناي مطالعه

هاي علم و هاي مستقر در پاركیران فعال در شرکتجامعه آماري پژوهش شامل مد. است
ساختاریافته با تعداد ده نفر از ها مصاحبه نیمهفناوري شهر تهران و ابزار گردآوري داده

برفی بوده گیري هدفمند و به روش گلولههاي مذکور با رویکرد نمونهمدیران خبره شرکت
چالش عمده فردي، ساختاري و هاي تحلیل تم مشخص نمود که سهنتایج یافته. است

هاي مذکور وجود دارد که در این سازمان در شرکت- روي تنظیم روابط فردفرهنگی پیش
- هاي کار و اشتغال و تنظیم صحیح روابط بین فردرابطه بایستی ضمن بازنگري در سیاست

ن مشاغل محور بود که از جمله آسازمان، در پی طراحی مشاغل همراستاي با اقتصاد دانایی
هاي جدید تخصصی صنایع  شامل مهندسی و مدیریت پروژه، مشاغل برگرفته از فناوري

کننده تعاملات مانند وکالت و مانند نانو و علوم زیستی، مشاغل خدماتی تخصصی تسهیل
.باشندهاي خارجی ناشی از مزیت رقابتی میمشاوره و مشاغل جذب شده از شرکت

.بنیانهاي دانشسازمان، کارکنان دانشی، شرکت- رابطه فردروابط کار،:واژگان کلیدي
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مقدمه
حرکت از جامعه سنتی به صنعتی و از صنعتی از سیر تحول جوامع بشري،هاي ارائه شدهمدل

عاملکهاطلاعاتی؛اطلاعات و دانش استآنترین منبع که اصلیدهدرا نشان میفراصنعتیبه 
همسوي با تغییرات بوجود آمده در ساختار ). 2014، 1ریچارد(است انسانینیرويهمانتولید

خوش تغییرات دست2سازمان-جوامع از ادوار گذشته تا به حال، ماهیت روابط کار بین فرد
-بین فرد موجودرابطۀوريپیشهنظامدر). 1393پور و همکاران، قلی(محسوسی گردیده است 

یکدیگر تعهداتمقابلدرکارفرماوکارگرکهردکمیایجابرابطهاینوبودسازمان شخصی
). 2013، 3آمنون و همکاران(باشند داشتهرودمیانتظارامروزآنچهازترگستردهوظایفیو

در وضعیتجامعه،ساختاردربنیاديتغییراتو ایجادهمزمان با وارد شدن به عصر صنعتی
اثر4کارروابطوايپیشههايمهارتبروآمدوجودبهاساسیتغییراتافرادهمهاجتماعی

وزندگیمحلومتمرکزکارخانهیاکارگاهیکدرکارنیرويترتیب،بدین.گذاشتعمیقی
سرعتوساعاتیعنیکرد،میاعمالسازمانکهنظمیازبایستیافرادشد،جدااز یکدیگرکار

سر گذاشتن دوره صنعتی و ورود به با پشت).2013، 5گاري و یائیر(کردد میتبعیتکار منظم
نام شگفتیعنوانبهآنازکهافزایش یافتايگونهبهتحولاتوتغییرسرعتفراصنعتی،عصر

ته شده و به جاي آن نیروي انسانی کیفی که توان سدر این دوره از اهمیت کار یدي کا.برندمی
بنجامین و (کند میاهمیت پیدا د نگیري فکر و اندیشه را داربه کاروخلاقیت و نوآوري

). 2014، 6همکاران
روند تغییرات حاصل شده در روابط کاري بین فرد و سازمان مشخص به نگاهی کوتاه 

نماید که حرکت به سوي جوامع فراصنعتی، تغییرات بنیادینی در ایدئولوژي و ماهیت افراد می
خود به ه بر قدرت بازو و توان جسمیایجاد کرده است و آنان را از کارگرانی که بیشتر با تکی

که با تکیه 7و رفاه اجتماعی بودند به کارکنان دانشیزندگی ماديحداقلی ازبرخورداري دنبال 
هاي خود در پی رسیدن به سطح حداکثري از رفاه اجتماعی و مادیات ها، دانش و مهارتبر ایده
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کار که از یکارپذیران؛ )1391باد، افخمی اردکانی و خلیلی صدرآ(هستند، تبدیل نموده است 
دهد که ساعات زیادي از زندگی روزانه آنان را به خود اختصاص میجسمانی و خسته کننده 

و در پی مشاغل هاي گذشته را ندارنداز خودگذشتگی و پرکاري زمانۀ روحیاند و گریزان بوده
باشد ته از خلاقیت میهاي برگرفها و تخصصبا ساعت کاري کم که بیشتر نیازمند مهارت

.)2012، 1الُیویر و رابرت(هستند
ها و تخصص افراد، هاي به وقوع پیوسته در ماهیت کار، تفکرات، مهارتدگرگونی

نیروي کار دیگر حاضر .انتظارات جدیدي در روابط کاري بین فرد و سازمان بوجود آورده است
ئین نبوده و سعی در استخدام در مشاغل با به داشتن فعالیت بیش از اندازه با حقوق و دستمزد پا

باشدمی2بنیانهاي دانشکمترین میزان فعالیت جسمی و حداکثر مزایاي ممکن در شرکت
ها و رویکردهاي جدید به وجود آمده منجر به ایجاد تعارض).2010، 3گابریل-سپاستین و دیانه(

اي که آنان به تنهایی ت؛ به گونهو اختلافات اساسی در روابط کاري بین فرد و سازمان شده اس
شرط ضروري و در عین حال روشن است که. باشندقادر به تنظیم روابط کاري بین خود نمی

استمحیطی آرام، با ثبات و منظم داشتناولیه فعالیت و اشتغال و رونق فضاي کسب و کار، 
ود آمده در روابط کاري هاي نوین بوجرسد ایدئولوژيدر حالی که به نظر می).2014ریچارد، (

