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مقدمه
شناسی، فلسفه و اقتصاد به شناسی، جامعههاي دانشگاهی نظیر روانبسیاري از حوزه 

نظران این عرصه صاحب. اندمفهوم معناداري کار توجه کرده و آن را مورد بررسی قرار داده
داري کار را بیابند و در این راستا به اند عوامل تعیین کننده معناهاي علمی تلاش کرده

هاي مورد ادارکات فردي از کار براساس رویکرد تاریخی و توان بالقوه سازمانی و خروجی
این توافق کلی نیز وجود دارد که معناداري یکی از . اندانتظار از این ادراکات اشاره نموده 

دراك شده و معنا داشتن، می هاي خوشبختی فردي است و با سطح بالاي خوشبختی امؤلفه
کار معنادار منبع "و (Keyes, 2007)تري دست یافتهاي ذهنی مثبتتوان به خروجی

.(Farilie, 2013, P.186)معرفی شده است "ارزشمند ارتقاء و حفظ خوشبختی کارکنان
رغم وجود ادبیات نظري در خصوص معناي کار براساس پاره اي تحقیقات انجام علی

اي جوان در ویکردهاي مختلف علمی، این حوزه  از لحاظ نظري هنوز هم حوزهشده با ر
گرچه در بسیاري از منابع نظري موجود در خصوص . گرددعرصه ي پژوهش محسوب می

معناي وظیفه و کار، گفته شده است که سطح معناداري کار بر منابع تأمین کننده نیروي کار 
ها از جمله این پژوهش. تاً نادر و گاه متناقض هستندگذارد اما مستندات موجود نسباثر می

، کاسفلد، )2014(؛ باکر و مچتل )2008(هاي آریلی، کامنسیا و پرلک توان به پژوهشمی
) 2013(و چندلر و کاپلز ) 2013(، پاسکوال ـ ازاما، پرلک و دانفیلد )2004(نکرمان و یانگ 

ر معنادار متعددند و معناداري کار شرط ها و منافع کابرخلاف این که فرصت. اشاره کرد
هاي آن که باعث لازم براي موفقیت است، تحقیقات علمی اندکی در خصوص مؤلفه

شوند حسی از اهمیت یا مقصود کار ایجاد شود، انجام شده است و پاسخ به این سؤال که می
آن چیست؟ کند؟ و نقش ساختار و فضاي سازمانی درچه چیزي واقعاً کار را معنادار می

به خصوص در رابطه با ساختارهاي سازمانی جدیدي چون شرکت . هنوز داده نشده است
هاي خاصی نظیر ایده محور بودن، خلاقیت، هاي دانش بنیان و دانش محرك که ویژگی

هاي مدیریتی و رهبري سازمانی نوآوري، کوچک بودن و انعطاف پذیري دارند و سبک
. معناداري کار بررسی نشده استاي را می طلبند، مفهومویژه

تجارب موجود و بررسی هاي پژوهشگران در رابطه با مسائل و مشکلات موجود در 
دهد که بخش زیادي از مشکلات هاي دانش بنیان، نشان میدهی و مدیریت شرکتسازمان

مدیریتی موجود در این شرکت ها در مراکز رشد فناوري و پارك هاي علم و فناوري به 
هاي لازم براي طراحی ساختار سازمانی مناسب و تعریف ل عدم وجود اطلاعات و دادهدلی

بدیهی است در این رابطه می توان از مفاهیم جدید . چنین مشاغلی در کشور بر می گردد
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نظیر معناداري کار استفاده کرد و بر اساس الگوهاي ذهنی موجود به تبیین و ترسیم 
پاسخ به این سؤال می تواند براي همه . داختچارچوب هاي سازمانی مناسب پر

نظران علوم مدیریت و مدیران اهمیت داشته باشد که محیط هاي سازمانی چگونه بر صاحب
کیفیت و معناداري کار اثر می گذارند و عوامل مختلف مؤثر بر آن چه هستند؟    
رد بررسی در این پژوهش، مفهوم معناداري کار در شرکت هاي دانش بنیان کشور مو

قرار گرفته و تلاش شده الگوهاي ذهنی مدیران این نوع از شرکت ها در رابطه با معناداري 
کارشان، شناسائی و تبیین گردد تا بر اساس آن بتوان به الگوهاي ساختاري مناسب نظیر 

دهی، سبک مدیریت، چگونگی ایجاد هویت سازمانی و طراحی مشاغل و پرداختن سازمان
بدیهی است شناخت این الگوهاي . ن فرهنگ سازمانی و راهبردها دست یافتبه مباحثی چو

گذاران مراکز رشد و پارك هاي علم و فناوري اندرکاران و سیاستذهنی می تواند به دست
کشور کمک کند تا فرآیندهاي کاري را بازنگري و ساختارهاي حمایتی را بازنگري نمایند 

. و به طراحی مشاغل بپردازند

نی نظري و مرور ادبیات پژوهش مبا
اند و معنا و معناداري به عنوان یک مفهوم در شاخه هاي مختلفی از علوم بررسی شده

هایی با بار معنایی خاص خود، گاهی واژه. گیرندمعمولاً به جاي هم مورد استفاده قرار می
شوند که ر برده میهاي مشابه همراه با کانظیر مقصود، هدف، آرمان و بسیاري دیگر از واژه

معناداري کار نشان دهنده اهمیت است و به ما . یکی از این مفاهیم، معناداري کار است
توان آن را خاصیتی از خود کار دانست که به گوید چرائی کار چیست؟ و البته میمی

هاي انجام معناداري در بسیاري از مطالعات و بررسی. هاي غیر کاري ارتباطی نداردفعالیت
کند ولی در شده، عاملی در نظر گرفته شده است که فرد تجربه کننده، آن را خلق می

.بسیاري از این بررسی ها نیز، معناسازي مورد توجه قرار گرفته است
برخی از محققان معناداري کار را با توجه به مفاهیمی چون خودمختاري، تنوع مهارت ها، 

و (Fried & Ferris, 1997)ري و انگیزش درونی اهمیت وظیفه، رضایت از رشد و پیشرفت کا
,Mitroff & Denton)رسیدن به توان بالقوه و کامل در یک سازمان اخلاقی و جالب بودن کار 

برخی دیگر نیز آن را وابسته به طراحی مجدد شغل، رهبري مسیر ـ . اندتعریف کرده(1999
Pratt)اند هدف، رهبري فرهمند و ایجاد جوامع دانسته & Ashforth, 2003) .

