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Abstract 
The purpose of the current study was to design a paradigm model in order to 

establish idiosyncratic deals within private companies of Iran. In this research, a 

qualitative method based on the grounded theory was utilized. Semi-structured 

interviews and Strauss and Corbin data analysis were conducted to gather the data. 

Sampling was carried out using a theoretical sampling approach, and purposive-

judgmental and snowball sampling techniques. After analyzing the results of the 

interviews with 19 professors and experts within private companies, in the process of 

open, axial, and selective coding, an idiosyncratic deals paradigm model was presented 

with 6 topics and 28 concepts. Based on the results, the casual factors influencing 

idiosyncratic deals within private companies are as–follows: “hierarchical structures”, 
“motivation and collaboration”, “wage payment systems”, “resilience”, “behavior and 
task-oriented leadership style”, “employment limitations”, “lack�of satisfaction among 
employees”, and “unwillingness to change”, the”, “strategic vision of the company”, 
and the intervening conditions are “managers’ support”, “negotiation power”, 
“management personal traits”, “leader-member exchanges”, “Adhocracy system within 
the company”, “meritocracy strategies”, “increased employees’ bargaining power”, 
“flexible work environment”, “providing novel ICT platforms”, “structural changes”, 
“improving service compensation system”, “decentralization”, “psychological 
empowerment”, and “holistic communication”. Moreover, establishing idiosyncratic 

deals can have “personal consequences” as well as “organizational consequences”. 
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های بخش طراحی الگوی پارادایمی تدوین قراردادهای کاری نامتعارف در شرکت
 خصوصی با رویکرد داده بنیاد

 
 3الامیناصغر روحعلی،  2*عباسعلی رستگار،  1مهدیه ویشلقی

 (14/12/1400پذیرش نهایی: -22/09/1400)دریافت:  

 
 چکیده

های کتر شرددادهای نامتعارف کاری پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی پارادایمی تدوین قرار
ی ست. براابنیاد پردازی دادهبخش خصوصی ایران انجام شده است. روش تحقیق کیفی و مبتنی بر نظریه

بین س و کورستراواوتحلیل اطلاعات به روش ساختاریافته و تجزیههای نیمهگردآوری اطلاعات از مصاحبه
ضاوتی و ق –های هدفمند گیری از تکنیکری نظری و با بهرهگیگیری به روش نمونهاستفاده شد. نمونه

های خبرگان در شرکت نفر از استادان و 19های انجام شده با برفی انجام شد. نتایج تحلیل مصاحبهگلوله
امتعارف ندادهای قرار خصوصی طی فرآیند کدگذاری باز، محوری و انتخابی منجر به ارائة الگوی پارادایمی

های ری در شرکتمفهوم گردید. عوامل علی مؤثر بر قراردادهای نامتعارف کا 27قوله و م 6کاری با 
عدم »، «سیستم حقوق و دستمزد»، «عدم انگیزش و مشارکت»، «مراتبیساختارهای سلسله»خصوصی 

« کنانضایت کاررعدم »، «های شغلیمحدودیت»، «گرایانهرفتارها و سبک رهبری وظیفه»، «پذیریانعطاف
انداز چشم»، «های قانونیچارچوب»، «فرهنگ شرکت»ای از قبیل ؛ شرایط زمینه«عدم تمایل به تغییر»و 

 ،«مذاکره قدرت»، «حمایت مدیران»گر ، شرایط مداخله«ساختار مالی شرکت»و « استراتژیک شرکت
رت قدافزایش »، «گماریشایسته»؛ راهبردهای «عضو-تبادلات رهبر»، «های شخصیتی مدیرانویژگی»

حولات ت»، «ICTفراهم کردن بسترهای نوین »، «منعطف نمودن محیط کاری»، «زنی کارکنانچانه
باطات ارت»و « شناختیتوانمندسازی روان»، «تمرکززدایی»، «اصلاح نظام جبران خدمات»و « ساختاری

های پیامد» و« یفرد پیامدهای»و پیامدهای حاصل از تدوین قراردادهای نامتعارف کاری شامل « جانبههمه
 هستند.« سازمانی
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 مقدمه
ها و راهبردهای خرد و کلان همواره برای توسعه و پیشرفت خود نیازمند برنامه هاشرکت

ترین منبع سازمان از اهمیت روزافزونی برخوردار کلیدی عنوانهستند. جایگاه و نقش منابع انسانی به
کننده و اثرگذار در تحقق اهداف ترین عامل تعیینمنابع انسانی به عنوان مهم (.1،2017)برنیک است

ها، (. مدیریت منابع انسانی معطوف به سیاست1395آیند )سپهوند و همکاران،سازمانی به شمار می
دهد ه طرز فکر، رفتار و عملکرد کارکنان را تحت تأثیر قرار میها و اقداماتی است کسیستم
های استراتژیک از (. هدف اساسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی، خلق قابلیت2،2021)هراتی

طریق تضمین و مطمئن شدن از وجود کارکنان ماهر، متعهد، باانگیزه و وفادار در سازمان است 
ها محسوب مانی منابع انسانی به عنوان مزیت رقابتی در سازمان(. بر این اساس ز3،2021)کولینز

تر از ها بتوانند منابع انسانی ماهر و متخصص را در اختیار داشته باشند تا سریعشوند که سازمانمی
های خود را به شکلی اثربخش عملی سازند های نوین را یاد بگیرند و سریعتر آموختهرقبا بتوانند روش

(. حفظ کارکنان ماهر و متخصص تحت تأثیر تحولات دنیای کار، رشد روند تمایل 4،2020)استوری
به مشاغل با مزایای مالی بیشتر، انحلال قراردادهای منعقده رسمی و توجه به توازن بین کار و 

توجه به  (. با5،2015برانگیزترین موضوعات مطرح است )کرون و همکارانزندگی به عنوان چالش
ت حفظ و نگهداشت کارکنان مکملی بر سایر اقدامات و فرآیندهای مدیریت منابع انسانی اینکه اقداما

که روند کارمندیابی، انتخاب و انتصاب و آموزش کارکنان هم به نحو بهینه است، حتی درصورتی
انجام شود بدون توجه به امر حفظ و نگهداری کارکنان ماهر، نتایج حاصل از اعمال مدیریتی 

(. ارج نهادن به ارزشها و نیازهای کارکنان یکی از 2017زم را نخواهد شد )برنیک،اثربخشی لا
(. توجه به 1397ها در راه تحقق اهداف سازمانی است )محمدیاری و همکاران،مؤثرترین گام

مرورزمان تواند موجبات رضایت و تعهد کارکنان را فراهم سازد. بهها و تقاضاهای کارکنان میخواسته
تواند این نیازها و های استاندارد کاری نمیتواند تغییر یابد که روشو ترجیحات کارکنان مینیازها 

های در دهه 7های مدیریت منابع انسانی(. شیوه6،2021ترجیحات را برآورده نماید )توبا و کیمولو
(. 8،2009سازی حرکت کرده است )روسو و همکارانسازی و متناسبگذشته به سمت شخصی
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شوند و های ثابت انجام میهای کاری از اقدامات کاری استاندارد )کارهایی که طبق برنامههبرنام
وقت، در محل کار و تحت کنترل مدیران هستند( به سمت اقدامات کاری غیراستاندارد صورت تمامبه

های قبلی های ثابت برنامه(. ترتیبات کاری که فاقد ویژگی1،2017اند )لیائو و همکارانحرکت نموده
باشند غیراستاندارد هستند. مذاکرات در زمینه شرایط کاری و استخدام به عنوان موضوعی جدید در 

(. به چالش کشیدن مفاهیمی همچون استانداردسازی 2015روسو، ) های معاصر مطرح استسازمان
یازها و های بدیع دارند که نحلسازی و ایجاد راهدر مدیریت کارکنان نقش فعالی در سفارشی

(. همچنین امروزه کارفرمایان 2009کنند )روسو و همکاران،های شخصی افراد را برآورده میخواسته
ای را برای جذب، ایجاد انگیزه و حفظ کارکنان باارزش فراهم سازند )کونگ مایل هستند شرایط ویژه

شده سازیصیهای شخنامه(، قراردادهای کاری نامتعارف به عنوان توافق2،2018و همکاران
زنی در مورد شرایط کاری، زمان غیراستانداری هستند که مدیران و کارکنان به دنبال مذاکره و چانه

(. قراردادهای کاری نامتعارف در پی نفع هر دو گروه کارفرما و کارکنان 2015کار و.. هستند )روسو،
ر مورد شرایط کاری توجه های کارکنان ددر نظر گرفته شده است. در طی این فرآیند به نگرانی

گرایی روابط سازمانی را ها و مطلوب(. زمانی که خصومت2017، 3شود )گارگ و فولمرای میویژه
تواند جو عادلانه سازمانی و اعتماد کند، رفتارهای تحت قراردادهای کاری نامتعارف میتضعیف می

توانند برحسب ی کاری نامتعارف می(. قراردادها4،2014سازمانی را تقویت کند )گرینبرگ و همکاران
های متعددی داشته باشند ... شکلگیری و شرایط خاص، محتوای ویژه وزمان شکل

تواند بر چگونگی روابط کارکنان و (. زمان و محتوای قراردادهای کاری نامتعارف می1399)ابراهیمی،
تعارف ممکن است در زمان (. قراردادهای کاری نام5،2019مدیران تأثیرگذار باشد )دینگ و چانگ

نفس لازم، استخدام یا بعد از استخدام مابین مدیران و کارکنان منعقد شود. کارکنانی که اعتمادبه
توانند با مدیران مذاکره زنی را نداشته باشند در چنین شرایطی نمیمهارت و قدرت لازم برای چانه

توانند با مذاکره با مدیران راحتی میتند بهزنی هسنموده و در مقابل کارکنانی که دارای قدرت چانه
(. مدیران تمایل دارند با 6،2019خود به منافع و نیازهای خود دست یابند )برزکسی و همکاران

اند شایستگی و صلاحیت خود را به اثبات برسانند به عقد قراردادهای نامتعارف کارکنانی که توانسته
(. روابط مداوم کارکنان با مدیران 7،2020نس و همکاران؛ اسریکا2015کاری مبادرت ورزند )روسو،
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تر نماید. در حقیقت تبادلات مکرر بین کارکنان و مدیران احتمالاً مذاکره در تواند مذاکرات را سهلمی
(. مذاکرات قبل و بعد استخدام 1،2019بخشد )وانگ و همکارانمورد قراردادهای نامتعارف را قوت می