که انتظارات جدیدي را در مراودات بین فرد و سازمان ایجاد کرده، فضاي کسب و کار را با 
هاي مسائل گوناگونی در آمیخته به صورتی که محیط کار از آرامش لازم جهت انجام فعالیت

.باشدروزانه افراد در راستاي تحقق اهداف سازمان برخوردار نمی
هاي فراوانی در حوزه روابط ین شرایطی در محیط کاري، که پیوسته با چالشگیري چنشکل

سو دستیابی به اهداف سازمانی بسیار پیچیده گردد تا از یکسازمان مواجه است، باعث می-فرد
گردیده و از سوي دیگر فضاي سازمان براي فعالیت کارکنان دانشی بیش از گذشته سخت 

سازمان تیره گردیده و معمولاً با قطع رابطه کاري همراه - وابط فرددر نتیجه در طی زمان ر. گردد
این وضعیت نه تنها در سطح خرد، فرد و سازمان را به اشکال مختلفی با معضلاتی . گرددمی

سازد، بلکه افزایش بیکاري و فقدان اشتغال نیروي کار دانشی در سطح کلان، کشور را روبرو می
رو، از این. سازداي مواجه میي ، سیاسی و حتی امنیتی گستردهبا مخاطرات اجتماعی، اقتصاد

1. Oliver & Robert
2. knowledge based companies
3. Sebastien & Diane-Gabrielle



98تابستان، 92م، شماره هشتو، سال بیست)بهبود و تحول(یریتالعات مدمط118

تنظیم روابط نظام یافته در سازمان و ارائه راهبردهاي-هاي روابط فردضرورت شناسایی چالش
براین . آنان در جهت کاهش مخاطرات فقدان اشتغال براي کارکنان دانشی کاملاً مشخص است

رو در هاي پیشا ضمن شناسایی مهمترین چالشاساس در پژوهش حاضر تلاش شده است ت
بنیان، به ارائه راهبردهاي مناسب در جهت رفع هاي دانشسازمان در شرکت-تنظیم روابط فرد

. هاي مذکور پرداخته شودموانع اشتغال کارکنان دانشی در شرکت

مرور مبانی نظري پژوهش
بنیانهاي دانششرکت

هايشرکت.دارندمحوردانشاقتصادتوسعهایجاددرکلیدي نقشبنیاندانشهايشرکت
توسعهو ثروت،علمافزاییهممنظوربهاند کهتعاونیخصوصی یاهايشرکتبنیان،دانش

نوآورياختراع وو کاربردگسترششاملاقتصاديوعلمیتحقق اهدافمحور،دانشاقتصاد
شوند میفراوان تشکیلارزش افزودهباوفناورىحوزهدرتوسعهونتایج تحقیقسازيتجاريو
اشتغال، ایجاداقتصادي ورشدبنیان،دانشهايشرکتدر). 1390فرد و عباسی، یارياله(

طورتوسعه بهودستاوردهاي تحقیقکهمعنیبدین. یابدمینوآوري تحققظرفیتبامتناسب
وگرددتبدیل مینوینهايتمیا سیسوفرایندمحصول،بهگذاريطریق سرمایهازپیوسته

ایجاددرعامل مهمیپژوهشگرانکارآفرینان وبرايگذاريسرمایههايظرفیتدسترسی به
در).2016، 1پیلت و اندر کارلیو(ملی است اقتصاددرفناوريتوانازبرداريبهرهنوآوري و

ایفانقش مهمیر،مستمیادگیريومهارتدانش، نوآوري،موضوعبنیان،دانشهايشرکت
ازايگسترهبایدبنیاندانشهايشرکتبرمبتنىدر اقتصادهايکهاستمعنیبداناین. کندمی

باشند پویاییونوآوري، یادگیريکنندهتسهیلوپشتیبانکهوجود آیندبهجامعهدرنهادها
).2013آمنون و همکاران، (

وهاشرکتبامقایسهدرهاى راهبردىاورىفنبرمبتنیصنایعوبنیاندانشهايشرکت
به متخصصنیروهاياین که؛ نسبتاز جمله.برخوردارندخاصیهايویژگیازصنایع سنتی

بیشتري دارند،مشارکتراهبري آنانومدیریتها دردانشگاهاست،زیادآناندرکارکنانکل
آنهابیشتري درتوسعهوتحقیق،استصنایع سنتی زیادتربهنسبتآناندرفناوريتغییرات

1. Pillet & André Carillo
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افزار،سختسرمایه وبرنهاستفناوريتوسعهبربیشتر متکیصنعتتوسعهگیرد،میصورت
کنندمیسرعت تسخیربهراجدیدهايبازاراست و در فناورينوآوريرقابتی آنانمزیت

هايشرکتوسعهتورشدبرمختلفىدر عین حال عوامل).2016پیلت و اندر کارلیو، (
سایر ازمتفاوتبنیاندانشهايشرکتبه ماهیتتوجهباعواملاین. دارندتأثیربنیاندانش

ابتداى تشکیلدردولتمؤثرانسانى متخصص، حمایتنیروىفنى،دانش. باشندمىهاشرکت
بنابراین ).2014ریچارد، (آیندمىشماربهآنانمؤثر بر توسعهعواملاهمازهاشرکتقبیلاین

محور در رسد که نقش نیروي انسانی دانشبا توجه به مطالب ارائه شده در بالا به نظر می
ها که در موفقیت آنان هاي اصلی این شرکتبنیان، به عنوان یکی از مشخصههاي دانششرکت

رکنان دانشی هاي کارو در ادامه به شناسایی ویژگیاز این. بسیار اثرگذارند، بسیار برجسته باشد
.شودمحور پرداخته میدر اقتصاد دانش

کارکنان دانشی
ها ترین سرمایه سازماناطلاعات که در آن دانش مهمعصربهصنعتیدورهازبا عبور

شود، مدیران هر سازمان رویکرد متفاوتی نسبت به مسائل سازمان و کارکنان محسوب می
ها به کارهاي دانشی موجب ییر ماهیت فعالیت سازمانتغ).2014بنجامین و همکاران، (اندیافته