توان توضیحی روشن و واضح از این که چرا انسان ها در پی یافتن معنا هستند اگرچه نمی
اند براي یافتن علت آن اقدام کنند، ارائه داد اما بسیاري از اندیشمندان و متفکران تلاش کرده
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رد و هدف از خواهند توضیح دهند چرا انسان وجود داشناسان وجودگرا که مینظیر روان
ها تحت شرایطی کار نظریه ي مدیریت ترور نیز معتقداست که انسانخلقت انسان چیست؟ 

ها در پی زندگی هستند با وجود انسان. کنند که اخلاق در آن مدفون شده و پنهان استمی
دارد دانند زمانی خواهند مرد و همین موضوع، آن ها را به تفکر و تحرك وا میآن که می

(Pyszczynski, Greenberg, Solomon & Arndt, و می خواهند بدانند معناي زندگی (2004
چیست؟ 

ها نیازمند آن هستند که زندگی معناداري داشته نظران معتقدند که انساناغلب صاحب
باشند و حسی از مقصد زندگی در آنها وجود دارد که به آن ها امکان مشارکت مفید در 

و از آنجا که کار بخشی حیاتی از زندگی افراد (Wade-Benzoni, 2005)دهد زندگی را می
دهد و با شغل خود، هویتشان را است و بخش عظیمی از وقت آن ها را به خود اختصاص می

رسد آن چه یک کار کنند و گاه به نظر میکنند، زندگی خود را نیز معنادار میمشخص می
.شودهم میکند، باعث معناداري زندگی را معنادار می

از نظر برخی از . دیدگاه محققان مختلف در خصوص معناداري کار متفاوت بوده است
پژوهشگران، معناداري بسط و ادامه رضایتی است که مهم تر از رضایت درونی و بیرونی می 

هاي روزانه ما در زندگی، مقصودي را اختصاص باشد و حالتی توصیف می شود که به فعالیت
البته . (Chalofsky, 2003)عبارتی حسی از رابطه میان احساس از خود و کار است دهد و به می

آید که افراد رابطه میان حس نظران معتقدند که معناداري وقتی به وجود میبرخی از صاحب
آورند که شرایط کنند و ادراکی از کار کردن به دست میخود و کار هدف دار را جستجو می

.(Vough and Corley, 2006)ه ایجاد می کندلازم را براي آن رابط
کار معنادار، حداقل مقصود و منظور و اهمیت داشتن ) 2003(از نظر پرات و آشفورث 

دانند که در طی آن اهمیت هدف، مشخص است و آن را به فرآیند معنابخشی مربوط می
و کندکه در یک چارچوب شناختی، اهمیت خاصشده و نوعی برانگیختگی ایجاد می

توان براساس میزان اهمیت معتقد است که معناداري کار را می) 1998(اي دارد اما لیتل ویژه
هاي فرد شاغل در هم آمیخته است به نحوي که براي او، به آن اندازه گرفت و با ارزش

بخش نیز سازد و داراي جذابیتی است که آن را لذتخودي خود، ابرازي را فراهم می
ز محققان معتقدند که کار معنادار کاري است که فراتر از مقصود باشد و گروهی ا. کندمی

سازد هویت فردي، کار معنادار فرد را قادر می. به شدت با رضایت و استغناء آمیخته است
. معنویت و روابط با دیگران را به دست آورد و آن را توسعه دهد

نیز توضیح و گفته شده است که (Ashforth, 2001)کار معنادار بر مبناي نظریه ي هویت 
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حضور و فعالیت در یک سازمان فرصتی . (Pratt, 1998)تواند معنا خلق کند یابی میهویت
هاي و بتواند برنامه(Kahn, 1990)است براي آن که فرد نقش مطلوب خود را بازي کند 

ا با نظریه هویت محققان دیگر نیز معناداري کار ر. (Little, 1998)شخصی اش را ارتقاء دهد 
، سوئیدل و )2002(اند، همچون هافمن و آن را بررسی کردهیابی در ارتباط دانستهو هویت

).2005(، گراوزت و همکاران )1985(تیپتون و همکاران
رابطه معنویت و معناداري کار و رابطه معناداري کار و روابط با دیگران نیز مورد توجه و 

,Ashmos & Duchon, 2000; Allport, 1961; Grant)ه است بررسی پژوهشگران قرار گرفت

1996; Littel & Smith, 2002) .تواند کار را معنادار کند و الزامات اخلاقی یک سازمان می
وري مرتبط دلایل مختلفی وجود دارد که نشان می دهد کار معنادار با کیفیت کار و بهره

شود، فت که کار معنادار، آزادانه وارد میتوان گاز این منظر می. (Bowri, 1998)است 
کار معنادار، مزد کافی را به . نمایدکند و از توسعه اخلاقی حمایت میخودمختار عمل می

. سازدهمراه دارد و امکان افزایش ظرفیت عقلانی را براي افراد فراهم می
کاري را فراهم ها، نوعی از شرایطاز نظر برخی از پژوهشگران، الزامات اخلاقی سازمان

برانگیز، آزادمنشانه و غیر پدرسالارانه سازد که شرافتمندانه، منصفانه، محترمانه، چالشمی
تواند ادعا کند که کاري و در چنین شرایطی یک سازمان می(Michaelson, 2005)است 

. انگیزاندمعناداري به افراد واگذار کرده است که آن ها را برمی
م از خود، وقتی کار با درك افراد از این که چه کسی هستند، براساس معناي مفهو

کنند که بتوانند افراد کار را وقتی معنادار تلقی می. شودهماهنگ باشد، معنادار خوانده می
همچنین کار وقتی . آل داشته باشند و آن را با کارشان تطبیق دهندادراکی از خود ایده

. شودی، باعث توسعه و گسترش خودباوري آن ها میگردد که عملکرد شغلمعنادار تلقی می
تطابق میان تجربیات کاري و ادارکات شخصی ممکن است باعث توسعه خودباوري شود و 

تطابق و همخوانی ) 1991(هاي شامیر این تعاریف از کار معنادار با داده. کار را معنادارتر کند
.دارد