های خصوصی پاسخگویی مدیران به درخواست کارکنان است. شرکتسازی و مستلزم شخصی
داران آن ها براساس سهامهای دولتی تحت مالکیت دولت نبوده و مالکیت این شرکتبرخلاف شرکت

بخش خصوصی  ةدجهای خصوصی بر پایه سودآوری است. بوشود. انگیزه ایجاد شرکتمشخص می
و درآمد حاصل و یا بخشی از آن به عنوان سود  شودیم تأمین دارانسهاممالکین و  ةاز سرمای

های خصوصی جهت دستیابی به درآمد بالاتر فلذا شرکت .شودمیتقسیم  دارانسهامبین  آمدهدستبه
و سودآوری نیازمند منابع انسانی متخصص هستند، منابع انسانی که علاوه بر دریافت حقوق و 

پذیری باشند، بتوانند با خود دارای شرایط کاری انعطافای های حرفهدستمزد متناسب با فعالیت
مدیران روابط اجتماعی قوی داشته و در تصمیمات سازمانی مشارکت نمایند، انعقاد قراردادهای 

شده غیراستانداری که منافع مدیران و کارکنان را تأمین نماید موجب افزایش تصور سازیشخصی
توجه به اینکه در شرایط متلاطم  شود. باکارکنان می مثبت نسبت به سازمان و تعهد و رضایت

گیری کووید ای مواجه هستند و همهامروزی که منابع انسانی و بازارهای کاری با مشکلات عدیده
ها تأثیرات مخربی داشته است توجه به موضوعاتی در حوزه مدیریت منابع انسانی بر همه سازمان 19

رکنان بسیار ضروری است. در چنین شرایطی بکارگیری و ایجاد شرایطی جهت حمایت از کا
سازد، های بسیار سنگینی که بر مدیران و منابع انسانی وارد میقراردادهای رسمی علاوه بر هزینه

کند. اکنون قراردادهای رسمی کارایی لازم ناپذیری بر پیکره مالی سازمان وارد میهای جبرانخسارت
جایگزینی با قراردادهای کاری نامتعارف هستند. قراردادهایی که منجر به حال  سرعت دررا ندارند و به

استفاده از ایجاد شرایطی همچون دورکاری و کاهش ساعات کاری باعث  شده و باسازیشخصی
توجه به تخصص خود در چندین  توانند باشود و کارکنان آزادانه میپذیری در شرایط کاری میانعطاف

شود. همچنین و از لحاظ اقتصادی نیز موجب افزایش درآمد برای کارکنان می شرکت فعالیت نمایند
توانند توازن و تعادلی بین کار های فکری و ذهنی، کارکنان با فراغ بال میبا توجه به گسترش دغدغه

و زندگی ایجاد کنند. وجود قراردادهای رسمی، قوانین و مقررات خشک، رسمی و دست و پاگیر، 
ی از لحاظ مکان و زمان حضور در سازمان، حساسیت برخی از مشاغل و امتناع از هایمحدودیت

موافقت با درخواست مرخصی کارکنان، عدم رضایت مدیران جهت چندشغله بودن کارکنان، عدم 
ها همگی جزوی از مواردی هستند که مدار بودن سازمانتوجه به نیروی انسانی و صرفاً وظیفه

شرفت سازمان، عدم رضایت و وفاداری کارکنان به سازمان و کمبود در موجبات عدم توسعه و پی
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های خصوصی که تحت سازند. فلذا شرکتجذب و نگهداشت کارکنان متخصص را فراهم می
داران مالکان شود و سهاممالکیت دولت نیستند و بودجه سازمان از طریق درآمدهای دولتی تأمین نمی

های نامهتوانند با اتخاذ تدابیری اقدام به عقد توافقمی راحتیهای خصوصی هستند بهشرکت
ها و دستیابی به شده غیراستانداردی با کارکنان شرکت نمایند. فلذا جهت توسعه سازمانسازیشخصی

های نامتعارف در نامهها، عقد توافقمزیت رقابتی و داشتن منابع انسانی متخصص در شرکت
ای داشته باشند. همچنین کنندهتوانند نقش تعییندیران میهای خصوصی ضروری است و مشرکت

های خصوصی نمود تا ضروری است اقدام به ارائه الگوی تدوین قراردادهای نامتعارف در شرکت
های سازمان بتوان به اهداف غایی متناسب با مفاهیم مربوط به قراردادها و نیازها و مأموریت

یافت. نوآوری پژوهش حاضر آن است که مدیران و  ها که همانا سودآوری است دستشرکت
های خصوصی را از اهمیت قراردادهای نامتعارف آگاه نموده و با ارائه گیرندگان کلیدی شرکتتصمیم

ها را فراهم کرد. هدف پژوهش حاضر، ارائه الگوی تدوین نامههایی زمینه عقد این توافقاستراتژی
 بنیاد است.های بخش خصوصی با استفاده از رویکرد دادهقراردادهای نامتعارف کاری در شرکت

تواند دهند که میمدیران در رابطه با هریک از کارکنان شرایط شغلی خاصی را مدنظر قرار می
ها و اهداف سازگار با شغل تأثیرگذار باشد )لی و بر رابطه انتصاب منابع انسانی توانمند با نگرش

توانند تجارب شغلی کارکنان را تحت تأثیر قرار های نظارتی که می(. در میان شیوه1،2019همکاران
(. وظایف 2،2019دهند قراردادهای نامتعارف کاری در مدیریت مشاغل ضروری است )دینگ و چانگ

توان براساس توافقات متقابل بین کارکنان و مدیران تنظیم نمود، های شغلی را میاولیه و مسؤولیت
های کند مهارتها و وظایف دیگری را تعیین نمایند که به آنها کمک میکارکنان ممکن است نقش

(. تئوری قراردادهای 2009مختلف را براساس مذاکره با مدیران توسعه دهند )روسو و همکاران،
(. 2006ریزی شد )روسو و همکاران،نامتعارف کاری در ابتدا بر مبنای تئوری مبادله اجتماعی پایه

مبادله اجتماعی به این نکته اشاره دارد که افراد تمایل دارند در یک رابطه متقابل مبنای اصلی نظریه 
با همکاران و مدیران مشارکت و مساعدت داشته باشند، حتی زمانی که لازم و ضروری نیست. 

توان انتظار داشت که کارکنان از طریق نگرش و رفتارهای بنابراین برطبق نظریه مبادله اجتماعی می
(. قراردادهای کاری 3،2020دانند )یانگپذیری و پاسخگویی میثبت، خود را ملزم به مسؤولیتکاری م

گیرد و در ها مورد استفاده قرار میهایی است که در سازماننامتعارف یکی از پرکاربردترین مؤلفه
(. 2019؛ لی و همکاران،1399عهده دارد )ابراهیمی،  تأثیرگذاری بر نگرش کارکنان نقش اساسی بر
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محتوای شغل از فردی به فرد دیگر متناسب با توافقات و قراردادهای کاری متفاوت خواهد بود و 
تواند بر تمایل کارکنان در ترک خدمت سازمان اثرگذار باشد. بر طبق نظریه مبادله اجتماعی، می

هد به مدیران و پذیری متقابل کارکنان، تعهد عاطفی، تعتواند احساس مسؤولیتتبادلات نامتعارف می
های (. کارکنانی که توانایی2،2013؛ روزن و همکاران1،2015سازمان را افزایش دهد )نگ و فلدمن

اند زیرا مدیران به آنها تر هستند و متعاقباً متعهد به سازمانارتباطی بالایی دارند از مدیران خود راضی
د را تغییر دهند )هورنونگ و های خود، محتوای شغلی خودهند متناسب با خواستهاجازه می
ای به دنبال تأمین نیازهای شخصی خود از طریق طور فزاینده(. کارکنان به3،2010همکاران
(. قراردادهای کاری نامتعارف 2020سازی غیراستاندارد هستند )یانگ،سازی و سفارشیشخصی

به نفع هر دو طرف شود که شده است که بین مدیران و کارکنان منعقد میسازیمعاملات شخصی
(. در بیشتر مطالعات به تأثیر مثبت قراردادهای کاری نامتعارف بر رضایت شغلی 2015است )روسو،

( و 2014(، کاهش تعارضات کار و خانواده )هورنونگ و همکاران،2013کارکنان )روزن و همکاران،
دادهای نامتعارف دارای ( پرداخته شده است. قرار4،2010رفتار شهروندی سازمانی )آناند و همکاران

 باشند از قبیل:چهار ویژگی برجسته می
ی نموده و هرکدام زنچانهجداگانه  صورتبه شدهیسازیشخصهر یک از کارکنان برای ترتیبات  (1

آغازگر این نوع مبادلات باشند )شمس و  توانندیماز طرفین )مدیران و کارکنان( 
برای مذاکره در مورد قراردادهای نامتعارف کاری  ی متفاوتیهازهیانگ(، افراد 5،2021همکاران

ی در زمان کار برای تنظیم نمودن مناسبات بین ریپذانعطافدارند از جمله: حل مسائل کاری، 
 اندشدهکار و زندگی، دریافت حقوق و دستمزد بالاتر در قبال حجم کاری بیشتری که متقبل 

 (6،2019)کالیسکان و تورون

و این  شودیمتعارف به همراه حسن نیت مابین کارکنان و مدیران منعقد قراردادهای کاری نام (2
که به نفع هر دوی طرفین باشد، کارکنان از  شوندیمی تنظیم اگونهقراردادهای غیراستاندارد به 

مدیران  کهیدرحال سازندیمطریق قراردادهای کاری نامتعارف نیازهای شخصی را برطرف 
، افزایش کارا، حفظ و نگهداشت کارکنان شایسته و بااستعدادان بیشتر به دنبال جذب کارکن

تمهیدات سازمانی، رهبران و میزان  رغمیعل(. 2021... هستند )شمس و همکاران،انگیزه و
در پذیرش قراردادهای نامتعارف کاری که کارکنان خواستار عقد این  هاآنی ریپذانعطاف
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اثربخشی این نوع از توافقات هم به نفع کارکنان و هم ی دارند و ابرجستهقراردادها هستند نقش 
 (.1،2019)وانگ و همکاران استمدیران 

. افراد دارای نیازهای متعدد و شودیمی گروهدرونقراردادهای نامتعارف کاری منجر به تمایزات  (3
. برخی از دهدیممتفاوتی هستند و وجود این نیازها هر فردی را به سمت مذاکرات خاص سوق 