در این ). 1392افجه و غفاري، (ها شده است اهمیت یافتن روزافزون مدیریت دانش در سازمان
واژه 1959در سال 1پیتر دراکر. باشندهاي فکري سازمان میمیان کارکنان دانشی، سرمایه

وي کارکنان دانشی را افرادي توصیف . گرفتمحور را براي اولین بار به کار کارکنان دانش
وسیله آن، کند که از طریق پردازش اطلاعات موجود، اطلاعات جدیدي تولید نموده و بهمی

). 1393پور و همکاران، قلی(کنند نمایند و ارزش جدیدي ایجاد میمسائل را تعریف و حل می
ترین دهنده هستند که مهمگیرنده و یاداین کارکنان، افرادي خودانگیخته، فعال، توفیق گرا، یاد

آوري، تولید، به اشتراك گذاشتن و تبدیل دانش به اهداف ها در سازمان، جمعفعالیت آن
آنچهخاطربهبلکهشان،کاربه دلیلتنهادانشی نهکارکنان.)2015، 2لودمیلا(باشدتجاري می

درافراد،درنهفتهوضمنیدانشنجاکهکنند و ازآمیایجادرکتبراي شافزوده ارزشدانند،می

1. Deraker
2. Ludmila
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هایی براي ماند بنابراین افراد با چنین ویژگیباقی مینزد کارکنانتنهاوشودنمیذخیره سازمان 
در این حالت ترك . اندبنیان بصورت خاص مهمهاي دانشها بشکل عام و شرکتهمه سازمان

).2010، 1دارچن و ترمبلی(باشدسازمان میمنزله خروج این دارایی کلیدي ازکارکنان دانشی به
ها همواره از اهمیت بسیار بالایی براین اساس حفظ و نگهداري کارکنان دانشی براي سازمان

- هاي موجود در روابط کار بین فردرو، ضرورت شناسایی چالشاز این. برخودار بوده است
ان در جهت برقراري روابط پایدار بین تنظیم روابط آننظام یافته در سازمان و ارائه راهبردهاي

در ادامه به تبیین مبانی روابط کار و . سازمان بویژه در عصر دانشی کاملاً مشخص است-فرد
. شودبنیان پرداخته میهاي دانشسازمان در شرکت- ماهیت رابطه فرد

بنیانهاي دانشدر شرکتسازمان-تنظیم روابط کار بین فرد
هم به سرمایه نیاز دارد و هم به وسایل و ابزار و مواد اولیه سازمانة یک هر چند ایجاد و ادار

در آنچهلیو،و هم به خدمات و کار افرادي که کالا تولید کرده یا خدماتی را عرضه کنند
در باید متضمن انجام کار ؛ ماهیت رابطه کار است که میداردموفقیت سازمان نقش کلیدي

روابط کار فرآیند تصمیمات هماهنگ در چارچوب ). 1393فیعی، ر(باشدسازمان- رابطه فرد
سازمان در جهت رعایت -شرایط سیاسی، اقتصادي و اجتماعی، به منظور تنظیم روابط فرد

نظران معتقدند که نظام روابط اغلب صاحب). 1390آذر و مهدوي، بزمی(حقوق طرفین است 
روابط کار در سطح ). 1390عالمی، (ه است اي بازتاب شرایط محیطی آن جامعکار در هر جامعه

یابد که ثبات و ادامه حیات وري و رضایت شغلی تجلی مییک سازمان بصورت کارآیی، بهره
وري و افزایش درآمد تجلی در سطح ملی نیز بصورت بهبود بهره. کندسازمان را تأمین می

پور و همکاران، قلی(ردد گیابد، به طوري که موجب ثبات و امنیت اجتماعی و سیاسی میمی
برداري هایی را جهت طراحی راهکارهایی براي بهرهبه طور کلی روابط کار راهنمایی). 1393

ریزان و حداکثر از بخش مهمی از ثروت ملی یعنی نیروي کار فراهم کرده و در اختیار برنامه
). 1391احمدي، (دهد مدیران کشور قرار می

ها و تخصص وقوع پیوسته در ماهیت کار، تفکرات، مهارتهاي بهبا این حال دگرگونی
سازمان بوجود آورده ؛ به نحوي -کارکنان دانشی، انتظارات جدیدي در روابط کاري بین فرد 

1. Darchen & Tremblay
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محور دیگر حاضر به داشتن فعالیت بیش از اندازه با حقوق و دستمزد پائین  که کارکنان دانش
ا دامنه اختیارات زیاد با حداکثر مزایاي ممکن هستند آنان سعی در استخدام در مشاغل ب. نیستند

انتظارات جدید بوجود آمده در کارکنان دانشی که با ).2010گابریل، - سپاستین و دیانه(
ها و اختلافات این تعارض. محور نیز همراه شده استتغییرات و الزامات مورد نیاز اقتصاد دانش

هاي اي که بکارگیري نسخهیجاد کرده به گونهسازمان ا-اساسی در روابط کاري بین فرد
نیاز به .  سازمان دیگر اثربخش نبوده است- قدیمی متولیان امور کار در تنظیم روابط فرد

دهی روابط کار جدید که در آن حقوق طرفین بر مبناي شرایط موجود تعریف شده باشد شکل
کاملاً مشخص است که . )2013آمنون و همکاران، (بیش از گذشته ضرورت پیدا کرده است 

سو هر روز گردد تا از یکفقدان اقدام لازم در خصوص این مسئله توسط متولیان امر موجب می
وري و رضایت شغلی کارکنان دانشی کاسته شود که این بحران ضمن از میزان کارآیی، بهره

اعث قطع رابطه کاري سازد، در نهایت باینکه ثبات و ادامه حیات سازمان را با خطراتی روبرو می
گردد و از سوي دیگر در سطح کلان طرفین و افزایش نرخ بیکاري در بین کارکنان دانشی می

وري و خالص درآمد ملی، کشور را با مخاطرات اجتماعی، اقتصادي، سیاسی و نیز با کاهش بهره
).1393پور و همکاران، قلی(سازد اي مواجه میحتی امنیتی گسترده