دیدگاه ها و نظریه ها
هاي اخیر مورد توجه قرار برانگیز به نحوي فزاینده در طی دههچالشتجربه کار معنادار و 

دهد که بسیاري از افراد هاي اخیر نشان میمطالعات و بررسی. (Conge, 1994)گرفته است 
هاي میزان اهمیت و معناداري کار را به عنوان یک خروجی، بسیار ارزشمندتر از پاداش

. (Goudram, 1997; Towers Perrin, 2003)دانند بیرونی می
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توان گفت که امروزه شاغلان کند میها در مورد کار و اشتغال، تغییر میاز آنجا که نگرش
باشد و کار کنند که بسیار بیشتر از گذشته میهاي مقداري متعددي را دریافت میخروجی

کار و شغل خود گردد که افراد از هاي ارزشمند شغل ظاهر میمعنادار به عنوان یکی از خروجی
نشان داد که تجربه ي کار معنادار نه تنها براي افراد ) 2003(اما مطالعات تاورپرین . انتظار دارند

این مطالعه . ها هم می تواند مهم و ارزشمند باشدشاغل ارزشمند است بلکه براي خود سازمان
ها شود افراد در سازمانمیها باعث دهد که کار معنادار و تجربه کار معنادار در سازماننشان می

احساس مشغولیت کارکنان، به درجه و میزانی از درگیري و مداخله . اشتغال را حس کنند
به علاوه مشغولیت سازمانی . شودشاغلان در شغل خود و تعهدي که به سازمان دارند، مربوط می

در کار و بروز به شدت به حفظ و نگهداري کارکنان و رضایت آن ها از کار براي درگیر شدن
گرا نیاز به انگیزش کارکنان و مدیران انسان. اي قوي داردرفتارهاي فرا اجتماعی رابطه

. (Mele, 2003)کنند خودشکوفایی را در محاسبات خود لحاظ می
نظران، معناداري کار موضوعی ذهنی البته قابل ذکر است که به زعم برخی از صاحب

Wrezsniewski et al., 1997; Davis)باشد د دیگر متفاوت میاست و مفهوم آن از فردي به فر

et al., 1998; Isaken, 2000) .نظران علوم اجتماعی اغلب بر این عقیده اند که کار صاحب
. (Grant, 2007)معنادار یک مشخصه ي شغلی است که بیشترین ارزش را براي افراد دارد 

اجتماعی و روان شناسی اجتماعی همچون نظران علومکار معنادار توسط برخی از صاحب
البته برخی از . یک حق اساسی و بنیادي تلقی شده است) 2014(و یئومان ) 1955(فرانکل 

آن را عامل از ) 2014(و شانتر و همکارانش ) 2000(پژوهشگران نظیر نایرو و هرا 
. اندخودبیگانگی، از بین بردن جسارت و عدم مداخله نیز دانسته

در پژوهشی نشان دادند که در جستجوي معنا بودن، رفتاري از ) 2003(و همکارانچیرکوف 
هاي مثبت در قبل تعیین شده است که نه تنها براي فرد مهم است بلکه براي ارتقاء خروجی

(P. 162, 1975)در عین حال هاکمن و اولدمن . هاي فرهنگی متفاوت نیز اهمیت دارندبافت

اي که فرد شاغل کار خود را به طور کلی با معنا و ارزشمند تلقی درجه"ن معناداري کار را به عنوا
در بررسی هاي خود (P. 14, 2004)در عین حال،  می، گیلسم و هارتر. تعریف کردند"کندمی

:ضمن معرفی مفهوم معناداري روان شناختی، نشان دادند که معناداري روان شناختی نیز به عنوان

هاي شخصی فرد یا شود که در رابطه با ایدهیا مقصود، تعریف میارزش یک هدف کاري 
. "گیرداستانداردها، مورد قضاوت قرار می

کنند، هاي خود و افزایش اثربخشی مبارزه میها براي کاهش هزینهاز آنجا که سازمان
هاي مدیریت حفظ و نگهداري کارکنان و رفتارهاي شهروندي سازمانی به نظرات و دیدگاه
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گیرند و به عنوان منبع بالقوه ارزش سازمانی مطرح دت مورد توجه مدیران قرار میش
همچنین نشان داده است که درگیر کردن کارکنان در ) 2003(مطالعات تاورپرین . گردندمی

ها با آن مواجه اي باشد که امروزه سازمانترین وظیفهکار و شغلشان ممکن است بحرانی
به این نکته توجه کنند که چگونه تجربه کار معنادار را براي کارکنان ها بایدسازمان.هستند

هاي فرا اجتماعی فراهم سازند تا آن ها را حفظ کرده و برانگیزانند به گونه اي که به فعالیت
. آگاهانه و مبتنی بر بصیرت بپردازند، نظیر رفتارهاي کمک کننده و رفتارهاي اجابت کننده

پیشینه ي پژوهش 
رهاي تجربی که رابطه اقدامات مدیریت را به تجربه معنادار بودن کار اعضاي سازمان کا

نشان دهند، نسبتاً اندکند و مطالعات موجود، بیشتر در رابطه با طراحی شغل انجام شده اند، 
و تحقیقات چندانی در خصوص )  1980(هاي شغلی هاکمن و اولدهام نظیر مدل مشخصه

در ادامه به چند مورد از . ر در بافت هاي متفاوت در دسترس نیستمؤلفه هاي معناداري کا
پژوهش هاي انجام شده در زمینه معناداري کار اشاره می شود ضمن توضیح این که سابقه 
اي از پژوهش هاي مشابه در محیط هاي سازمانی خاص و الگوهاي ذهنی افراد در چنین 

.بافت هاي خاصی در بررسی ها شناسائی نشد
در پژوهش خود به تجربه ي جستجوي معنا توسط ) 2008(آریلی و همکارانش دان 

گردد که شناخته شده گیرند که وقتی کاري معنادار تلقی میاند و نتیجه میانسان اشاره کرده
فراید و فریس . هاي کلی قابل فهم توسط فرد شاغل، ارتباط داشته باشدباشد و به هدف

هاي شغلی به معناداري ادراك شده ارتباط که مدل مشخصهدر پژوهشی نشان دادند) 1987(
اي، اهمیت وظیفه، تنوع مهارتی، خودمختاري و دارد یعنی وقتی که کارکنان هویت وظیفه