هستند که موجب کسب میزان بالایی از تمهیدات نامتعارف  ترموفقارکنان در روند مذاکرات ک
کارکنانی که دارای خودارزیابی بالاتری هستند حتی در بازارهای کاری  شودیمتوسط این افراد 

که رقابتی نیستند تمایل و توان بیشتری در پیشنهاد قراردادهای نامتعارف کاری دارند )کاتو و 
 (.2،2020مکارانه

 یسازیشخصر ناصع زانیم در زمینه دامنه قراردادهای کاری نامتعارف اختلافاتی وجود دارد، (4
ارکنان کاز  در ترتیبات کاری افراد دارای استاندارد مشخصی نیست. ممکن است برخی شده

رخی و بوند شدار اندک برخور صورتبهنسبت به سایرین از ترتیبات قراردادهای کاری نامتعارف 
نامتعارف  ردادهایدر قرا تواندیمکامل از این ترتیبات بهره برند. نوع خواسته و کمیت آن  طوربه

دهای نامتعارف (. قراردا2006کاری بین سازمان و کارکنان متفاوت باشد )روسو و همکاران،
د )کاتو باشنته ان داشمتفاوتی بر نگرش و دید کارکن راتیتأث توانندیمکاری قبل و بعد استخدام 

 (.2020و همکاران،

(. 2015روسو،)ارند قراردادهای کاری نامتعارف براساس زمان و محتوای موجود اشکال متفاوتی د
م بین استخدا عد ازتوانند قبل از استخدام یا ببندی قراردادهای نامتعارف کاری میاز نظر زمان

منعقد  م افرادستخداارف کاری بعد از اشوند. اکثر قراردادهای نامتعکارکنان و مدیران منعقد می
ارکنان کد از استخدام (. این امر بدین دلیل است که مذاکراتی که بع2006شوند )روسو و همکاران،می

کارکنان  بلاً باهایی که قا از دانش و آگاهی خود، مشارکتدهد تگیرد به مدیران اجازه میانجام می
اری قبل از تعارف کی ناماستفاده نمایند. معمولاً قراردادها اند در عقد قراردادهای نامتعارفداشته

در  فرد هستند وههای کارکنان که منحصرباستخدام براساس دانش، مهارت، توانایی و سایر ویژگی
 (.2020شود )یانگ،بازارهای کار رقابتی موردنیاز هستند اتخاذ می

ی داشته باشد و عمدتاً به دلیل محتوای تواند اشکال مختلفاگرچه قراردادهای نامتعارف کاری می
توان قراردادهای نامتعارف کاری را یک مفهوم گیرند میطور جداگانه مورد بررسی قرار میآن به

(. همچنین باید 2020نظر گرفت )یانگ، حال مرتبط به هم درنظری واحد با چندین بعد متمایز درعین

                                                           
1.Wang et al 

2.Katou et al 



 عباسعلی رستگار و همکاران                                                                 ...طراحی الگوی پارادایمی تدوین قراردادهای 

 

(169) 

 

تواند جه نمود که مذاکره در مورد یک نوع قرارداد میبه این جنبه از قراردادهای نامتعارف کاری تو
توانند بر رضایت شغلی و باشد. قراردادهای نامتعارف کاری می زنی برای نوع دیگرمستقل از چانه

وسیله (. بدین ترتیب کارکنان به2013تعهد عاطفی کارکنان تأثیر مثبت بگذارند )روزن و همکاران،
ستگی شدیدی به سازمان دارند و این مبادلات منجر به بروز رفتارهای وجود قراردادهای نامتعارف واب

(. قراردادهای نامتعارف منجر به 1،2016شود )لیائو و همکارانشهروندی سازمانی در کارکنان می
شود (. چنین قراردادهایی باعث می2،2018شود )سینگ و ویدیارسینفس کارکنان میافزایش عزت

های تیمی و رفتارهای مثبت گروه داشته باشند. در انطباق خود با فعالیتکارکنان انگیزه بالایی 
تواند کنترل شغلی و پیچیدگی شغلی را افزایش دهد و استرس شغلی را کاهش دهد به همچنین می

(. قراردادهای نامتعارف 2010ای که منجر به ابتکار عمل در کارکنان شود )هارنونگ و همکاران،گونه
(. 2020شود )یانگ،مشارکت کارکنان دارد و منجر به عملکرد بالای کارکنان می تأثیر مثبتی بر

(. همچنین باید به این نکته 2015شود )نگ و فلدمن،همچنین منجر به افزایش آوای کارکنان می
کنند همکاران آنها اقدام به عقد قراردادهای نامتعارف کاری توجه نمود زمانی که کارکنان مشاهده می

اند نسبت ورودی به درآمد درک شده خود را نسبت به سایر کارکنان را مورد مقایسه قرار نموده
(. 3،2017شود )نگشوند که منجر به حسادت در آنها میدهند و متوجه کاهش این نسبت میمی

د رو احتمالاً انگیزه بیشتری دارند تا تلاش کنند این وضعیت ناعادلانه را اصلاح نمایند و دستمزازاین
(. قراردادهای کاری نامتعارف سایر کارکنان را 2020های دریافتی خود را ارتقا بخشند )یانگ،و پاداش

نماید، درحقیقت قراردادهای نیز ترغیب به اتخاذ قراردادهای کاری با مدیران و سرپرستان می
ین نامتعارف منجر به حس حسادت خیرخواهانه )مثبت( که فاقد خصومت و کینه است شده و ا

شود تا به اهداف عالی خود نائل آیند. ماریسکو و احساسات منجر به تلاش و عملکرد بیشتر می
اند حسادت خیرخواهانه منجر به رفتارهای مثبت نسبت به سازمان و ( بیان کرده2019) 4همکاران

نامتعارف اند قراردادهای شود. از دیدگاه عدالت سازمانی، برخی از محققان بیان داشتههمکاران می
تواند بر عدالت توزیعی و اطلاعاتی تأثیر مثبتی داشته باشد. شایان ذکر است قراردادهای نامتعارف می

شناختی به عنوان عقاید فردی که اند، قراردادهای روانشناختی متفاوتکاری با قراردادهای روان
باشند و راد و سازمان مینامه مبادلات بین افتوسط سازمان شکل گرفته که در مورد شرایط توافق

شناختی با تئوری مبادله اجتماعی مرتبط هستند. این مشابه قراردادهای نامتعارف، قراردادهای روان
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که ( درحالی1،2007کند )ژائو و همکارانامر بر باور ذهنی کارکنان نسبت به مدیران تأکید می
صورت واقعی در زمینه کاری ی هستند که بهقراردادهای نامتعارف ذاتاً ادراکی نیستند بلکه قراردادهای

 (.2،2020کنند )رنزشوند که کارکنان شخصاً با مدیران مذاکره میاتخاذ می
 ( است.1ل )های صورت گرفته در خصوص قراردادهای نامتعارف کاری به شرح جدونتایج پژوهش 

 
 . پیشینه پژوهش1 جدول

Table 1. Research background 
مطالعات 

 دهانجام ش
 نتایج عنوان پژوهش

شمس و 

همکاران 

(2021) 

رابطه بین قراردادهای 
مشارکت نامتعارف و 
طریق  کاری از

 توانمندسازی

 شناختیروان

جام کنان انکار پژوهش حاضر که با هدف بررسی رابطه بین قراردادهای نامتعارف کاری و مشارکت
های حاصل از ادهداز  ه داشته و با استفادهشناختی اشارای توانمندسازی روانشده است به نقش واسطه

بین  عناداریمبت و نفر از دانشگاهیان در مؤسسات آموزش عالی پاکستان بیان کردند رابطه مث 310
ز لحاظ انان قراردادهای نامتعارف کاری و مشارکت کارکنان وجود دارد و توانمندسازی کارک

ؤسسات گذاران در مترو مدیران و سیاسنماید. ازاینگری تواند این رابطه را میانجیشناختی میروان
توانند ن میشناختی کارکناهای روانآموزش عالی با تمرکز بر قراردادهای نامتعارف و تقویت توانمندی

 میزان مشارکت کارکنان را تقویت نمایند.

هوآنگ و 

 3چن

(2021) 

گری مدل میانجی
معاملات نامتعارف و 
ن عملکرد نوآورانه کارکنا

بخش تحقیق و توسعه: با 
 تأکید بر نقش نشاط

ملکرد عموده و نویت توانند انرژی کارکنان را تققراردادهای نامتعارف توافقات خاصی هستند که می
ن و مدیرانی که در نفر از کارکنا 620های حاصل از ابتکاری آنها را تحت تأثیر قرار دهند. داده

ی با ارف کارامتعنکنند نشان داد که معاملات ن فعالیت میهای بزرگ تحقیق و توسعه در چیسازمان
روابط بین  طور غیرمستقیمتواند بهعملکرد ابتکاری کارکنان رابطه مثبت و معناداری دارد و نشاط می

 کند.قراردادها و عملکرد ابتکارانه را تقویت می

هو و 

 4ژانک

(2021) 

تأثیر قراردادهای 
نامتعارف کاری تیم بر 

تیم از دیدگاه  نوآوری
 پیشرفت گروهی

 ردادهایقرا پژوهشگران بیان داشتند بر طبق نظریه شناخت اجتماعی به بررسی چگونگی تأثیر
اند. بر پرداخته کننده جو تیمینامتعارف کاری بر نوآوری تیم از طریق پیشرفت گروهی و نقش تعدیل

پیشرفت گروهی  نتیجه گرفتند که تیم 70پرسشنامه از  367های حاصل از طبق تجزیه تحلیل داده
گرایانه ملجو تعا چقدرگری نموده و هرتأثیر بین قراردادهای نامتعارف کاری و نوآوری تیم را واسطه

 تر خواهد بود.های گروهی بر نوآوری تیم قویبر تیم حاکم باشد تأثیر پیشرفت ای

 5یانگ

(2020) 

مروری بر معاملات 
نامتعارف در سازمان: از 

اه قراردادهای دیدگ
 نامتعارف و همکاران.