تا یکی از راهکارهاي موجود، اعمال تغییرات مورد نیاز در قوانین و بویژه قانوندر این راس
ازافرادزیاديبسیارتعدادآنهدفجامعهکهکشورهاستقوانینمهمترینازکه یکیکار

).2010گابریل، -سپاستین و دیانه(باشد شود، میمیشاملراو کارفرمایانکارگرانیعنیجامعه
، به تعیین )کارگر، کارفرما و دولت(رویکرد تنظیم روابط کار بین شرکاي اجتماعی باقانون کار

تکالیف براي هریک از شرکاء به منظور مشخص نمودن دامنه مسئولیت آنان در روابط کاري 
بهر حال باید ترتیبی اتخاذ شود که از طریق ایجاد توازن در ). 1391احمدي، (پرداخته است 

کاي اجتماعی زمینه ایجاد اشتغال پایدار و رفع موانع تولید به بهترین وجه تکالیف هر یک از شر
بویژه با توجه به شرایط بوجود آمده ناشی از ). 1390آذر و مهدوي، بزمی(ممکن فراهم گردد 

بنیان که در آن کارکنان دانشی از جایگاه هاي دانشگیري شرکتمحور و شکلاقتصاد دانش
اند، لزوم ها و کسب سودآوري بیشتر براي آنان برخوردار گردیدهمانوالاتري در موفقیت ساز

گیري نقطه تعادل جدید که قطعاً شکستن توازن قبلی در بین شرکاي اجتماعی و شکل
باشد از ضرورت بالایی برخودار خواهی نیروي انسانی دانشی در آن بیش از گذشته میسهم
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).1393پور و همکاران، قلی(است 
بنیان و اقتصاد هاي دانشدهد که در شرکتموجود در این حوزه نشان میمطالعات 

هاي شغلی، استقلال و اختیار، عدالت، محور بایستی به عوامل بسیاري همچون؛ ایجاد فرصتدانش
نوع پرداخت و حمایت اجتماعی براي کارکنان دانشی به منظور رسیدن به یک نقطه تعادل در 

؛ قلی پور و 2015لودمیلا و همکاران، (یش از گذشته توجه گردد سازمان ب- تنظیم روابط فرد
محور از اهمیت بسزایی در این میان  نوع پرداخت و پاداش به کارکنان دانش). 1392همکاران، 

انتظار دارنـد، در و دهندمیبه عدالت در پرداخت بسیار بها زیرا این نوع کارکنان برخوردار هست؛
در ادامه ). 2014، 1انگل مایر و همکاران(کنند دریافت ايمنصفانهن پاداش مقایسه با سایر کارکنا

.     شودشناسی به کار رفته براي حل مسأله پژوهش و جوانب مختلف آن پرداخته میبه بررسی روش

شناسی پژوهشروش
پژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردي است و از نظر روش، ضمن داشتن رویکردي 

جامعه آماري پژوهش شامل مدیران و . گیردموردي قرار می-اي تحلیلیمطالعهکیفی در قالب 
باشد هاي علم و فناوري شهر تهران میبنیان مستقر در پاركهاي دانشخبرگان فعال در شرکت

بنیان هاي دانشکه دلیل این انتخاب تعامل افراد مذکور با کارکنان دانشیِ شاغل در شرکت
هاي موجود در تنظیم در این پژوهش سعی شد تا براي شناسایی چالشبا توجه به هدف . است

بنیان و موانعی که در کشور وجود دارد، ضمن هاي دانشسازمان در شرکت-روابط کار بین فرد
هاي فعال در نفر از مدیران و خبرگان شرکت10ساختاریافته با تعداد انجام مصاحبه نیمه

گیري هدفمند و به به عنوان نمونه آماري، با انجام نمونههاي علم و فناوري شهر تهرانپارك
هاي موجود در تنظیم روابط ترین موانع و چالشبرفی، از آنان خواسته شد که مهمروش گلوله
. سازمان را مشخص نمایند- کار بین فرد

تم، مندي از روش تحلیل هاي کسب شده از مرحله مصاحبه و بهرهدر ادامه با استفاده از داده
هاي سازمان در شرکت- هاي موجود در تنظیم روابط فردمحققان به شناسایی مهمترین چالش

. بنیان پرداختند که در فرآیند تحلیل تم در بخش بعدي به تشریح بیان گردیده استدانش
کهنظريچارچوبیکو فقدانمطالعهموردپدیدهمورددراندكبطورکلی وجود اطلاعات

1. Englmaier et al
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دلیلی بر استفاده محققان از روش تحلیل تم نظر بپردازد،موضوع موردتبیینبهبه صورتی جامع
هاي مذکور هاي مصاحبه در شرکتبراي استخراج الگوي نظري براي این مفهوم بر اساس یافته

در تحلیل تم بهره ) 2006(1اي کلارك و بروندر این راستا از فرآیند شش مرحله. بوده است
ها، ایجاد کدهاي اولیه، جستجوي کدهاي گزینشی، ل؛ آشنایی با دادهگرفته شد که شام

. باشدهاي اصلی و ارائه گزارش نهایی میگذاري تمهاي فرعی، تعیین و نامگیري تمشکل
-هاي موجود بر سر راه تنظیم روابط کاري بین فردهمچنین در نهایت با مشخص شدن چالش

هاي پژوهشی موجود در رابطه با هریک از گیري از پیشینههاي مذکور، با بهرهسازمان در شرکت
بنیان و هاي دانشسازمان در شرکت-ها، به ارائه راهکارهاي مناسب براي تنظیم روابط فردچالش

.بیان پیشنهادات در جهت جلوگیري از بیکاري کارکنان دانشی پرداخته شد

هاي پژوهشیافته
سازمان -هاي موجود در تنظیم روابط فردرین چالشدراین پژوهش به منظور شناسایی مهمت