.کنندبازخورد داشته باشند، شغل خود را معنادار درك می
، به منابعمعنا و: معناداري در کاردر مقاله اي با عنوان) 1393(محمد فروهر و همکاران

آن در محیط کار و همچنین منابع بالقوه ي ثیرات بالقوه أبیان معنا و مفهوم معناداري در کار ت
کارهایی جهت افزایش معناداري در انتهاي مقاله نیز به راهپرداخته و معناداري در کار ي 

. کرده اندکارکنان اشاره کار 
درمعنويرهبرينقشبا عنوان در مقاله خود ) 1387(محمد صادق ضیائی و همکاران

کارکناندر توانمندسازيمعنويرهبريتهران، نقشدانشگاهکارکنانتوانمندسازي
رهبري معنويبینکهاستآنازحاکیمقالههايیافته. تبیین کرده اندتهران را دانشگاه

چشم بیننینهمچ. ارددوجوددارمعنیرابطهکارکنانسازيتوانمندوتهراندانشگاهدر
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سازماندرعضویتوکاردرمعناداريکار،بهایماننوعدوستی،بهعشقاندازسازمانی،
. داردوجودمثبتوداررابطه علت و معلولی معنی

سنجش رابطه بین معنویت در در مقاله اي با عنوان ) 1394(ناصر ناستی زائی و همکاران
بین نشان دادند که علوم پزشکی زاهدانکار و تعهد سازمانی کارکنان اداري دانشگاه

با ) هامعناداري کار، احساس همبستگی و همسویی ارزش(معنویت در کار و سه مولفه آن 
لفه معنویت در ؤهم چنین هر سه م. تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنی داري وجود داشت

چنانچه معنویت در که آن ها نتیجه گرفتند.توانایی پیش بینی تعهد سازمانی را داشتند،کار
کار حاکم باشد و افراد کار خود را معنادار تلقی کنند، با دیگران احساس همبستگی و نوع 

،هاي سازمانی همسو و هماهنگ باشددوستی داشته باشند و ارزش هاي فردیشان با ارزش
.تعهد سازمانی بیشتري به شغل و سازمان خود احساس خواهند نمود

شینه تحقیق نشان می دهد که علی رغم توجه به این موضوع از دیرباز، بررسی نظام مند پی
ادبیات موضوع پراکنده و فاقد انجسام است و مطالعات عملی اندکی صورت گرفته 

براي مثال اگرچه جامعه شناسان طیفی از معانی متفاوت یافته اند . (Rosso et al., 2010)است
.(Budd, 2011)اما کمتر به معناداري پرداخته اندکه می تواند مورد توجه افراد قرار گیرد

روان شناسان نیز معناداري کار را به عنوان یکی از ابعاد طراحی شغل معرفی کرده 
اما معیارهاي موجود براي ارزیابی معناداري، دقیق (Hackman and Oldman, 1976)اند

نظریه . (Lips-Wiersma and Wright, 2012)نیست و بر اساس معیارهاي شخصی است
پردازان سیاسی نیز معتقدند معناداري کار به ارضاء ناشی از کار بر می گردد که انسان ها در 

. ولی داده هاي تجربی لازم در این رابطه وجود ندارد(Yeaman, 2014)کار به آن نیاز دارند
ع و ماهیت درك و توسعه دانش مفهومی و تجربی آن چه معنادار است براي وارد کردن تنو

کارها می تواند با دریافت دستمزد یا عدم پرداخت . کار در طراحی شغل اهمیت دارد
شکل هاي نوین کار می . دستمزد، رسمی یا غیر رسمی و در شرایط آزادي یا اضطرار باشد

.     تواند باعث بهبود زندگی بسیاري از مردم شود

پرسش هاي پژوهش
داري کار و بررسی آن در شرکت هاي دانش بنیان مستقر این پژوهش با مرور ادبیات معنا

در مراکز رشد فناوري و پارك هاي علم و فناوري کشور، به دنبال کشف الگوهاي ذهنی 
هاي زیر پاسخ در این پژوهش پرسش. مدیران این شرکت ها در مورد معناداري کار است

:شوندداده می
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دانش بنیان چیست؟هايعوامل مؤثر بر معناداري کار در شرکت- 1
شناسی کیو چیست؟بندي این عوامل بر مبناي روشاهمیت و اولویت- 2
شناسی کیو چیست؟ به عبارت دیگر چه بندي این عوامل بر مبناي روشدسته- 3

الگوهاي ذهنی مختلفی درباره موضوع پژوهش  میان مشارکت کنندگان وجود دارد؟

شناسی پژوهشروش
گرایی است و از لحاظ وهش از نوع پارادایم تفسیري ـ اثباتچارچوب فلسفی این پژ

تلاش براي شناسایی الگوهاي . گیردهاي کاربردي قرار میگیري در دسته ي پژوهشجهت
کند و از آنجا که روش تحلیل عاملی ذهنی افراد، این پژوهش را به پارادایم تفسیري نزدیک می

گردد که از گرایی نیز نزدیک میبه پارادایم اثباتاکتشافی به کار برده می شود، این پژوهش 
در مراحل گردآوري . ي انجام این پژوهش، ترکیبی استشیوه. کندراهبرد همبستگی استفاده می

تحلیل (نظرات از روش کیفی استفاده شده و مرحله ي کشف الگوهاي ذهنی با رویکرد کمی 
هاي اي است زیرا دادهپژوهشی کتابخانهاین پژوهش از حیث مکانی،. انجام شده است) عاملی

ي نظري لازم براي کشف الگوهاي ذهنی، از مطالعه، بررسی و توسعه ي منابع موجود در زمینه
رود، به این دلیل که براي شناسایی الگوهاي معناداري کار به دست آمده و میدانی به شمار می

.انی گردآوري شده استهاي لازم از مشارکت کنندگان به صورت میدذهنی، داده

یافته هاي پژوهش
نفر از مدیران ارشد 25سپس . در این پژوهش  ابتدا ادبیات معناداري کار بررسی گردید

هاي دانش بنیان مستقر در مراکز رشد فناوري و پارك علم و فناوري خراسان که با شرکت
بررسی دقیق و پس از. موضوع پژوهش ارتباط مستقیم داشتند، به عنوان نمونه انتخاب شدند