رد ن در مورکناای هستند که کاسازی شدهبیان داشتند قراردادهای نامتعارف، قراردادهای شخصی
 تعداد استفادهبع بااسمنا ها برای مدیریتنامهپردازند و مدیران از این توافقشرایط کاری به مذاکره می

حقیقات متعددی مطرح شده است و ت 2001روسو در سال کنند. این مفهوم برای اولی بار توسط می
 ردادهایقرا مند در زمینه مفهوممرور نظامدر این خصوص صورت گرفته است. در این پژوهش به

ه عنوان ن نیز بدیراها پرداخته شده است. منامهها و مبانی نظری این توافقکاری نامتعارف، ویژگی
هده ع دها برارداشده نقش مهمی در توافقات و تنظیم این قرسازییکی از طرفین قراردادهای شخصی

شی ، اثربخابتیدارند. برطبق این پژوهش قراردادهای نامتعارف کاری منجر به افزایش مزیت رق
 شود.سازمان و کارکنان می

                                                           
5.Zhao et al 
1. Renz 

2. Huang & Chen 

3. Hu & Zheng 

4. Yang 



 عباسعلی رستگار و همکاران                                                                 ...طراحی الگوی پارادایمی تدوین قراردادهای 

 

(171) 

 

لی و 

 1همکاران

(2019) 

بهزیستی کارکنان و 
شغلی: اثر  تغییرات

کننده قراردادهای تعدیل
 رینامتعارف کا

و منجر به  ته باشدداش تواند روی اهداف تغییر در مشاغل تأثیر مثبت و معناداریبهزیستی کارکنان می
یل نماید. ه را تعدتواند این رابطتسهیل در ایجاد تغییرات شود و عقد قراردادهای نامتعارف نیز می

ه اهداف مایند بنا تلاش شود تقراردادهای نامتعارف منجر به افزایش اراده و عزم راسخ کارکنان می
انی شد سازمرهم  غایی دست یابند. قراردادهای نامتعارف از بسیاری از جهات هم به رشد شخصی و

باید  ا تحولاتبشوند و متناسب تر میکنند. مشاغل در طی این فرآیند تغییر یافته و منعطفکمک می
های طمیناناها و عدم گیتناسب با پیچیداقدام به ایجاد تغییرات در شکل و ساختار مشاغل نمایند تا م

 موجود بتوانند زمینه تحقق اهداف سازمانی را فراهم آورند.

ماریسکو و 

 2همکاران

(2019) 

قراردادهای نامتعارف 
کاری از دیدگاه عدالت 
توزیعی: بررسی آوای 

 کارکنان

شوند از طریق یمحق خود  هایی درعدالتیزمانی که کارکنان از طریق قراردادهای نامتعارف متوجه بی
ه کنانی ککار های مالی از جانبآوای سازنده سعی در برگرداندن عدالت هستند. دریافت پاداش

را  های مالیداشتخصص و صلاحیت لازم را دارند و در مقابل همکاران با داشتن چنین شرایطی پا
یابد و ایش میافز آوای کارکنانکنند و عدالتی شده و شکایت میکنند منجر به ادراک بیدریافت نمی

ص خواهند ان متخصارکنکهای غیراستاندارد با نامهمدیران با بررسی شرایط موجود اقدام به عقد توافق
 نمود.

کالیسکان 

 3و تورون

(2019) 

اقدامات منابع انسانی 
شده و سازیشخصی

قراردادهای نامتعارف 
کاری و انتظارات مثبت 

 فردی و سازمانی

سانی است. نابع انهای مدیریت مای نامتعارف کاری یکی از مهمترین ابزارهای تمایز در شیوهقرارداده
های ردادهای چابک رهبری برای انعقاد قراهای کیفی انجام شده سبکوتحلیلبر طبق تجزیه

ر دمثبتی  أثیرنفس و خودکارآمدی کارکنان نیز تنامتعارف کاری پیشنهاد شده است. داشتن عزت
 أثیر قرار دهدا تحت تریند تواند ان فرآآوری کارکنان میانعقاد قراردادهای نامتعارف دارد. تاب راستای

 شود.می و عقد قراردادهای نامتعارف منجر به رضایت و تعهد بالای کارکنان به سازمان

وانگ و 

 4همکاران

(2018) 

قراردادهای نامتعارف 
کاری و خلاقیت کارکنان: 

ای نقش واسطه
 رآمدیخودکا

ا مان نشان داد که بوقت در سه سازنفر از کارکنان تمام 177شده از آوریهای جمعنتایج تحلیل داده
شده سازیارشیت سفهای انگیزش داخلی از طریق ترتیبااستفاده از تئوری شناختی اجتماعی مکانیسم

ارف منجر ی نامتعراردادهاشود. قشود ایجاد میغیراستانداردی که مابین مدیران و کارکنان منعقد می
 شود.به افزایش خودکارآمدی کارکنان و درنتیجه افزایش خلاقیت کارکنان می

لیائو و 

 5همکاران

(2017) 

قراردادهای نامتعارف 
کاری و اثربخشی فردی: 

کننده تبادل نقش تعدیل
 عضو -رهبر

 ی تأثیرررسبام به با گسترش تحقیقات در زمینه قراردادهای نامتعارف کاری، پژوهشگران اقد
های ظریهنا بررسی بای نمودند و قراردادهای نامتعارف کاری بر درک کارکنان از انصاف و عدالت رویه

ای مدیران ویهرالت عدالت، مبادلات اجتماعی و مقایسه اجتماعی بیان کردند ادراک کارکنان از عد
عنوان  تواند بهمی تبادل رهبر عضو تواند تحت تأثیر قراردادهای نامتعارف کاری باشد و کیفیتمی

در طی این  ت بخشد.ا قوگر این رابطه، تأثیر قراردادها بر ادراک کارکنان از عدالت سازمانی رتعدیل
آوری اطلاعات نمودند که رستوران اقدام به جمع 71نفر از کارکنان و مدیران در  961پژوهش از 

 نظری بوده است. تأییدکننده مدل مفهومی حاصل از بررسی ادبیات

لیائو و 

همکاران 

(2016) 

قراردادهای نامتعارف 
های کاری در سازمان

 معاصر: بررسی فراتحلیل

ان با ه کارکنکای هستند سازی شدهقراردادهای نامتعارف کاری ترتیبات کاری غیراستاندارد سفارشی
عات متعددی بق مطالازند. بر طپردکارفرمایان در مورد شرایط کاری و حقوق و مزایا و.. به مذاکره می

ران بدین نتیجه نمونه از مطالعات سایر پژوهشگ 27که در این زمینه انجام شده است با بررسی 
قد عتوانند در یمزنی کارکنان و سبک رهبری مدیران جزو عواملی است که اند که قدرت چانهرسیده

ردادهای در قرا فاوتتنوع باعث ایجاد تهای مقراردادهای نامتعارف نقش مؤثری داشته باشند. فرهنگ
را در  امتعارفنهای شوند و برای کاهش این خلأ و شکاف بایستی مفهوم قراردادنامتعارف منعقده می

 فرهنگ بومی خاص هر کشور مورد مطالعه قرار داد.

 

                                                           
1.Lee et al 

2. Marescaux et al 

3. Caliskan & Torun 

4. Wang et al 

5. Liao et al 
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ی از اری یککتوان اذعان داشت قراردادهای نامتعارف توجه به مطالعات انجام شده می با
یده ن و پیچطمینااها در شرایط عدم ترین عوامل مؤثر در کسب مزیت رقابتی و پیشرفت سازمانمهم

 امتعارفندهای دهد که قرارداالذکر در مطالعات گذشته نشان میکنونی است. بررسی پدیده فوق
دراک اعدالت  فزایشکاری منجر به افزایش رضایت، وفاداری و بروز رفتارهای شهروندی سازمانی، ا

شود. .. میشده، افزایش جذب و نگهداشت کارکنان بااستعداد و متخصص، توسعه و پیشرفت و
وم اعث تدابتواند ترتیب قراردادهای نامتعارف کاری دارای اثرات مثبت زیادی است که میاینبه

ری رایط کاشیجاد ارتباطات اثربخش بین مدیران و کارکنان شده و متناسب با شرایط موجود با ا
ثبت تصور م فزایشطف و دورکاری و توافق بر حقوق و مزایا متناسب با کیفیت کار منجر به امنع

سعه های خصوصی که تحت مالکیت دولت نیستند برای توشود. شرکتنسبت به سازمان می
ان با ه کارکنکارند بخشیدن و بکارگیری کارکنان متخصص در شرکت نیاز به تغییر در شرایط کاری د

ها شرکت ک اینها و ایجاد شرایط خاص جذب شوند و تمایلی به تربت به این شرکتدید مثبت نس
ی به چ پژوهشکه هی خاطرنشان کرد گیری از پیشینه پژوهش نیز بایدنداشته باشند. در خصوص نتیجه

هش ست. پژوخته اهای خصوصی نپرداارائه مدلی برای تدوین قراردادهای نامتعارف کاری در شرکت
ری در عارف کای نامتهای تدوین قراردادهاکند به شناسایی علل، پیامدها و استراتژیمیحاضر تلاش 

 های خصوصی بپردازد.شرکت

 ، هدف اصلی تحقیق به شرح زیر است:رونیا از
 .استی بخش خصوصی هاشرکتمدل تدوین قراردادهای نامتعارف کاری در 

 از: اندعبارتفرعی پژوهش نیز  اهداف

ی بخش خصوصی هاشرکتبر تدوین قراردادهای نامتعارف کاری در  رمؤثشرایط علی  •
 باشندیم

صی ی بخش خصوهاشرکتبر تدوین قراردادهای نامتعارف کاری در  مؤثری انهیزمشرایط  •
 باشندیم

وصی ی بخش خصهاشرکتبر تدوین قراردادهای نامتعارف کاری در  مؤثر گرمداخلهعوامل  •
 باشندیم

ی بخش خصوصی هاشرکتتدوین قراردادهای نامتعارف کاری در بر  مؤثرراهبردهای  •
 باشندیم

 باشندیمی بخش خصوصی هاشرکتپیامدهای تدوین قراردادهای نامتعارف کاری در  •
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 ( نشان داده شده است:1مدل مفهومی پژوهش حاضر در شکل )
 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 
Figure 1: conceptual model of research 

 

 

 ابزار و روش

های پژوهش، بنیادی؛ از نظر روش پژوهش کیفی؛ از دیدگاه گیریاین پژوهش از نظر جهت
بنیاد؛ و از نظر رویکرد پژوهش استقرایی فلسفه پژوهش تفسیری است؛ استراتژی پژوهش نظریه داده

مصاحبه ها است؛ هدف پژوهش اکتشافی؛ افق زمانی پژوهش تک مقطعی و شیوه گردآوری داده
گردد که ساختاریافته است. علت استفاده محقق از یک روش خاص، به عوامل مختلفی بر مینیمه
های افراد را ترین آنها سؤال تحقیق است. هرگاه محقق در نظر داشته باشد تجارب و دیدگاهمهم

