
 

 
 33 -77، ص 2041، پاییز 3شناسی ایران، دوره بیست و چهارم، شماره  مجله جامعه

تحلیل دیالکتیکی رابطه کارکن و کارفرما در ایران از منظر پارادایم 

6«مورد پژوهش کارخانه سیمان تهران»تفسیری پرگمتیستی 
  

3امیرمسعودامیرمظاهری، 2*حسین ابوالحسن تنهایی، 1سید مجید خلیلی امین
 

 (10/10/0011: تاریخ تایید ،62/01/0016)تاریخ دریافت 

 چکیده
های متعارف به شکل دیالکتیکی از به عنوان گوهر رابطه کارکن و کارفرما در تمامی گفتمان« تضاد»

که توجه و فهمِ شود وجود دارد. در حالیآن که اساسا تضاد به تناقض تبدیل می 0نوع قطبی و هگلی

تواند تغییرات بنیادی در ارتباط کارکن و از دیالکتیک، می 2و گورویچ 0زیملهای مورد نظر شکل

در رابطه کارکن ها  آن های موجود و نقشها و مقولهکارفرما ایجاد کند. کشف، شناخت و بررسیِ زمینه

 7ایمیدانی با راهبرد استقرایی با رویکرد تئوری زمینه پژوهش و کارفرما از اهداف این پژوهش است.

چنین تکنیک مصاحبه بوده و از ابزارهای مشاهده غیررسمی و به صورت مشارکت کامل پژوهشگر، هم

ها از تحلیل موقعیت و تحلیل گفتمان استفاده  رسمی بهره گرفته شده و در تحلیل دادهرسمی و غیر

از بین رفتن ها در روابط کارکن و کارفرما و دهد که فهمِ نقششده است. نتیجه این پژوهش نشان می

فهمی بین کارکن و کارفرما خواهد شد، به معنای دیگر، بوجود  نگاه تناقضی هر یک از طرفین باعث هم

ها را به جای دیالکتیک تک اسلوبی یا قطبی که تضادها و تفاوتآمدن دیالکتیک چند اسلوبی به

زنی را رفته و استراتژی چانهگ توان از استراتژیِ مبارزات دایمی فاصلهرسمیت شناخته و با درک آن می

 تواند باعث تسهیل در منافع و مطالبات هر دو گروه شود.جایگزین آن نمود که این استراتژی می

 زنی، پارادایم تفسیری پرگمتیستیدیالکتیک، تضاد کارکن و کارفرما، سندیکا، چانه کلیدی: واژگان
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 مقدمه و بیان مساله
سپس دوران از دست دادن ، داری عینیت اجتماعی شدسرمایهرسد از زمانی که جامعه به نظر می

در اختیار اکثریت جامعه بود و تصاحب آن  "های تولید ابزار و راه"های آزاد که به عنوان  زمین

بود  "فروش نیروی کار"توسط اربابان و حاکمان فرا رسید، تنها ابزاری که برای اکثریت باقی ماند 

قیمت به غلط برابر دیده شود و منتج به سوءاستفاده صاحبان اصطلاح ارزش با  که باعث شد

را در اختیار دارند، از  0های تولیدیمنابع و یا به قول مارکس )در کتاب سرمایه( افرادی که راه

باعث شد درد  6ای به نام طبقه کارگر یا کارکنوجود آمدن طبقهنیروی کار شود. به هر روی به

مشترک و به دنبال آن فهم مشترک و کنشی جمعی و به اصطلاح پارادایم تفسیری پرگمتیستی 

هایی گردید که ها و درخواستبین کارگران بوجود آید و این باعث اعتراض 1«کنش پیوسته»

 های کارگری و نهادهایی مانند اتحادیه و سندیکا و حزب و غیره شد. حالتشکیل دهنده جنبش

توان انتظار آنکه با پذیرش فرآیند مدرنیته و پیامدهای آن به عنوان یک واقعیت تاریخی، نمی

فهمی داشت بدون شناخت متقابل نقش کارگر و کارفرما از منافع یکدیگر این تضاد و تقابل به هم

و  فهمیگیریِ همهای شکلو درک متقابل برسد. تحلیل روابط کارکن و کارفرما و بررسی زمینه

 چگونگی پیدایش آن، هدف و پرسش اساسی این پژوهش است.
سازمانی اجتماعی را در پی داشت،  رشد روزافزون جوامع صنعتی و تحولات صنعتی شدن که بی

تر و منافع و مطالبات آشکارتر گشت که باعث ایجاد نگاه  روابطِ بین کارکنان و کارفرمایان مشخص

های اعتراضی  این تضاد و آشفتگی منجر به واکنش»ان شد. تضاد منافع بین کارکنان و کارفرمای