ساختاریافته با تعدادي از خبرگان بنیان، محققان پس از اجراي مصاحبه نیمههاي دانشدر شرکت
ها از محتواي فرآیند مصاحبه هاي مذکور، به روش تحلیل تم به استخراج چالشفعال در شرکت

، )2006(اي تحلیل تم کلارك و برون ند شش مرحلهدر این راستا با اقتباس از فرآی. پرداختند
هاي بیانی مطرح هاي حاصل از مصاحبه با خبرگان برگزیده را که در قالب عبارتمحققان داده

هاي بندي نموده و در گام نخست پس از چندین مرحله مطالعه عبارتگردیده بودند را جمع
هاي مطرح شده ه، آشنایی نسبی از عبارتهاي مصاحبور شدن در دادهشوندگان و غوطهمصاحبه

هاي مطرح شده توسط بندي عبارتلازم به ذکر است که در راستاي مقوله. کسب نمودند
ها توسط محققان، اي این عبارتشوندگان در قالب مفاهیم، علاوه بر مطالعه چند مرحلهمصاحبه

فت تا از این طریق پژوهشگران ها نیز صورت گرمطالعات جانبی در مبانی نظري مرتبط با عبارت
. به موضوع  آشنایی کاملی پیدا نمایند

هاي بیان شده در فرآیند در مرحله دوم پس از کسب آشنایی لازم محققان نسبت به عبارت
، تلاش شد تا به استخراج مفاهیم در مصاحبه و اشرافیت نظري که در این رابطه حاصل گردید

بندي شوندگان پرداخته شود و دستهي بیان شده توسط مصاحبههابندي عبارتطی فرآیند مقوله

1. Clarck & Brun



98تابستان، 92م، شماره هشتو، سال بیست)بهبود و تحول(یریتالعات مدمط124

شوندگان در فرآیند مصاحبه صورت گیرد و در از مفاهیم مطرح شده توسط هریک از مصاحبه
لازم به . ادامه به کدگذاري مفاهیم مربوط به هریک از آنان به روش دستی پرداخته شود

هاي بیان شده توسط ده خبره، بین عبارتیادآوري است که در طی این فرآیند در مجموع از
در مرحله سوم به انتخاب . مفهوم استخراج گردید و کدگذاري آنان صورت گرفت92تعداد 

ها که در مرحله قبلی شناسایی شده بود هاي استخراج شده از عبارتمفاهیم مناسب از بین مفهوم
باشد تلاش گردید تا با میدر این مرحله که بنام کدگذاري گزینشی معروف. پرداخته شد

بررسی کدهاي اولیه داده شده به هریک از مفاهیم و حذف مفاهیم مشابه، ناقص و نامرتبط با 
لازم به ذکر . کد گزینشی احصاء گردد24موضوع که در کدگذاري اولیه وجود داشت، تعداد 

مطرح شده در هاي است که آشنایی نظري اولیه پژوهشگران با موضوع اصلی پژوهش و عبارت
.فرآیند مصاحبه، کمک مؤثري به انتخاب مفاهیم گزینشی در این مرحله نمود

در مرحله چهارم با انجام بازبینی مجدد در بین کدهاي گزینشی استخراج شده در مرحله 
هاي فرعی در قالب تم) بر اساس محتوا و ظاهر(بندي مفاهیم گزینشی قبل، تلاش شد تا به دسته

در این راستا در طی چند مرحله بازبینی و تصفیه کدهاي گزینشی براساس محتوا و . ودپرداخته ش
همچنین به منظور سنجش اعتبار . دهی شدهاي فرعی شکلمورد  تم8ظاهر مفاهیم، تعداد 

هاي فرعی استخراج شده، به بازنگري رفت و برگشتی از مرحله اول تا چهارم بر اساس تم
در مرحله . هاي فرعی احصاء شده حاصل گرددخته شد تا اعتبار محتوایی تمها پردامجموعه داده

هاي فرعی استخراج شده از مرحله پنجم نیز محققان با اجراي اعمال رفت و برگشتی در میان تم
در این راستا با . برآمدند) هاي اصلیتم(هاي سطح بالاتر بندي آنان در مقولهقبل، در پی دسته

هاي فرعی بر مبناي محتوا و مندي از اشرافیت نظري که بر موضوع حاصل گردیده بود، تمبهره
تم اصلی استخراج شده، در 3تر تقسیم گردیدند، بنحوي که ظاهر در قالب سه دسته کلی

هاي فرعی که مدر ادامه با بازبینی ماهیت و محتواي هریک از ت. هاي فرعی بودبرگیرنده کلیه تم
در . هاي اصلی پرداخته شدگذاري تمتم اصلی شناسایی شده قرار گرفته بودند، به نام3در قالب 

-هاي اصلی مشخص گردید که سه چالش اصلی در روابط فردگذاري تمنهایت بر اساس نام
.شندباهاي فردي، فرهنگی و ساختاري میبنیان شامل؛ چالشهاي دانشسازمان در شرکت

شامل )  2006(اي کلارك و برون مرحله پایانی تحلیل تم براساس فرآیند شش مرحله
بشکل ) 1(رو گزارش نهایی نتایج تحلیل تم در جدول از این. باشدارائه گزارش نهایی می
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هاي اصلی و فرعی و همچنین خلاصه ارائه گردیده است که شامل نحوه کدگذاري تم
شوندگان در باشد که براساس نظرات مصاحبهاري گزینشی شده میتعدادي از مفاهیم کدگذ

بنیان احصاء هاي دانشسازمان در شرکت- هاي موجود در تنظیم روابط فردخصوص چالش
.گردیده است