واهد بود. بنیاد شیوه مناسبی خبندی یک نظریه مورد کاوش قرار دهد، نظریه دادهمنظور صورتبه
کوشد معنا یا ماهیت تجربه افراد درگیر با مسائل خاص را دریابد، با ورود به صحنه محققی که می

های کیفی را شود. از سویی، روشزندگی واقعی و تأمل بر آنچه انجام شده است، بهتر موفق می
کار برد. هدف  های از آنها بدست آوردن فهم تازه هایی از زندگی و بهتوان برای کشف عرصهمی

تری به تواند بر اساس آن به شکل مطلوبکننده نوع روشی است که محقق میاصلی تحقیق، تعیین
تواند از منظور خلق نظریه را دارد، میپاسخ سؤال دست یابد. محققی که قصد بررسی تجارب افراد به

 (.1،2012مند شود )کرسولخوبی بهرهبنیاد بهروش داده

                                                           
1.Creswell 

 مرور ادبیات:
 در زمینه قراردادهای نامتعارف

 مصاحبه با خبرگان پژوهش

های )مدیران منابع انسانی شرکت
وکار و خصوصی و اساتید حوزه کسب

 منابع انسانی(

استفاده از نظریه داده 

بنیاد استراوس و 

 کوربین:
 کدگذاری باز

 کدگذاری محوری
 ری انتخابیکدگذا

استخراج کدهای 
انتخابی و محوری 

قراردادهای 
 نامتعارف کاری
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های خصوصی سطح شهر تهران ن تحقیق شامل مدیران منابع انسانی شرکتجامعه آماری ای
پردازی توجه به استراتژی پژوهش که نظریه وکار و منابع انسانی است. باو اساتید حوزه کسب

بنیاد است، نمونه به شیوه هدفمند و نظری انتخاب شده است. حجم نمونه در این روش، در حین داده
ها به سر حد اشباع برسند. در این یابد که دادهقدر ادامه میگیری آنونهشود و نمکار مشخص می

های تهران )دانشگاه تهران، دانشگاه شهید بهشتی، دانشگاه نفر از استادان دانشگاه 19پژوهش با 
های خصوصی برمبنای علامه طباطبایی( بر مبنای تجربیات دانشگاهی و مدیران باتجربه در شرکت

برفی انتخاب های پیشین و کنونی براساس فن گلولههای سازمانی و مسؤولیت، فعالیتتجربیات کاری
ها استفاده شده است. برفی برای دسترسی به دیگر نمونهو مصاحبه انجام شده است. از فن گلوله

شود همچنین از روند کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شده است؛ زیرا این روند سبب می
 (.1،2007و شواهد اعتبار تحقیق روشن شود )مک فازدندلایل 

بنیاد معیار های مبتنی بر رویکرد داده( جهت ارزیابی پژوهش2008) 2کوربین و استراوس
آمده تا چه دستاند. مقبولیت بدین معنی است که نتایج نهایی بهمقبولیت را عنوان کرده و بکار برده

ویان و محققان درباره پدیده مورد مطالعه معتبر است. محققان اندازه در انعکاس تجارب و علم پاسخگ
شناسی، توان به انسجام روشاند که از آن جمله میده شاخص را برای معیار مقبولیت معرفی نموده

بودن نمونه، استفاده از بازخورد و تکرار یک یافته اشاره نمود. نتایج حساسیت پژوهشگر، متناسب
نظران حوزه فرآیند دستیابی به دیاگرام در اختیار چهار نفر از صاحب نهایی حاصل از پژوهش و

پژوهش قرار گرفت که مورد بررسی و تحلیل قرار گرفتند. روش لینکلن و گوبا که براساس چهار 
عنصر قابلیت انتقال، قابلیت اعتبار، قابلیت اعتماد و قابلیت تأیید شکل گرفته است )اسپزیال و 

ها از روش توافق درونی یی ابزار را تأیید نمود. همچنین در تأیید پایایی مصاحبه(، روا2011همکاران،
های لازم جهت کدگذاری از دو نفر از )موضوعی( استفاده شد. بدین منظور ضمن ارائه آموزش

نظران که خارج از موضوع پژوهش قرار داشتند به عنوان کدگذار اقدام گردید در این فرآیند از صاحب
صورت تصادفی گزینش شوندگان را که بهنفر از مصاحبه 4اد خواسته شد تا کدهای مربوط به این افر

( و میزان توافق 2شده بودند کدگذاری نمایند. روایی و اعتبار براساس روش لینکلن و گوبا در جدول )
 ( بیان گردیده است.3درونی )پایایی( در جدول )

 

 

 

                                                           
1. MC Fadzea 

2. Corbin & Strauss 
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 لن و گوبا. روایی پژوهش بر طبق روش لینک2 جدول

Table 2. Validity of research according to Lincoln and Guba methods 
 شاخص

Indicator 
 فرآیند

Process 
 قابلیت انتقال

Transferability 
 اتخاذ نظر خبرگانی که در پژوهش مذبور شرکت نداشتند.

 قابلیت اعتبار

Credibility 
 شوندهی مصاحبه توسط مصاحبههاصرف زمان کافی برای پژوهش و تأیید داده

 قابلیت تأیید

Confirmation 
 ژوهشای پهای طی شده در پژوهش و مستندات در فرآیندهمستندسازی و رعایت همه گام

 قابلیت اعتماد

Reliability 
 برداری در روند مصاحبه و فرآیند انجام آنثبت تمام جزئیات و یادداشت

 
 اده از روش توافق درونی. پایایی پژوهش براساس استف3 جدول

Table 3. Reliability of research based on the use of internal agreement method 

 ردیف

Row 
 مصاحبه

interview 
 کل کدها

Total codes 
 توافقات

agreements 

 پایایی بازآزمون

Reliability of 

retesting 

1 
 سوم

Third 
42 36 %85 

2 
 هشتم

Eighth 
38 31 %81 

3 
 چهاردهم

Fourteenth 
29 21 %72 

4 
 نوزدهم

Nineteenth 
37 28 %75 

 

دهنده ه نشاندرصد است ک 70بر طبق توافقات موجود، میزان توافق درونی موضوع بالای 
 های انجام شده و پژوهش حاضر است.قبول برای مصاحبهپایایی قابل

استفاده از رویکرد داده بنیاد  های حاصل از مصاحبه در این پژوهش باوتحلیل دادهتجزیه
( براساس سه مرحله کدگذاری باز، محوری و 1998مند استراوس و کوربین )براساس رهیافت نظام

های اصلی شناسایی شده در قالب شرایط علی، مقوله انتخابی صورت گرفت. در این رویکرد، مقوله
شوند. بندی میرد و پیامد طبقهگر، استراتژی یا راهبای، عوامل مداخلهمحوری، عوامل زمینه

ها و ابعاد آن کدگذاری باز یک فرآیند تحلیلی است که از طریق آن، مفاهیم شناسایی شده و ویژگی
ترین سطح انتزاع قرار دارد. کدگذاری محوری فرآیند شوند. این مرحله در پایینها کشف میدر داده

ها و ابعاد است همچنان که ها در سطح ویژگیقولهدادن م ها و پیوندها به زیرمقولهدهی مقولهربط
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سازی و های نهایی نیستند چراکه برای تولید نظریه نیاز است تا فرآیند یکپارچهها، مقولهاین مقوله
(. 1998شود )استراوس و کوربین،ها صورت گیرد که به آن کدگذاری انتخابی گفته میبهبود مقوله

 نشان داده شده است. 1فرآیند ساخت نظریه در نمودار 

 

 
 یادبنداده. مدل فرآیند اجرای روش 1نمودار 

Diagram 1. Model of process implementation of grounded theory method 
 

 هایافته
 است. 4شوندگان در این پژوهش به شرح جدول شناختی مصاحبهخصوصیات جمعیت

 

 
 کنندگان در مصاحبهشناختی مشارکتای جمعیته. ویژگی4 جدول

Table 4. Demographic characteristics of the interview participants 
 شماره

number 
 جنسیت

Gender 
 میزان تحصیلات

Education 

rate 

 شغل

Job 
 تجربه کاری

Work 

experience 
 مرد 1

Man 
 دکتری

Phd 
 علمی دانشگاهعضو هیأت

faculty member 
8 

 زن 2

Female 
 دکتری

Phd 
 علمی دانشگاهعضو هیأت

faculty member 
15 

 مرد 3

Man 
 دکتری

Phd 
 علمی دانشگاهعضو هیأت

faculty member 
12 

 زن 4

Female 
 دکتری

Phd 
 علمی دانشگاهعضو هیأت

faculty member 
16 

 زن 5

Female 
 دکتری

Phd 
 علمی دانشگاهعضو هیأت

faculty member 
9 

 دمر 6

Man 
 دکتری

Phd 
 علمی دانشگاهعضو هیأت

faculty member 
11 

 زن 7

Female 
 دکتری

Phd 
 علمی دانشگاهعضو هیأت

faculty member 
7 

 مرد 8

Man 
 کارشناسی ارشد

Masters 
 مدیران ارشد

Senior Managers 
20 

 مرد 9

Man 
 کارشناسی ارشد

Masters 
 مدیران ارشد

Senior Managers 
15 

 مرد 10

Man 
 کارشناس ارشد

Masters 
 مدیران ارشد

Senior Managers 
16 

همؤلفه مفاهیم کد هاداده

 ا

 نظریه
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 مرد 11

Man 
 کارشناسی ارشد

Masters 
 مدیران ارشد

Senior Managers 
10 

 مرد 12

Man 
 کارشناسی ارشد

Masters 
 مدیران ارشد

Senior Managers 
18 

 مرد 13

Man 
 کارشناسی ارشد

Masters 
 مدیران ارشد

Senior Managers 
17 

 مرد 14

Man 
 کارشناسی ارشد

Masters 
 مدیران ارشد

Senior Managers 
9 

 زن 15

Female 
 کارشناسی ارشد

Masters 
 مدیران ارشد

Senior Managers 
11 

 مرد 16

Man 
 دکتری

Phd 
 مدیران ارشد

Senior Managers 
8 

 زن 17

Female 
 کارشناسی ارشد

Masters 
 مدیران ارشد

Senior Managers 
14 

 مرد 18

Man 
 کترید

Phd 
 مدیران ارشد

Senior Managers 
10 

 مرد 19

Man 
 کارشناسی ارشد

Masters 
 مدیران ارشد

Senior Managers 
12 

 

 