گزاره به عنوان نمونه کیو مورد استفاده قرار گرفت و مراحل 38سازمان دهی داده ها، 
الگوي ذهنی در میان این 4مختلف روش شناسی کیو اجرا گردید که حاصل آن شناسائی 

.در ادامه مراحل انجام پژوهش  توضیح داده می شود. مدیران بود

فضاي گفتمانگردآوري ) اولمرحله ي
ورودمیآنکشفبهامیدکهزمینه ي گفتمانشناساییپژوهش با روش کیو بافرآیند
ازکوچکاينمونهسپس. (Halliburton, 2010)شود میآغازآنبهمربوطجامعه ي
گیرد تا گویهمیصورتآنانباايمصاحبهپیشوشودمیانتخاببررسیموردجامعه ي
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اینازکههاییگویهبرعلاوه. گیرندمیقراربعديمراحلمبنايد کهاستخراج شوهایی
کهآیدمیدستبهدیگرگویه يچندینموضوع،ادبیاتبررسیباآیدمیدستبهروش

. دهندمیتشکیلرامجموعه ي کیو
50بیش از (بوددر این پژوهش از میان نظرات بسیار زیادي که حاصل فضاي گفتمان

حذف و گزاره هایی که جامعیت بیشتري داشتند، انتخاب ،رخی از نظرات تکراري، ب)گزاره
علاوه بر داشتن ادبیاتی مناسب، شدند کهگزاره حاصل به گونه اي ویرایش 38. گردیدند

هاي به دست آمده شماره گذاري و گزاره. دهندفضاي گفتمان را به شکل کامل پوشش
کیو، کارت کیو ي به تعداد گزاره هاي نمونه تادرج گردیدروي کارت هاي جداگانه 

.وجود داشته باشد

طراحی مجموعه کیو) مرحله ي دوم
انتخاباین. شودمیانتخاباصلیپژوهش برايجامعهازاينمونهبعددرمرحله ي

طیفیمی شود تا در برگیرنده يانتخابهدفمندراهبردي وايگونهبهونیستتصادفی
پاسخازکیوروش شناسیدر. (Shinebourne and Adams, 2007)باشدهاگاهدیدازگسترده

ها،اولویتبهتوجهباخودشخصینظرازراهاگویهکهشودمیخواستهدهندگان
بنديرتبهنرمالتوزیعیعمدتاً دربررسیتحتموضوعدرباره ياحساساتشانیاهاقضاوت

. گیردمیصورتسازيمرتبدولجکمکبهکاراین. کنندجاي گذاريو

نمونه مشارکت کنندگان) مرحله ي سوم
کند که در مطالعه ي کیو معمولاً پژوهشگر، نمونه ي افراد را از میان کسانی انتخاب می

مشارکت کنندگان . اي هستندیا ارتباط خاص با موضوع پژوهش  دارند یا داراي عقاید ویژه
بنیان مستقر در مراکز رشد فناوري و پارك علم و هاي دانشاین پژوهش مدیران شرکت

. فناوري خراسان رضوي هستند
محور، دانشوکارهايکسبیاهامشابه نظیر سازمانهايواژهیابنیاندانشهايشرکت

هايفناوريبرمبتنیهاينوآور، شرکتکوچکهايفناور محور، شرکتهايشرکت
اقتصاديومدیریتیادبیاتدرجدیديارت نسبتاًعبنوآور،کوچکهايپیشرفته و شرکت

که مورد پذیرش روشنوتعریف دقیقو به همین دلیل تا کنون یکشودمحسوب میجهان
Gorman and MC Carthy,2000; Rylander and)نشده استارائهآنهمه صاحب نظران باشد از

Peppard, 2005) .
کلیديشاخصه) وروديصورت یکبه(رادانشقويبنايزیریک(2005)آلوِسون
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نظیر زیربنايعباراتیبرتمرکزبانیزدیگريمحققین.داندها میشرکتاینتعریفدر
هايشرکتاصلی،هايوروديبه عنوانمحوردانشمتخصصینودانشینیروهايدانش،
اس محیط و فضاي بر این اس. (Ditillo, 2004)اندنمودهتعریفاساساینبررابنیاندانش

این سازمان، متفاوت با سازمان هاي مرسوم است و مدیریت و کار در آن ها نیز الگوهاي 
.ذهنی خاصی را می طلبد
هاي نفر از مدیران ارشد این شرکت25برداري در روش کیو تعداد براساس الگوي نمونه

ل سابقه حضور در سا3دانش بنیان به عنوان نمونه انتخاب شدند به گونه اي که حداقل 
هاي علم مدیریت این شرکت ها را داشته و بر اساس معیارهاي مراکز رشد و پارك

وفناوري، موفق تشخیص داده شوند و در حد کفایت از فعالیت این نوع شرکت ها اطلاع 
گیري، نوع نمونه. نفر کاهش یافت19تعداد این مدیران در ادامه کار به . داشته باشند

. باشدا ساختار میگیري بنمونه

روائی و پایایی) مرحله ي چهارم
هاي شناسی کیو، روایی به صورت متفاوتی با روشهاي کیفی روشبه واسطه جنبه

براي ایجاد ). 56:1392دانایی فرد و همکاران، (گیرد پژوهش کمی مورد ارزیابی قرار می
احبه با تعدادي از مشارکت روایی در پژوهش، نخست نمونه کیو با مرور ادبیات نظري و مص

آن ها درباره کنندگان مورد بازنگري قرار گرفت و بعد از گردآوري نظرها و رفع ابهام
شناسی کیو به وسیله سنجش پایایی در روش. ها، پرسشنامه ي پژوهش، نهایی شدگزاره

. استآزمون مجدد-یکی از این ابزارها آزمون . گیري استابزارهاي متعددي قابل اندازه
آزمون دوباره قرار گرفتند و ضریب همبستگی به - بیست درصد از افراد نمونه مورد آزمون

.دهد که نشانگر سطح بالایی از پایایی استدرصد را نشان می86دست آمده، عدد 

ارزش گذاري کارت ها) مرحله ي پنجم
اي عاملی می تواند برخلاف تحلیل عاملی معمولی که پژوهشگر مستقیماً با مراجعه به باره