شوندگاننتایج تحلیل تم برمبناي نظرات مصاحبه) 1(جدول 
شماره 

تم 
اصلی

شرح تم 
اصلی

شماره 
تم 

فرعی
شرح تم 

فرعی
ش 

وم مفه
گزینشی

شرح مفهوم
گزینشی

شماره 
کدهاي 

مفاهیم اولیه

A
هاي چالش

فردي

A1
تغییر در نگرش 
کارکنان به کار

A1-1

دوري از کارهاي 
یدي و تمایل به 

پردازيایده

N3, N11,
N35, N48,
N60, N81,

N82

A1-2
توجه به مادیات و 

رفاهیات در کار
N12, N28,
N36, N54,
N71, N72

A2
افزایش دانش و 

مهارت 
کارکنان

A2-1

ارتقاي سطح 
تحصیلات دانشگاهی

افراد

N1, N14,
N41, N61,
N70, N85,

N87

A2-2
هاي افزایش مهارت

فنی و تکنولوژیکی
N2, N22,
N46, N53

B

هاي چالش
فرهنگی

B1

الگوبرداري از 
هاي غربی مدل

–روابط فرد 
سازمان

B1-1

روابط کاري تعریف 
بر مبناي قراردادهاي 

مالی

N13, N29,
N37, N62,
N78, N91

B1-2

تعریف روابط کاري 
هاي جداي از ارزش

دینی

N4, N31,
N42, N63,
N73, N86

B2

فقدان الگوي 
داخلی در 
- روابط فرد
سازمان

B2-1

فقدان توجه به 
هاي اسلامی در ارزش

روابط کار

N21, N23,
N30, N55,

N77

B2-2

فقدان توجه به 
هنجارهاي جامعه 

ایرانی در روابط کار

N15, N24,
N47, N64,
N83, N88
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Cهاي چالش
ساختاري

C1

فشارهاي 
عملکردي 

ناشی از تحقق 
اندازچشم

C1-1

براي رسیدن به انتظار 
جایگاه مناسب جهانی

اي برابر برنامهو منطقه

N17, N27,
N52, N65,

N92

C1-2

ها براي فشار دولت
رشد هاي تحقق وعده

پایدار اقتصادي 
محوردانایی

N5, N6,
N34, N49,
N74, N79

C2

سازي پیاده
غیرصحیح 

قانون 
سازيخصوصی

C2-1

زدگی در شتاب
واگذاري صنایع به 
پیمانکاران ناشایست

N19, N25,
N43, N59,

N69

C2-2

واگذاري صنایع به 
هاي شبه انسازم

دولتی

N7, N18,
N38, N56,

N80

C3

فقدان طراحی 
هاي سیستم

انگیزشی

C3-1

عدم تعریف ردیف
حقوقی مشخص براي 

کارکنان دانشی

N16, N20,
N44, N50,
N75, N76,

N89

C3-2
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بر علاوهمحققانآن،بهرسیدنبراي. برداري شدکنندگان در مصاحبه بهرهشرکتتوسط
ها،شوندههاي مصاحبهگفتهکردنو خلاصهاحبهانجام مصطولدرهاو پنداشتگفتاربازگرداندن

باابتدایی همراهمصاحبههاي مربوط بهنوشتهبه همراه دستبندي صورت گرفتهکاملی از جمعمتن
اصلاحیاتأیید وجهتبودآمدهعملمصاحبه بهآنهاازکهافراديبهاولسطحکدهاي

براي .شدگرفتهنظردرآنانپیشنهادينکاتگرفته وقرارتأییدموردهمگیکهشدبرگردانده
منظوربهاولیهکنندگانمشارکتازنفرپنجبهآمدهبه دستطبقاتپایانی،مرحلهدرتأییدقابلیت
بر آن نتایج تحلیل تم در علاوه.گردیداعمالپیشنهادينکاتوبرگردانده شدو تاییدبازبینی

هاي اصلی و فرعی استخراج شده هت تعیین اعتبار محتوایی تماختیار سه تن از اساتید دانشگاه ج
در ادامه ضمن ارائه تحلیل جامع براي هریک از .قرار گرفت که مورد تأیید واقع گردید

بنیان بسیار مؤثر خواهد هاي دانشسازمان در شرکت- هاي بیان شده که در تنظیم روابط فردچالش
- اسب براي رفع موانع موجود در تنظیم روابط کاري بین فردبود، به ارائه پیشنهادات کاربردي من

بنیان و تبیین راهکارهاي مناسب در راستاي اشتغال کارکنان دانشی هاي دانشسازمان در شرکت
.سازي توسط متولیان امور کار را داشته باشد پرداخته شده استکه قابلیت پیاده

گیري و پیشنهادهانتیجه
دهد که حرکت جهانی شکل بیان شده در این پژوهش نشان مینگاهی کوتاه به مباحث

سازمان، نگرش -گرفته به سوي ایجاد جوامع فراصنعتی و دانشی، ماهیت روابط کار بین فرد
کارکنان به کار، سطح تخصص، دانش و مهارت افراد، انتظارات آنان از کارفرما و به دنبال آن 

هاي خصوصی و خصوص اشتغال افراد در بخشهاي اعمال شده توسط کشورها در استراتژي
هاي شغلی زیادي را براي کارکنان دولتی را دستخوش تغییرات بنیادینی قرار داده است و چالش

از سوي دیگر همگام با جهانی شدن و الگوبرداري از . و کارفرمایان بوجود آورده است
هاي تخصص و شایستگیهاي ارائه شده در کشورهاي پیشرفته در حوزه ماهیت مشاغل،مدل

ترکیبی از اراده ملی براي که کشوررويانداز پیشچشمسازمان، -افراد و روابط کاري بین فرد
هاي در دست اجرا و روندهاي موجود داخلی ها و اقدامرسیدن به جایگاه مناسب جهانی، برنامه

خواهد شد افزوده روي اشتغال افراد به طریقی که گفته باشد، بر مشکلات پیشمیو خارجی 
روي، در قالب اراده نظام براي رسیدن به جایگاه مناسب جهانی و تصویر آینده پیش. است
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با عنایت به براساس سند برنامه توسعه،. شده استائهساله جمهوري اسلامی ارانداز بیستچشم
شور، هاي کنونی رشد و توسعه کانداز دراز مدت و ویژگیهاي حاکم بر تحقق چشمالزام

و محوررشد پایدار اقتصادي داناییدر جهتطی دهه آینده تعریف شدههاي ها و اقدامبرنامه
.باشدمیتثبیت مبانی رشد اقتصادي و رفاه اجتماعی