 
های خصوصی مصاحبه نفر از خبرگان دانشگاهی و مدیران ارشد شرکت 19در پژوهش حاضر با 

 ز حصول اشباعا اشباع نظری حاصل شد. با این حال برای اطمینان 15انجام شد که از مصاحبه 
ش از طریق های این پژوهنظری در این مرحله از تحقیق، چهار مصاحبه دیگر نیز به اجرا درآمد. یافته

 تحلیل شده است. Maxqda 10افزار نرم
 

 است. 5ای از متن مصاحبه با خبرگان و کدگذاری مربوطه به شرح جدول نمونه
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 و کدگذاری مربوطهای از بخش مصاحبه . نمونه5 جدول
Table 5. An example of the relevant interview and coding section 

کدگذاری 

 انتخابی
Selective 

coding 

کدگذاری 

 محوری
Axial 

coding 

 کدگذاری باز
Open 

coding 

 متن مصاحبه
Interview text 

نه
ایا

گر
ه 

یف
وظ

ی 
بر

ره
ک 

سب
و 

ها 
ار

رفت
*

 
C

o
n

sc
ie

n
ti

o
u

s 
le

a
d

er
sh

ip
 

b
eh

a
v

io
rs

 a
n

d
 s

ty
le

s
 

*رهبری 
 ضابطه مدار

 
*تمرکز بر 
وظیفه و 
کارکرد 
 کارکنان

*عدم توجه به 
 نیروی انسانی

 رسمی*ایجادجو
 معیارها*تمرکزبر
به  *توجه

 عملکرد کارکنان
*نگاه ابزارگونه 

 به کارکنان
*سرخوردگی 

 کارکنان

 قائل رزشیرهبران و مدیرانی که برای کارکنان و منابع انسانی شرکت خود ا
ارها ن رفتکنند با چنینیستند و فقط به انجام وظایف و کارهای سازمانی دقت می

بر  فقط ودهند فضایی رسمی در شرکت ایجاد کرده و سبکی که مدنظر قرار می
لکرد ت عمکنند و آنچه مهم اسمعیارها و قوانین و هنجارهای شغلی توجه می

و  یرانکه به نظرم این شرایط مانع تبادلات مثبت میان مد کارکنان است
نان شود شرکت کارکشود. توجه صرف بر نتایج امور منجر میکارکنان می

هت جن در رکناشایسته خود را از دست بدهد، داشتن نوعی نگاه ابزارگونه به کا
ع نفای که فقط به طرفهدستیابی به اهداف منجرمی شود مدیران قراردادهای یک

روی ن نیدست رفت سازمان است باکارکنان عقد کنند که نهایتاً منجر به از
 شود.وری میشایسته و کاهش بهره

ره
ذاک

ت م
در

*ق
 

T
h

e 
p

o
w

er
 o

f 
n

eg
o

ti
a

ti
o

n
 

های *مهارت
 مباحثه
 
زنی *چانه

 کارکنان

*بکارگیری 
های سبک

 تعامل جویانه
*قدرت بیان 

 بالا
*داشتن مهارت 

 مطالبه گری
 *بحث با
 مدیران

*عنوان کردن 
 مسائل

*فن بیان بالای 
 کارکنان

لقوه امل باهایی برای تعمنابع انسانی اعم از مدیران و کارکنان از روش و سبک
میم د تصکنند تا از طریق یک اقدام مشترک بتواننطلبانه استفاده میفرصت

اشند به اشتدیی بهتری اتخاذ کنند هر قدر کارکنان قدرت بیان و مطالبه گری بالا
زمانی  زند وپرداتوانند با مدیران در مورد شرایط کار به بحث ببه همان نسبت می

 لذا بهفاشند بشته توانند تعاملات اثربخشی داکه مهارت بالایی نداشته نباشند نمی
 افقاتر توتواند به آنها دهای فن بیان برای کارکنان مینظرم داشتن مهارت

 رسان باشدایط و الزامات کاری یاریکاری با مدیران در زمینه شر

 

 کدگذاری شرایط علی
 که بر واملیعهای صورت گرفته به دنبال یافتن این بخش با تحلیل متون حاصل از مصاحبه

ین ت. در اند اسپدیده مرکزی پژوهش که تدوین قراردادهای نامتعارف کاری است تأثیرگذار هست
 86ی از میان کد محور 35کد انتخابی و  8ام شده های انجبخش پس از بررسی و تحلیل مصاحبه

 است. 6کد باز استخراج شد که نتایج به شرح جدول 
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 . کدگذاری مربوط به شرایط علی6 جدول
Table 6. Coding related to causal conditions 

 نقش کدهای استخراجی
The role of extractive codes 

 کد انتخابی
Selected code 

 کد محوری
Axial code 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شرایط علی
causal conditions 

 
 

 مراتبیساختارهای سلسله
Hierarchical structures 

 ساختار عمودی

 مدیران در رأس قدرت

 پذیری در ساختارعدم انعطاف

 ساختارهای قدیمی و منسوخ شده

 جریان ارتباطی از بالا به پایین

 
 عدم انگیزش و مشارکت

Lack of motivation and 

participation 

 انگیزگی کارکنان جهت فعالیت زیادبی

 عدم ترفیع و ارتقای شغلی

 تفاوتی کارکنانبی

 پیروی از قوانین و مقررات

 عدم مشارکت به دلیل انگیزش پایین

 
 سیستم حقوق و دستمزد

Payroll system 

 کمبود منابع مالی

 یحقوق و دستمزد حداقل
 های حداقلیپاداش

 عدم تأمین کارا و مؤثر

 بیمه محدود
 

 پذیریعدم انعطاف
Inflexibility 

 محیط کار رسمی

 عدم تطبیق با تغییر و تحولات

 منعطف نبودن محیط کاری

 منطبق بر قوانین رسمی

 
 

 گرایانهرفتار و سبک رهبری وظیفه
Conscientious leadership behavior 

and style 
 

 عدم اعطای آزادی به کارکنان

 دارای شخصیت خشک و رسمی

 مداررهبری ضابطه
 رفتارهای آمرانه

 تمرکز بر وظیفه و کارکرد کارکنان

 
 های شغلیمحدودیت

Job Restrictions 

 وقت در سازمانحضور تمام

 عدم موافقت با مرخصی کارکنان
 چندین سازمانعدم امکان اشتغال در 

 نگرش منفی به شغل و سازمان
Negative attitude towards job and 
organization 

 عدم احساس مثبت نسبت به موقعیت شغلی

 ادراکات منفی نسبت به کار

 نداشتن نگرش مثبت نسبت به سازمان

 رضایت نداشتن کارکنان از شرایط شغلی

 عدم تمایل به تغییر
Reluctance to change 

 عدم اطمینان محیطی

 فقدان ثبات در شرایط موجود

 پیچیدگی و آشفتگی محیط

 بینی بودنپیشغیرقابل
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 ایکدگذاری شرایط زمینه
اخته ست پردذار اشناسایی عواملی که بر انتخاب استراتژی یا راهبرد در وضعیت موجود اثرگ

کد محوری و  14ن کد انتخابی را از میا 4جام شده های انهای کیفی مصاحبهشود. انجام تحلیلمی
یط عمومی و قابل مشاهده است. شرا 4کد باز توانسته استخراج کند که در نتایج جدول  47

تحقیق  ای در اینینهگذارند. شرایط زمای هستند که بر توسعه، رونق و اهمیت پدیده اثر میگسترده
 بیان شده است. 7که در جدول  به همراه مقوله و مفاهیم شامل مواردی است

 
 ای. کدگذاری شرایط زمینه7 جدول

Table 7. Coding of contextual conditions 
 نقش کدهای استخراجی

The role of extractive 

codes 

 کد انتخابی
Selected code 

 کد محوری
Axial code 

 

 

 

 

 

 

 ایشرایط زمینه
contextual conditions 

 های قانونیچارچوب
Legal frameworks 

 قوانین و مقررات غیررسمی

 انعطاف در قوانین

 ضوابط منعطف

 های قانونیوجود تبصره

 های حمایتیبکارگیری بخشنامه

 
 فرهنگ شرکت

Company culture 

 فرهنگ مشارکتی

 پذیریفرهنگ انطباق

 فرهنگ کارآفرینانه

 
 انداز استراتژیک شرکتچشم

The strategic vision of the 

company 

 افق آینده سازمان

 آرمان و وضعیت مطلوب سازمانی

 گیری ذهنی سازمانجهت

 
 ساختار مالی شرکت

Company financial structure 

 انداز شرکتسرمایه و پس

 های شرکتدرآمد و هزینه
 منابع مالی شرکت

 

 گرکدگذاری شرایط مداخله
گذارند. در کلی و وسیع هستند که بر چگونگی کنش/کنش متقابل اثر می گرشرایط مداخله

دست آمده است که گر بهها برای شرایط مداخلهپژوهش حاضر و براساس تحلیل محتوای مصاحبه
کد  4های صورت گرفته نشان داده شده است. براساس تحلیل 8کدهای مرتبط به آن در جدول 

 ت.ر جدول بیان شده اسدکد باز استخراج نموده که نتایج آن  63ی و کد محور 14انتخابی را از میان 
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 گر. کدگذاری شرایط مداخله8جدول 
Table 8. Coding of the interventionist conditions 

 نقش کدهای استخراجی
The role of extractive codes 

 کد انتخابی
Selected code 

 کدهای محوری
Axial codes 

 گرشرایط مداخله
Intervening Conditions 

 

 حمایت مدیران
Manager support 

 های کارکنانموافقت با درخواست

 اعطای امتیازات خاص به کارکنان

 مساعدت با کارکنان

 قدرت مذاکره
The power of negotiation 

 

 گری کارکنانتوانایی لابی

 های مباحثه کارکنانمهارت

 راستای شرایط کاری زنی کارکنان درچانه

 های شخصیتی مدیرانویژگی
Managers' personality traits 

 های ذهنیها و پیش فرضنگرش

م ها جهت اتخاذ تصمییکپارچه نمودن دیدگاه
 جانبههمه

توانایی شناختی مدیران در شرایط عدم 
 اطمینان

 پذیری مدیران و تحمل ابهاممخاطره

 تبادلات رهبرـ عضو
Leader-member exchanges 

 فرد کارکنان و مدیرانروابط منحصربه

 نفوذ رهبران بر کارکنان

 ماهیت اقتضائی روابط

رفتار براساس سطوح متفاوتی از مبادلات 
 اجتماعی

 
 

 کدگذاری راهبردها
یده مورد دبا پ واجههمهای موجود برای حلبنیاد به ارائه راهراهبردهای موردنظر در نظریه داده