به تفسیر عامل ها دست یابد، در تحلیل عاملی کیو نمی توان مستقیماً از بارهاي عاملی به این 
دهند، مشارکت کنندگان را با عامل ها نشان میي هدف دست یافت زیرا بارهاي عاملی رابطه 

گزاره و 38تعداد 1در جدول . در حالی که تفسیر عامل ها به محتواي عبارت ها وابسته است
.الگوي ذهنی، نمایش داده شده است4دست آمده براي هر ه امتیازهاي عاملی  ب
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چهارگانههايذهنیتدرعاملهربهشدهدادهاختصاصامتیازهايوشدهشناساییهايعامل:1جدول

شماره 
گزارهگزاره

امتیازهاي 
عاملی الگوي
ذهنی اول

امتیازهاي 
عاملی الگوي

دومذهنی

امتیازهاي 
عاملی الگوي
ذهنی سوم

امتیازهاي 
عاملی الگوي
ذهنی چهارم

1
خودداشتن

ومختاري
استقلال

101835

مهارتتنوع2
319118کاريهاي

3
بهرضایت

ورشدواسطه
پیشرفت

3211123

4
واهمیتایجاد

تشخص براي 
فرد

248419

کنندهایجاد5
1117716درونیانگیزش

6
بهرسیدن

هايتوانائی
دربالقوه

سازمان

8151712

جالبوجذاب7
2031614کاربودن

مقصودداشتن8
2914910کاردر

9
رابطهازحسی

فردوکارمیان
شاغل

4342220

1712371کارازادراك10
انگیزش11

3212522شناختی

هايارزش12
2813138فردي
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خودامکان13
15232825ابرازي

برنامهارتقاء14
18131324شخصیهاي

ایفاءامکان15
924236نقش

شرافتمندانه16
14102721کاربودن

196197محترمانهکار17
چالشکار18

2223630برانگیز

پدرغیرکار19
23353026سالارانه

زاناشیارضاء20
38262929کردنکار

ورشدامکان21
527216تکامل

وکنندهغنی22
34163827کنندهتوانگر

کنندهتأمین23
629154نیازها

بخشلذت24
37312633بودن

خودازادراك25
12323435آلایده

خودافزایش26
363383باوري

30362331هویتاحساس27
ارتباطبرقراري28

2651815دیگرانبا
16381032کاردرمعنویت29
ظرفیتافزایش30

277534عقلانی
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1283511کافیمزدباکار31
تکاملوتوسعه32

2143217اخلاقی
222339یادگیريامکان33

34
احساس
بایگانگی

دیگران
33192418

خدمتامکان35
25372028راندیگبه

واقعیتدرك36
3525122ها

بخشالهام37
7301413کاربودن

کنندهمتوازن38
1320637هاتنش

تحلیل) مرحله ي ششم
:ي حاضر طی مراحل زیر صورت گرفتمطالعهدرعاملیتحلیل

کیو سازيبندي و مرتببراي شناسایی الگوهاي ذهنی، رتبه: هاماتریس دادهتشکیل- 1
شد که بدین منظور ماتریس داده SPSSاطلاعات وارد نرم افزار ،توسط مشارکت کنندگان

شارکت کنندهفرد م19ماتریسی که ستون هاي آن شامل :ها در این تحقیق عبارت است از
.استمتغیر38است و سطرهاي آن شامل 

تریس همبستگی عاملی از ماجهت انجام تحلیل: ماتریس همبستگیمحاسبه ي- 2
5لفه اصلی استخراج شدند و به روش واریماکسؤروش موسیلهه ها بعامل.استفاده شد

. دور چرخش یافتند
با استفاده از . ها با استفاده از ماتریس همبستگی استاستخراج عامل: هاعاملاستخراج- 3

سپس . گرددها معلوم میعوامل مشترك و اهمیت نسبی هریک از شاخصماتریس عاملی،
در تحلیل عاملی در . گرددمحاسبه میصفري غیربردارهاي ویژه براي تمامی مقادیر ویژه

گیرد که ضریبمورد استفاده قرار مییهایها با هم در عوامل، شاخصاتصال شاخص
نمایش داده شده 2بارهاي عاملی استخراج شده در جدول.باشد5/0بالايهاآنهمبستگی

که بیانگر الگوهاي ذهنی افراد قابل شناسایی است عامل 4هش  نشان داد که این پژو.اند
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پوشاند و نشانگر رضایت درصد واریانس را می99/78جمعاًومی باشدشارکت کننده م
.بخش بودن تحلیل عاملی براي این پژوهش است

ماتریس عوامل شناسایی شده: 2جدول 
1234مؤلفه

1575/0545/0435/0427/0
2697/0699/0-088/0136/0-
3411/0-452/0-549/0571/0
4122/0-102/0708/0688/0-

الگوي (عامل 4،هاماتریس چرخش یافته عاملبا توجه به نتایج : هاعاملدوران- 4
بنابراین اشخاص اول، دوم، ). 5/0بارهاي عاملی بزرگتر از(شناسایی شده است ) ذهنی

اول، اشخاص هفتم، هشتم نهم، ) الگوي ذهنی(م، ششم و نوزدهم مشترکاً عامل چهارم، پنج
یازدهم، پانزدهم مشترکاً عامل دوم؛ اشخاص سوم، دوازدهم، سیزدهم، هجدهم دهم،

عامل چهارم را تشکیل مشترکاً عامل سوم و اشخاص شانزدهم، هفدهم و چهاردهم مشترکاً
و سهمی از واریانس که توسط هر عامل تبیین ) کلیستون(مقدار ویژه هر عامل.می دهند

. نمایش داده شده است3جدول در ها و سرانجام جمع تراکمی آن) واریانسستون (شودمی
براساس. درصد است99/78شود، واریانس کل تبیین شده برابر با گونه که دیده میهمان

55/13و 34/25ترتیببهبعديعامل هايوکلدرصد واریانس63/26اولعامل،نتایجاین
.کنندمیتبیینراکلدرصد واریانس47/13و

مقادیر ویژه و درصد واریانس نرم افزار. 3جدول
واریانس تجمعیدرصدواریانسدرصدویژهمقدارعامل