هاي تدوین شده در نقشه توسعه وجود هاي فراوانی در مسیر تحقق برنامهبا این حال چالش
و با دانش و آموختهوجود نیروي بیکار دانش. باشددارد که از مهمترین آن مسئله اشتغال می

نصف جمعیت بیکار را به خود اختصاص پنجم بیش ازکه تا انتهاي برنامه مهارت علمی بالا
در صورت حل نشدن مشکل اشتغال، . کندتر میدهد نیز حل مشکل بیکاري را بسیار سختمی

قابل تصور شکلات اجتماعی و معیشتی ظهور مشکلات اقتصادي مانند رکود و فاصله طبقاتی، م
اگرچه . ساله دست نیافتنی خواهد شدانداز بیستها و چشمو اهداف برنامهباشد می

هاي متولیان امور مربوط به کار و اشتغال شامل وزارت تعاون، کار و رفاه گذاريسیاست
حمایت از حقوق دنبال المللی کار در خارج از کشور همواره به اجتماعی در داخل و سازمان بین

تمامیبراياشتغالهايزمینهایجادراهدرزندگی، تلاشها و بهبود شرایط کار و بنیادي انسان
فراهم کردن کارگران در مشاغل متناسب با مهارت آنان،صحیحکارگیريبهراهدرافراد، تلاش

به حمایت اجتماعی هاي شغلی مناسب جهت پیشرفت اجتماعی و اقتصادي افراد و توجه فرصت
از کارگران بویژه در دوره بیکاري و غیره بوده است، اما با این حال مشکلات فراوانی در مسیر 

.اشتغال کارکنان دانشی در دوره حاضر وجود دارد
که هدف آن دولتخصوصی سازيانداز توسعه کشور از قبیلهاي چشماجراي برنامهبا

است، تعدادي شاغلان موجود نیز بازخرید و بیکار صنایعن وري تولید و رقابتی شدتقویت بهره
هر . آموخته وجود نداردشوند و امیدي به افزایش اشتغال براي مازاد تقاضاي نیروي دانشمی

و تري از مهارت علمی را نیاز داردکند، سطح پایینچند نوع مشاغلی که بخش تولید ایجاد می
دیگر هاي اصلی از سیاست. ی بالا ایجاد نخواهد کردمشاغل چندانی براي افراد با سطح علم

سازي دولت است و براساس این، ضمن حدف استخدام هاي توسعه، کوچک و سبکبرنامه
هر چند این . گري داردرسمی، دولت سعی در کم کردن تعداد کارکنان خود و کاهش تصدي

ر ایجاد اشتغال بخش دولتی سیاست کارآیی دولت را بسیار بالا خواهد برد ولی تأثیر منفی د
آموخته دانشگاهی آماده به کار، تعداد نیروي دانشتعداد بسیار بالاياز همچنین .  خواهد داشت
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اند و با توجه به حجم فعلی دولت، در بخش دولتی در بخش دولتی مشغول بودهبسیار محدودي
و تمایل پر شدههاي جذب چون ظرفیت؛نیروي متخصص چندانی در آینده جذب نخواهد شد

از سوي دیگر دولت امکان طراحی مشاغل درخور با .باشدبه استخدام نیروي جدید نمی
.تر خواهد شدنیافتنیتخصص افراد تحصیل کرده را ندارد و تناسب شغل و شاغل دست

با آموختگاندر ایجاد اشتغال براي دانشدر طرف دیگر بخش خصوصی و غیردولتی نیز 
هاي رو است و ساختار موجود بخشبهروگوناگونیهاي با چالشبالاسطح تخصص و دانش

هاي خارجی المللی اعمال شده، توانایی بسیار پائین در رقابت با شرکتهاي بینتحریماقتصادي،
هاي تولیدي و از شرکترا هاي بیان شده هاي با ویژگیتوان جذب نیرويبویژه چینی و غیره،

اي از صنایع تولیدي موجود، زیر ظرفیت اسمی کار قسمت عمده. تخدماتی داخلی گرفته اس
از این رو، امیدي به جذب . هاي آنها وجود نداردکنند و تقاضا براي محصولمی

نیروي تعداد بسیار بالاياز همچنین . توسط این صنایع نیستخبره و ماهرآموختگاندانش
، این مطلب اندشدهر بخش خصوصی فعالدآنانتنها یک هفتم،آموخته آماده به کاردانش

خبرگان و حکایت از عدم توان بخش خصوصی و ساختار اقتصاد خصوصی براي جذب 
.آموختگان در کارآفرینی داردیا ناتوانی دانشمتخصصان دانشگاهی

هاي علمی، هاي خارجی تغییر دهنده انگارهکه همگام با چالشهاي داخلی فوقچالش
در حوزه اشتغال و گذاري کشور است فشارهاي سنگینی را به بخش سیاستفناوري و اقتصادي 

هاي گذاري نظام یافته را در برنامهکند و ضرورت سیاستوارد میسازمان -روابط کاري بین فرد
رسد وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی و سازمان بنابراین به نظر می. سازدکشور روشن می

متولیان امور کار در داخل و خارج کشور نیازمند بازنگري در المللی کار به عنوان بین
هاي جدید کار در راستاي تنظیم سازي قوانین و دستورالعملهاي خود و پیادهگذاريسیاست

هاي بوجود آمده حاصل از ورود به دوره ها و چالشسازمان و کاهش تعارض-روابط بین فرد
هاي هایی جهت رفع چالشدر ادامه به ارائه روش. باشندهاي تشریح شده میجدید با ویژگی

هاي بالا که دیگر حاضر ها و تخصصسازمان و اشتغال افراد با مهارت-ایجاد شده در رابطه فرد
.به انجام کارهاي یدي با ماهیت شغلی گذشته نیستند پرداخته شده است