دیده مورد دن به پان دااشاره دارند که هدف آن اداره کردن، برخورد، به انجام رساندن و حساسیت نش
 101کد محوری و  46راهبرد از میان  9های انجام شده توانسته است مطالعه است. تحلیل مصاحبه

 نشان داده شده است. 9آمده در جدول دستکد باز استخراج نماید. نتایج به
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 . کدگذاری مرتبط با راهبردها9جدول 
Table 9. Coding related to strategies 

 نقش کدهای استخراجی
The role of extractive codes 

 کد انتخابی
Selected code 

 کدهای محوری
Axial codes 

 راهبردها
Strategies 

 گماریشایسته
Worthy of appointment 

 رنگاستخدام مدیرانی آینده

 داشتن رهبرانی کاریزماتیک

 مدیرانی کارآفرین

 گیری استراتژیکمدیرانی با قدرت تصمیم

 های ذهنی بالامدیرانی با مهارت و توانایی

 پذیرمدیران ریسک

 خودکنترل و خودآگاه

 انداز بلندمدتورز در جهت دستیابی به چشمجرأت

 زنی کارکنانافزایش قدرت چانه
Increase employee 

bargaining power 

 گریافزایش توانایی لابی

 های مذاکرهافزایش مهارت

 های مذاکره مؤثرآموزش سبک

 زنیهای چانهیادگیری تکنیک

 های مذاکره اثربخشاستراتژی

 منعطف نمودن محیط کاری
Flexible work environment 

 

 پذیری در ساعات کاریانعطاف

 های کاریاهش در محدودیتک

 شناور نمودن ساعات حضور کارکنان

 مدیریت از راه دور

 انجام تمام یا قسمتی از کار در منزل

(ICT) فراهم کردن بسترهای نوین   
Providing new platforms 

(ICT) 

 بکارگیری فناوری اطلاعات پیشرفته
 های نویناستفاده از فناوری

 های ارتباطی جدیدتایجاد زیرساخ

 سازی تکنولوژی روزپیاده

 تحولات ساختاری

Structural changes 

 ساختار سازمانی مسطح و تخت

 افزایش انعطاف در ساختار

 ساختار سازمانی چابک

 ساختار افقی

 ساختار سازمانی غیررسمی

 اصلاحاتی در نظام جبران خدمات

Reforms in the service 

compensation system 

 حقوق و دستمزد متناسب با موقعیت شغل
 پرداخت حقوق هماهنگ با راهبردهای سازمان

 کاریپرداخت اضافه
 های نقدی و غیرنقدیپاداش

 ارائه خدمات رفاهی

 وری یا کارانهالعاده بهرهپرداخت فوق

 های شاغلپرداخت متناسب با توانمندی
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 تمرکززدایی

Deconcentration 

 اعطای آزادی عمل به کارکنان

 گیریتفویض بخشی از قدرت تصمیم

 حیطه نظارت محدودتر

 عدم تمرکز قدرت

 
 شناختیتوانمندسازی روان

Psychological 

Empowerment 

 های کارکنانافزایش توانایی

 افزایش کارآمدی فردی

 انگیزش درونی شغل

 ونی افرادافزایش قدرت در
 هاشکوفایی مهارت

 جانبهارتباطات همه
Comprehensive 

communication 

 ارتباطات اثربخش دوطرفه

 ارتباطات عمودی و افقی و مورب

 برقراری روابط غیررسمی

 
 

 کدگذاری پیامدها
ند. ادهاصل شحهای مرتبط به مقوله محوری پیامدها نتایجی هستند که از راهبردها و کنش 

کد باز شد. هر  53و  کد محوری 25پیامد انتخابی از میان  2تحلیل متون مصاحبه منجر به شناسایی 
ابل تفکیک کدیگر قاز ی دفعات در مصاحبات تکرار شدند و میزان اهمیت این پیامدهایک از پیامدها به

د نه در کنمو یهای کاری متنوع مختلف خواهد بود. برانبوده و بسته به وضعیت موجود و محیط
ارکنان کرضایت  فزایشمزیت رقابتی خبرگان بیان داشتند عقد قراردادهای نامتعارف کاری منجر به ا

رکنان است کا رکنانشود، براساس ایجاد شرایطی که مدنظر کاو تعهد بیشتر کارکنان به سازمان می
ه انجام ود را بیف ختری وظاتوانند وظایف خود را عملی سازند و باکیفیت بالاسرعت میتر و بهراحت

ها به شود، سازمانیرسانند، تحقق این شرایط منجر به افزایش درآمد سازمان و سودآوری سازمان م
اد حاظ ایجبه ل لحاظ داشتن منابع انسانی متخصص دارای برتری رقابتی خواهند بود و درنهایت

ی در ور مثبتو تص وب خواهد بودشرایط مساعد برای کارکنان وجهه سازمان در میان شهروندان مطل
 بیان گردیده است. 10مورد سازمان و عملکرد آن خواهند داشت. کدهای مرتبط با پیامدها در جدول 
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 . کدگذاری مرتبط با پیامدها10 جدول
Table 10. Coding related to the consequences 

 نقش کدهای استخراجی
The role of extractive codes 

 خابیکد انت
Selected code 

 کدهای محوری
Axial codes 
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 بروز رفتارهای شهروندی در کارکنان

 های کارکنانتوسعه مهارت
 افزایش رضایت کارکنان

 نفس کارکنانارتقا عزت

 نفس کارکنانافزایش اعتمادبه

 د کارکنان به سازمانافزایش تعه

 ارتقا عملکرد کارکنان

 خلاقیت

 پذیری کارکنانمسؤولیت

 کاهش تمایل به ترک خدمت

 افزایش آوای کارکنان

 افزایش انگیزه کارکنان
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 رشد سازمان

 وریافزایش بهره

 رفتار شهروندی سازمانی

 عدالت سازمانی

 هامتنوع شدن فعالیت

 جذب و نگهداشت کارکنان

 هااستقرار شایستگی

 انداز بلندمدت سازماندستیابی به چشم

 مزیت رقابتی

 شناختیتحقق قرارداد روان

 کاهش تضاد و تعارض در سازمان

 ارتقا اعتبارات و ارزش سازمان

 ی خصوصیهاتصور مثبت از سازمان

 

 حلیلتهای صورت گرفته و در این بخش الگوی استخراجی از پژوهش براساس مصاحبه
افزار نرم . خروجیه استبنیاد و تکیه بر رویکرد استراوس و کوربین ارائه شدانجام شده به روش داده

Maxqda  ارائه شده است 2در شکل. 
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 Maxqdaافزار . مدل خروجی نرم2شکل 

Figure 2. Maxqda software output model 
 

 یط علیا شرابصورت زیر نیز ترسیم شده است. مدلی که تر مدل بهجهت نمایش بهتر و شفاف
ی و یده اصلین پدگردد. در این میان اشود و به پیامدهای ممکن و مورد انتظار ختم میشروع می
 کند.می له فعالیتهای پاسخگویی به آن مهم است که در یک بستر و شرایط مداخاستراتژی

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 . مدل پارادایمی برخاسته از تئوری داده بنیاد3شکل 
Figure 3. Paradigm model arising from grounded theory 

 

 شرایط مداخله گر
 حمایت مدیران
 قدرت مذاکره

 های شخصیتی مدیرانویژگی
 عضو –تبادلات رهبر 
 

 شرایط علی
 ساختارهای سلسله مراتبی
 عدم انگیزش و مشارکت

 و دستمزدسیستم حقوق 
 عدم انعطاف پذیری

رفتارهای و سبک رهبری 
 گرایانهوظیفه
 های شغلیمحدودیت

نگرش منفی به شغل و 
 سازمان

 عدم تمایل به تغییر
 

 
 پدیده مرکزی

قراردادهای نامتعارف 
 کاری
 

 پیامدها
 پیامدهای فردی

 پیامدهای سازمانی
 

 راهبردها
 گماریشایسته

افزایش قدرت چانه زنی 
 کارکنان

 منعطف نمودن محیط کاری
 فراهم کردن بسترهای نوین

(ICT) 
 تحولات ساختاری

 اصلاح نظام جبران خدمات
 تمرکززدایی

 توانمندسازی روانشناختی
 ارتباطات همه جانبه

 ایشرایط زمینه
 فرهنگ شرکت

 های قانونیچارچوب
انداز استراتژیک چشم

 سازمان
 ساختار مالی شرکت
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 ی و پیشنهادهاریگجهینت
هایی متمرکز هستند که امروزه بسیاری از متخصصان منابع انسانی بر توسعه و اجرای سیاست

های متنوع شغلی اثربخشی لازم را دارند. از جمله د کارکنان در انجام جنبهاطمینان حاصل کنن
گیرند تمهیدات متفاوت ها به کار میهای جدیدی که متخصصان منابع انسانی در شرکتسیاست

سازی مشاغل و استخدام و بکارگیری کارکنان با توجه به شرایط جدید کاری است. سفارشی
دارای ماهیتی غیراستانداردی بوده که جهت تحقق منافع متقابل مدیران قراردادهای نامتعارف کاری 

شوند که مدیران برای آنها ارزش و منزلت شود و زمانی که کارکنانی متوجه میو کارکنان منعقد می
های زنی و اشاره به فرصتکنند و از طریق چانههای خود را بیان میاند، علایق و خواستهزیادی قائل
فردی هستند و کنند. کارکنانی که دارای استعدادهای منحصربهنیازهای خود را اعلام میجایگزین 

ها و استعدادهای خود دارای موقعیت استراتژیک و رقابتی در سازمان هستند با تکیه بر توانایی
ی هایی که از قراردادهاتوانند بر قدرت خود در عقد قراردادهای نامتعارف کاری بیفزایند. شرکتمی

ای و بااستعدادی هستند. منابع انسانی که کنند دارای منابع انسانی حرفهنامتعارف کاری استقبال می
سازی شده، از شرایط کاری خود رضایت دارند و به دلیل تعهد به سازمان در به دلیل توافقات شخصی

ر خواهند نمود و تمام های خود در سازمان رفتااند فراتر از نقشازای تفاهماتی که با مدیران داشته
ها از انداز سازمانی خواهد بود. در حقیقت استقبال سازمانتلاششان در جهت تحقق اهداف و چشم

کننده نیازهای استراتژیک آنها است. پژوهش حاضر با هدف ارائه قراردادهای نامتعارف کاری منعکس
وصی ایران با رویکرد داده های بخش خصالگوی پارادایمی قراردادهای نامتعارف کاری در شرکت