1060/563/2663/26
2814/434/25971/51
3576/255/13528/65
4558/247/13992/78

بیان تفسیر نهایی) مرحله ي هفتم
مشارکت کننده همراه 19این پژوهش با همکاري : توصیف مشارکت کنندگان) الف
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مشارکت % 30.را خانم ها تشکیل می دهند% 10را آقایان و% 90حدوداز نظر جنسیت. بود
در محدوده % 41،42تا 31در محدوده سنی % 28سال،30تا 25کنندگان در محدوده سنی 

% 32حدودکارشناسی،% 35به لحاظ میزان تحصیلات. قرار داشتندبالاترل وسا41سنی 
. نیز داراي تحصیلات دکترا بودند% 33و داراي مدرك کارشناسی ارشد 

هاي با توجه به توضیحات داده شده، ماتریس عامل: بندي مشارکت کنندگانگروه) ب
کت کنندگان در موضوع ذهنی مشارالگوي عامل متفاوت از 4چرخشی بیانگر شناخت 

در گروهی مقایسه و هر نفر، با همعامل شناسایی شده4بار عاملی افراد در . تحقیق است
و 17و16به عنوان مثال مشارکت کنندگان . گیرد که در آن بار عاملی بزرگتري داردقرار می

.گیرنددر گروه چهار جاي می14
بارهاي عاملی در هر گروه از بیشترین تا با مرتب سازي: هاي شناسایی شدهتفسیر گروه) پ

کمترین مقدار، گزاره هاي مشترکی که در هر گروه مورد موافقت یا مخالفت بیشتري قرار گرفته 
.دنگردذهنی افراد است، شناسایی میالگوي اند و در حقیقت موجب تشخیص تمایز در 

گیرينتیجه
هار الگوي ذهنی مشارکت کنندگان با توجه به چهار عامل مذکور که نشان دهنده ي چ

هاي پژوهش حاضر مطرح شده و براساس نتایج حاصله و است، در ادامه هر یک از پرسش
.نیز استنتاجات و تفاسیر محقق به آن ها پاسخ داده خواهد شد

هاي دانش بنیان چیست؟عوامل مؤثر بر معناداري کار در شرکت: پرسش اول پژوهش 
هاي ترکیبی یا آمیخته شناسیشناسی کیو از نوع روشروشگونه که ذکر شد، همان

در حقیقت پاسخ گویی به پرسش . گیرداست که از هر دو رویکرد کمی و کیفی بهره می
از قبیل مصاحبه و استفاده (اول این پژوهش با مرور ادبیات موضوع و مراجعه به منابع مختلف 

مان و در نهایت انتخاب عبارات نمونه کیو بندي فضاي گفت، ارزیابی و جمع)از افکار جمعی
به عبارت دیگر، در پاسخ به این پرسش که . پذیر استامکان) عبارت شناسایی شده38

عامل 38هاي دانش بنیان چیست؟ باید گفت که عوامل مؤثر بر معناداري کار در شرکت
سه با ادبیات حاصل از ارزیابی فضاي گفتمان پژوهش به کمک نظرسنجی از نخبگان و مقای

هاي دانش بنیان مراکز رشد فناوري موضوع به مثابه عوامل مؤثر به معناداري کار در شرکت
.پارك علم و فناوري خراسان مطرح هستند

شناسی کیو چیست؟بندي این عوامل بر مبناي روشاهمیت و اولویت: پرسش دوم پژوهش
براي این . عامل انجام گیرد38بندي این در پاسخ به پرسش دوم باید اهمیت و اولویت
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الگوي 4منظور و با استفاده از نتایج حاصل از تحلیل عاملی کیو، این عوامل هم براساس 
اي که در هر الگوي ذهنی بیشترین ذهنی شناسایی شده و هم بر مبناي نظر مشارکت کننده

4ورت جدول به دست آورده است، به ص) هابراساس ماتریس چرخش یافته عامل(امتیاز را 
براساس جدول کل واریانس تبیین شده مشخص شد، عوامل شناسایی . شودنشان داده می

بدین معنا که براي مثال عوامل شناسایی . شده براساس اهمیت الگوهاي ذهنی قابل بیان است
شده در الگوي ذهنی اول اهمیت بیشتري از الگوهاي ذهنی دیگر دارد، چرا که این الگوي 

درصد ) 34/25(الگوي ذهنی دوم . کرددرصد از واریانس کل را تبیین می) 782/31(ذهنی 
) 55/13(الگوي ذهنی سوم . کند و در جایگاه دوم قرار دارداز واریانس کل را تبیین می

کند و در جایگاه سوم قرار دارد و الگوي ذهنی چهارم درصد از واریانس کل را تبیین می
وضیح می دهد که آین دو الگو هم تفاوت زیادي با هم درصد از واریانس را ت) 47/13(

گانه به همان ترتیبی 4بنابراین اهمیت این عوامل شناسایی شده در این الگوهاي ذهنی . ندارند
.آمده است4است که در جدول 

شناسی کیو چیست؟ به عبارت بندي این عوامل بر مبناي روشدسته: پرسش سوم پژوهش
هاي مختلفی در مورد موضوع پژوهش  میان مشارکت کنندگان دگاهها و دیدیگر چه ذهنیت

وجود دارد؟
الگوي 4در پاسخ به این پرسش باید گفت که نتایج حاصل از این پژوهش، جمعاً به شناسایی 

هاي دانش بنیان مراکز رشد ذهنی و دیدگاه متمایز در مورد عوامل مؤثر معناداري کار در شرکت
. نشان داده شده است4فناوري خراسان منجر شد که در جدول فناوري و پارك علم و 

هاعاملمخالفتوموافقتهايگزینهمهمترین:4جدول
مخالفتگزاره هايبیشترینموافقتگزاره هايبیشترینالگوي ذهنی

انتظار از کار
کردنکارازناشیارضاء

بودنبخشلذت
باوريخودافزایش
هاواقعیتدرك

شاغلفردوکارمیانرابطهازحسی
شناختیانگیزش

یادگیريامکان
کافیمزدباکار

نگرش نسبت به کار
کاردرمعنویت

دیگرانبهخدمتامکان
هویتاحساس

سالارانهپدرغیرکار

اخلاقیتکاملوتوسعه
کاربودنجالبوجذاب
برانگیزچالشکار

فرديهايارزش
کنندهرتوانگوکنندهغنیماهیت کار

کارازادراك
فردبرايتشخصواهمیتایجاد

استقلالومختاريخودداشتن
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برانگیزچالشکار
کافیمزدباکار