مناسبی دارد که در نیاز به مشاغل بدیهی است که نیروي آموزش دیده با تحصیلات عالی،
تواند در هر دو بخش صنعت یا این مشاغل می. محور ایجاد خواهد شدقالب اقتصاد دانایی
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این امر در اقتصاد بدیهی است که نوع شغل و ارزش افزوده آن به . خدمات، قابل ایجاد باشد
وده بالاتري را توانند مشاغل با ارزش افزیعنی افراد ماهرتر، می. میزان مهارت شاغل بستگی دارد

در کلان اقتصادي، نوع اشتغال کشورهاي مختلف به دلیل نوع و میزان مهارت آنها . کسب کنند
پس اگر اقتصاد و مشاغل با . بندي خاصی دارد و نوعی تقسیم جهانی کار وجود داردتقسیم

ین توان چنکم میو تحصیلات نیروهاي انسانی آموزش دیده متناسب نباشد، دستسطح مهارت
استنباط کرد که در تقسیم جهانی کار و اقتصاد مبتنی بر دانایی به رغم مخارج زیاد براي 

.آموزش، کشور نتوانسته است سهم مناسبی از مشاغل را به دست آورد
مشاغل تخصصی صنایع موجود از جمله طراحی مهندسی، ی از قبیل؛ تواند مشاغلکشور می

صنایع مبتنی بر دانش و مهندسی، سهم اصلی اشتغال .هدرا هدف قرار دپروژه و غیرهمدیریت
در این صنایع، نیروي کار ماهر . آموخته مهندس را دارندو به خصوص نیروي دانشخبره نیروي 

کشور در گذشته به دلیل کمبود نیروي انسانی ماهر، . کندو مهندس نقش اصلی را در آن ایفا می
آلات هاي بزرگ و همچنین ماشینلب مدیریت پروژهخدمات حاصل از این نوع مشاغل را در قا

ولی اکنون که کشور نیروهاي ماهر لازم را داراست، بدیهی است که نه . کردخارجی وارد می
ربط هاي ذياي خود استفاده کند، بلکه باید از بنگاههاي توسعهتنها باید از این نیروها براي پروژه

مشاغل حاصل از صنایع جدید همچنین توجه به . یت کندهاي خارجی حمانیز براي گرفتن پروژه
هاي نانو، علوم زیستی، اطلاعات و هاي نوظهور از جمله فناوريو بهبود یافته مبتنی بر فناوري
هاي مسئولین براي تأمین اشتغال مورد تواند از دیگر استراتژيمیارتباطات، محیطی و فرهنگی 

هاي جدید که زندگی و ظهور فناوريدر عین حال . نیاز جامعه کارگري خبره امروزي باشد
اقتصاد آینده مبتنی بر آنها است، با خود مشاغل به طور کامل جدیدي را ایجاد کرده است که 

ها، فرصت استثنایی و مهمی براي کشور توسعه این صنایع و فناوري. پیش از این وجود نداشت
در مشاغل جدید تجربه . بی را دریافت کنداست که بتواند در تقسیم جهانی مشاغل، سهم مناس

.ها ارزشمندتر استترین مهارتارزش کمتري دارد و داشتن تازه
هاي یکی دیگر از رویکرد،کننده تعاملاتاي تسهیلخدمات تخصصی و حرفهتوجه به 

در به دلیل سادگی مبادلات و تعاملات . باشدمتولیان امور مربوط به اشتغال و کار در جامعه می
ولی . اي از مشاغل مانند وکلاء، مشاوران و مواردي مشابه بوده استگذشته، نیاز کمتري به پاره

ل و سرعت تغییرها در تعاملات نیاز به این مشاغل را براي ئتر شدن روز به روز مساپیچیده
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خدمات دیگري چون خدمات برتر پزشکی و . بیشتر کرده استتشخیص صحت ادعاي طرفین
متخصص و کاردانجمله مشاغلی است که با گسترش آنها اشتغال مناسب براي نیروهاي غیره از 

ازیجذب مشاغل دانشهمچنین . رودشود و سطح رفاه اجتماعی و کیفیت بالا میفراهم می
هاي ایجاد شغل براي افراد با یکی دیگر از روشصنایع خارجی با استفاده از مزیت بازار

و دسترسی به آن براي ایرانبازار هفتاد میلیونی. باشدع امروزي میهاي بالا در جواممهارت
این بازار نباید به طور . پوشی نیستهاي چند ملیتی قابل چشمفروش محصولات، براي شرکت

اي براي تشویق تبدیل هاي غیرتعرفهاستفاده از سیاست. ها قرار گیرداختیار این شرکتدررایگان 
تواند ها، میبه سطح شعبه و استقرار مراکز تحقیق و توسعه این شرکتها نمایندگی این شرکت

.سهم ایجاد اشتغال در کشور در ازاي مزیت بازار باشد
ریزي ایستا، رو و تجربه کشورهاي دیگر حکایت از این دارد که برنامههاي پیشچالش

دهنده جامعه و تحققتواند جوابگوي نیازهاي رو به رشدمتمرکز و فارغ از تحولات محیطی نمی
هاي یک کشور باشد، بلکه نیاز است تا سیستمی طراحی و چیده شود که پویایی لازم را آرمان

تنها چنین سیستمی است . هاي سریعی را نسبت به وقایع پیرامون انجام دهدداشته باشد و واکنش
ارجی موجود و هاي داخلی و خزمان با درگیر شدن و ایجاد فرصت از چالشتواند همکه می

در چنین سیستمی دولت علاوه بر حمایت . هایش به پیش بردرو، کشور را در راستاي آرمانپیش
هاي مناسب در بخش تحقیق و توسعه، باید گذاري و اتخاذ سیاستهمه جانبه از منظر سیاست

ي و تقویت سازتلاش کند تا با استفاده از ساز و کارهاي مختلف در اختیار خود، اقدام به ظرفیت
اي که هاي اشتغال در جامعهبا این شرایط بستر لازم براي کاهش چالش. بنیه رقابتی کشور کند

متشکل از افراد با سطح تحصیلات بالا بوده و تمایلی به انجام مشاغل سخت و یدي را ندارند 
.فراهم خواهد شد
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