بنیاد انجام پذیرفت. برای این منظور از رویکرد استراوس و کوربین در نظریه برخاسته از داده 
سیستماتیک استفاده شده و مدل پارادایمی حاصل ارائه شده است. درنهایت مدل پارادایمی 

دی شده است. براساس مدل بنبعد فرعی طبقه 27اصلی،  بعد 6قراردادهای نامتعارف کاری در قالب 
های خصوصی باید ابتدا به عوامل مؤثر بر قراردادهای نامتعارف کاری از شده شرکتپارادایمی طراحی

قبیل ساختارهای سلسله مراتبی، عدم انگیزش و مشارکت، سیستم حقوق و دستمزد، عدم 
عدم رضایت کارکنان، های شغلی، پذیری، رفتارها و سبک رهبری وظیفه گرایانه، محدودیتانعطاف

صورت عمودی است و تمرکز عدم تمایل به تغییر توجه نمایند. زمانی که ساختارهای شرکتی به
هایی به دلیل داشتن قدرت در دست مدیران است کارکنان آزادی عمل کمتری دارند، چنین شرکت

ی از قبیل عدم ترفیع اند. کارکنان به دلایل متعددجانبهساختارهای منسوخ شده فاقد ارتباطات همه
در پست و موقعیت شغلی خود، عدم تفویض اختیار در امور شرکت مشارکت حداقلی داشته، انگیزه 

ها وری سازمان نخواهند داشت. همچنین در طی مصاحبهبالایی برای اثربخشی بیشتر و ارتقای بهره
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دود و پاداش و های محهای پیشین بیان شده است حقوق و دستمزد حداقلی، بیمهو پژوهش
شوند. مدیران و رهبران سازمان که دارای وری سازمان میکاری حداقلی منجر به کاهش بهرهاضافه

مند بودن و تمرکز بر های رسمی، ضابطهگرایانه باشند به سبب داشتن شخصیتسبک رهبری وظیفه
جر به اثربخشی توانند ارتباطات غیررسمی با کارکنان برقرار کرده و منوظایف کارکنان نمی

؛ لیائو و 2019؛ کالیسکان و تورون،2019های وانگ و همکاران،های کارکنان شوند که با یافتهفعالیت
هایی از قبیل، عدم موافقت مطابقت دارند، نداشتن محیط کاری منعطف و محدودیت 2017همکاران،

ارکنان و فقدان ثبات در وقت در شرکت و..، عدم رضایت کبا مرخصی کارکنان و خواستار حضور تمام
تواند ضرورت عقد قراردادهای نامتعارف های موجود میهای محیطی و عدم اطمینانمحیط، پیچیدگی

های موردنیاز همچنین پس از مطالعه شرایط علی، بایستی از بسترها و نیازمندی کاری را نشان دهد.
های قانونی و ونی، وجود تبصرههای قانبرای عقد قراردادهای نامتعارف کاری از قبیل چارچوب

مقررات غیررسمی و.. اطمینان حاصل نمود، همچنین  های حمایتی، قوانین وبکارگیری بخشنامه
تواند زمینه چنین قراردادهایی را نگرانه و مشارکتی میداشتن فرهنگ منعطف همچون فرهنگ آینده

های ذهنی، افق آینده شرکت و یریگانداز استراتژیک شرکت و جهتها ایجاد نماید. چشمدر شرکت
های تدوین قراردادهای نامتعارف کاری را در توانند زمینهنهایتاً درآمدها و ساختار مالی شرکت می

ها تواند شرکتگر در این زمینه میهای خصوصی ایجاد کنند. همچنین توجه به شرایط مداخلهشرکت
گر از قبیل، حمایت مدیران و رایط مداخلههای مناسب یاری رساند. شرا در انتخاب استراتژی

های مذاکره کارکنان، هایی که با کارکنان شرکت خواهند داشت، قدرت مذاکره و مهارتمساعدت
های های بدیل از یکدیگر، تواناییهای شخصیتی مدیران از قبیل توانایی تفکیک دیدگاهویژگی

فرد میان کارکنان و مدیران، ماهیت بهپذیری مدیران، همچنین روابط منحصرشناختی و مخاطره
بخشی به کارکنان، رفتارهای غیررسمی و تخصصی شدن مشاغل باید اقتضائی روابط و مسؤولیت

ها و راهبردهایی که در زمینه تدوین قراردادهای نامتعارف کاری مورد توجه قرار گیرند. استراتژی
نگر، مدیرانی که دام مدیران توانمند و آیندهتوان اتخاذ نمود عبارتند از شایسته گماری و استخمی

های توانند زمینههای استراتژیک خود میگیریدارای شخصیت کاریزماتیک بوده و با تصمیم
زنی کارکنان در جهت گیری و تدوین قراردادهای نامتعارف را رقم بزنند. افزایش قدرت چانهشکل

اتژی مهمی مدنظر قرار گیرد که با نتایج تحقیقات تواند به عنوان استرتحقق شرایط کاری منعطف می
همخوانی دارد. تحولات ساختاری و ایجاد  2021؛ شمس و همکاران، 2014لیائو و همکاران،

ساختارهای تخت و مسطح، ساختارهای چابک، افقی و افزایش انعطاف در این ساختارها، همچنین 
ها و بکارگیری های روز، کاهش محدودیتیو استفاده از تکنولوژ ICTسازی بسترهای نوین پیاده

شناختی و تمرکززدایی و اصلاحاتی که در زمینه نظام جبران دورکاری، توانمندسازی به لحاظ روان
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وری، ارائه خدمات رفاهی و ...، العاده بهرهخدمات و پرداخت حقوق و مزایای بیشتر، پرداخت فوق
تدوین قراردادهای نامتعارف کاری در شرکت خواهد شد جانبه و مؤثر منجر به افزایش ارتباطات همه

طور جامع با نتایج صورت متقابل برآورده شود که بهتا منافع هر دو گروه مدیران و کارکنان به
مطابقت دارد. تدوین  2019؛ لی و همکاران،2020؛ یانگ،2021تحقیقات شمس و همکاران،

نفس و رضایت ای فرانقش در کارکنان، افزایش عزتقراردادهای نامتعارف کاری منجر به بروز رفتاره
شود، همچنین منجر کارکنان، کاهش تمایل به ترک خدمت و افزایش انگیزه و عملکرد کارکنان می

های به رشد سازمان، رفتار شهروندی سازمانی، مزیت رقابتی و تصور مثبت نسبت به سازمان
شود که با نتایج تحقیقات اعتبارات سازمان میشناختی و افزایش خصوصی و تحقق قراردادهای روان

؛ 2018؛ وانگ و همکاران،2019؛ چالیشکان و تورون،2021؛ هوآنگ و چن،2021شمس و همکاران،
گردد، های زیر بیان میهای پژوهش پیشنهادهمخوانی دارد. بر مبنای یافته 2017لیائو و همکاران،

( ICTهای تکنولوژی نوین )سازی زیرساختو فراهمهای خصوصی باید سریعاً اقدام به ایجاد شرکت
سازی هایی را پیادههای روز دنیا، چنین زیرساختهای خویش نمایند، متناسب با فناوریدر شرکت

های موجود در جهت های محیطی از زیرساختکنند تا در دنیای آشفته کنونی و عدم اطمینان
توجه به  های خصوصی در چنین شرایطی باشرکتبرداری مؤثر از کارکنان اقدام نمایند. بهره
، بایستی شرایط دورکاری و انجام کار مبتنی بر رایانه را در دستور کار خود قرار 19گیری کووید همه

دهند تا کارکنان بتوانند با آرامش وظایف خویش را به انجام رسانده و بتوانند فراتر از وظایف محوله 
در ساختارهای سازمانی باید در دستور کار قرار گیرد و بتوانند  نیز ایفای نقش نمایند. تحولات

مراتبی خارج نمایند و ساختارهای منعطف و مسطح ها را از حالت ساختارهای عمودی سلسلهشرکت
ایجاد نمایند تا علاوه بر ارتباطات عمودی، ارتباطات افقی و مورب نیز در شرکت برقرار شود. 

ق و دستمزد و نظام جبران خدمات خود اصلاحاتی انجام دهند و با ها باید در زمینه حقوشرکت
های کارکنان را پرداخت حقوق و مزایا متناسب با راهبردهای شرکت و وظایف محوله بتوانند تلاش

وری نیز العاده بهرههای موجود شوند. پرداخت فوقجبران نمایند و منجر به رضایت کارکنان از شرکت
است که باید مورد توجه قرار گیرد. اعطای آزادی عمل به کارکنان در جهت بیان یکی از راهکارهایی 

زنی های مذاکره و چانهگیری و افزایش مهارتهای بدیع و نو و مشارکت در فرآیند تصمیمایده
 تواند موجب تدوین قراردادهای نامتعارف کاری بین مدیران و کارکنان شود.کارکنان نیز می

ی خصوصی آن را هاشرکتاحی الگوی پارادایمی قراردادهای نامتعارف کاری در به لحاظ نظری طر
های پژوهش قابل استفاده برای مدیران و کاربردی، یافته از جنبهسازد. یممتمایز  هاپژوهشاز سایر 

یی که مبتنی بر هاپژوهشی خصوصی خواهد بود. همانند اغلب هاشرکتگیرندگان کلیدی در یمتصم
به  با توجهها و تجربیات خبرگان و یدگاهدهای این مطالعه با اتکا به یاد است یافتهبنهدادنظریه 
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آمده است و  به دستشود یمنرم  وپنجهدستکه امروزه با آن  19یی از جمله پاندمی کووید هابحران
پژوهش  های اینیتمحدود. از استهای مشابه با احتیاط قابل تعمیم یطمحنتایج حاصله در شرایط و 

متوسط حدوداً دو ساعت  طوربه) هامصاحبهموافقت و جلب نظر خبرگان همچنین کم بودن زمان 
ی کاری هامشغلههای زمانی و یتمحدودبرای مصاحبه با هر یک از خبرگان پژوهش( به دلیل 

شود در تحقیقات آتی روابط بین متغیرها از طریق معادلات یم. توصیه استخبرگان پژوهش 
ها و استفاده از یستمسشناسی یاییپوری مورد بررسی قرار گیرد و همچنین از ابزارهایی مانند ساختا

توان استفاده یمیرگذاری متغیرهای مدل بر روی یکدیگر تأثرویکرد ساختار تفسیری نیز برای نحوه 
 نمود.
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