نقشایفاءامکان
پیشرفتورشدواسطهبهرضایت

ویژگی هاي  فردي
فرديهايارزش
هاتنشکنندهمتوازن

نقشایفاءامکان
آلایدهخودازادراك

زهانیاکنندهتأمین
باوريخودافزایش
هاواقعیتدرك

کارازادراك

انتظار از کار:1الگوي ذهنی 
از واریانس را توضیح % 63/26است که به تنهایی قادر است060/5مقدار ویژه این عامل

مشارکت کنندگان در . با توجه به عوامل فرعی این عامل آن را انتظار از کار می نامیم. دهد
بخشکردن، لذتکارازناشیارضاءکه با تمرکز بر کید بر اینأتبااول، عاملخصوص 

ها، کار معنادار می شود بر این نکته تأکید می کنند واقعیتباوري و دركخودبودن، افزایش
در رابطه با . که انتظار از کار در شرکت هاي دانش بنیان عامل مهمی در معناداري کار است

فردوکارمیانرابطهازحسی: عبارتند ازمخالفتره هايگزابیشتریناین الگوي ذهنی، 
.کافیمزدبایادگیري، کارشناختی، امکانشاغل، انگیزش

نگرش نسبت به کار: 2الگوي ذهنی 
این .کندتبیینواریانس رادرصد از34/25استقادرو814/4عاملدومینویژهمقدار

بهخدمتکار، امکاندر، معنویت2گروهفرادا. عامل، نگرش نسبت به کار نامیده می شود
ایجاد نگرش مناسب در کار می به منظور سالارانهپدرغیرهویت و کاردیگران، احساس

واخلاقی، جذابتکاملو، توسعهمخالفتگزاره هايبیشتریندر این الگوي ذهنی، . دانند
.فردي هستندهايبرانگیز و ارزشچالشکار، کاربودنجالب

ماهیت کار: 3الگوي ذهنی 
ینتبواریانس راازدرصد55/13استقادراست که576/2بابرابرعاملاینویژهمقدار

افراد گروه . از عامل سوم با توجه به عوامل فرعی آن، با عنوان ماهیت کار یاد می کنیم. کند
برانگیز و کارچالشکار، کارازکننده بودن، ادراكتوانگروکنندهبر عواملی نظیر غنی، 3
در این الگوي مخالفتگزاره هايبیشتریندر عین حال . شده اندتمرکز مکافیمزدبا

استقلال، امکانومختاريخودفرد، داشتنبرايتشخصواهمیتایجاد: ذهنی، عبارتند از
.پیشرفتورشدواسطهبهنقش و رضایتایفاء
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ویژگی هاي فردي: 4الگوي ذهنی 
. دهدمیرا توضیحواریانسازدرصد47/13است و558/2درآخرین عاملیژهومقدار

.عنوان این عامل، ویژگی هاي فردي است
نقش و ایفاءها، امکانتنشکنندهفردي، متوازنهايبر اهمیت ارزشاین گروه افراد
نی شامل در این الگوي ذهمخالفتگزاره هايبیشترین. دارنداعتقاد آلایدهخودازادراك

.کار هستندازها و ادراكواقعیتباوري، دركخودنیازها، افزایشکنندهتأمین

پیشنهادات کاربردي
بر اساس الگوهاي چهارگانه ذهنی شناسائی شده و مؤلفه هاي کار معنادار در شرکت 
هاي دانش بنیان کشور پیشنهاد می شود  موارد زیر در طراحی ساختار و فرآیندهاي کاري 

:کت هاي دانش بنیان در نظر گرفته شودشر
 از آنجا که انتظارات از کار یا خروجی هاي کار، عامل مهمی در معناداري کار است

طراحی مجدد فرآیندهاي کاري در این شرکت ها در فواصل زمانی مناسب و به صورت دوره 
خروجی ملموس اي به گونه اي صورت گیرد که ارضاء از کار و لذت بخش بودن کار به عنوان 

ها وري کارکنان بر مبناي درك واقعیتفعالیت ها توسط کارکنان شرکت درك شود و به خودبا
. بیانجامد

 اگرچه نگرش کارکنان این شرکت ها با توجه به ویژگی هاي ذاتی آن ها مثل نوآوري و
ر زمان و چالشی بودن فعالیت ها در ابتداي شروع فعالیت آن ها در شرکت مثبت است اما به مرو

براي . با تکراري شدن فعالیت ها، انگیزه ها کاهش یافته و کارکنان دچار روزمرگی می شوند
پرهیز از کاهش این انگیزه ها باید احساس رابطه میان کار و فرد شاغل و انگیزش مبتنی بر 

.شناخت را با فراهم کرده امکان یادگیري مستمر و ایجاد سازمان یادگیرنده توسعه داد
ریف فعالیت ها بر مبناي دانش و دانش محرك شدن فعالیت ها می تواند نگرش تع

خودسودمندي کارکنان را تقویت کند و به همین دلیل غنی سازي و توسعه شغلی مبتنی بر 
.محرك هاي دانشی باید در طراحی کار و مشاغل مد نظر مدیران باشد

ایجاد، حفظ و توسعه هویت با توجه به عواملی نظیر امکان ایجاد سرمایه اجتماعی ،
سازمانی و محیط کاري غیر پدرسالارانه می توان نگرش مثبت کارکنان نسبت به کار را به 

از جمله اقدامات مهم در این رابطه ارائه تعاریف مناسب از نوع کارهائی که . همواره حفظ کرد
مشاغلی که غالباً جدید در این شرکت ها انجام می شود و توجه به جایگاه اجتماعی مناسب براي 

. و ناشناخته هستند
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 در طراحی مشاغل این نوع از شرکت علاوه بر ویژگی ها و الزامات تخصصی و حرفه اي
مشاغل و تأکید بر ارزش هاي سازمانی باید ارزش هاي فردي نیز مورد توجه مدیران قرار گیرد و 

به عبارتی کارهاي کلیشه اي و . ددامکان ایفاء نقش مطابق با خواست و نیاز کارکنان فراهم گر
.  تکراري از فرآیندهاي کاري حذف و فعالیت ها خلاقانه و نوآورانه جایگزین آن ها گردد
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