 (.00: 0010)بلومر، « کاری، از زیر کار در رفتن، کارشکنی، شورش و... گردید چون بیهودههم

شناسی  در مبحث کار و شغل دو مولفه اصلی کارکن و کارفرما وجود دارد که اساس جامعه

تواند باعث  میها  آن ط بین این دو مولفه و شناخت(. مطالعه منطقی رواب0130کار است )توسلی، 

شود. گوهر درونی رابطه ها  آن بهبود و ارتقای سطح ارتباط این دو و در نتیجه کیفیت هر یک از

برقرار کند ها  آن کارکنان و کارفرمایان بر این اساس تنظیم شده است تا منافع مشترکی را میان

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Means of production 

افرادی شود که در مشاغل برد تا شامل تمامی های این مقاله اصطلاح کارکن را بکار میپژوهشگر در نوشته 6 

  باشد. مختلف با عنصر کارفرما در ارتباط هستند و منحصر به یک صنف و شغل خاص نمی

3 Joint Action               
تنیدگی سازمان و دوام  ها و اهداف مشترک درهم تنیده شود و این درهم هرگاه کنش چند کنشگر بر اساس اصل راه

د.گیر یابد کنش پیوسته شکل می  
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ی منافع کارگران یا کارکنان به عنوان عنصر اصلی این رابطه و مطالعهکه  (. حال آن0010)بلومر، 

تواند به صورت ساختارمند، چه از  های رسیدن به این مهم و مطالبه آن، که همانا می کشف راه

جنس فرهنگی و چه از جنس اقتصادی و یا اشکال دیگر آن باشد به ارتقای سطح رفاه و عدالت 

 .اجتماعی در جامعه کمک کند

های زیادی تاسیس شدند و کارگران زیادی  اگرچه در ایران در فرایند توسعه صنعتی، کارخانه

جذب کردند، اما حقوق کارکن و کارفرما و شیوه ارتباط این دو گروه در چارچوب ساخت 

نامد به درستی روشن  آن را کنش پیوسته می 0های اقتصادی و تولیدی که بلومر اجتماعیِ سازمان

های  . پرداختن به این موضوع از این دریچه اهمیت بسزایی برای پژوهشگر و سازماننشده است

ی فهم مشترک از تولیدی دارد که با تبیین روابط کارگران و کارفرمایان بتواند تسهیل کننده

طریق آگاهی بخشی به این دو عنصر باشد و در نتیجه با در نظر گرفتن منافع هر دو گروه، هم 

ه عدالت اجتماعی و رسیدن کارگران به حقوق خود و همچنین افزایش تولید و منجر به توسع

ها و مقولات حساس و تاثیرگذار وری و سود در واحدهای صنعتی شود. مطالعه و کشف مولفهبهره

 گری و شناختمطالبه گفتمان گیریِ شکل در های مؤثر بررسی زمینه در رابطه کارگر و کارفرما و

کارخانه از اهداف پژوهش است.  کارفرما و کارکن متقابل کنش هایشیوه و گیریشکل فرایند

سیمان تهران در حال حاضر بزرگترین کارخانه سیمان کشور است و با توجه به منطقه 

جغرافیایی و نوع محصول تولیدی، از کارخانجات و صنایع استراتژیک و حیاتی کشور محسوب 

ای باشد که شامل ساکنان مناطق حاشیهنفر می 0011گردد. تعداد پرسنل این کارخانه  می

ها، پژوهشگر را بر آن داشت تا مجموعه سیمان شهری و البته شهر تهران هستند. این ویژگی

ای قابل تعمیم به صنایع و کارخانجات صنعتی در کشور برای تبیین تهران را به عنوان نمونه

 ظر بگیرد.ارتباط کارکن و کارفرما در پژوهش پیش رو در ن

 های پژوهشپرسش

 هایِ موجود در رابطه کارکن و کارفرما در ایران چیست؟فرآیند، مفاهیم و گزاره -

 دیالکتیک بین کارکن و کارفرما چگونه است؟ -

 فهمی کارکن و کارفرما چگونه است؟گیری همگیری یا عدم شکلتاثیر ساختار قدرت در شکل -

 ارتباط کارکن و کارفرما چگونه است؟رویکرد قوانین و هنجارها به  -

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Herbert George Blumer 



 

 

 

 

 

 2041، پاییز 3سی ایران، دورة بیست و چهارم، شماره شنا مجلة جامعه
 

35 

 ادبیات نظری
فرایند تحول و پویایی تاریخ در دستگاه نظری مارکس با فرایند دیالکتیکی کار مرتبط است. 

در آمیخته است. انسان به عنوان موجودی آگاه در « شیوه تولید»فرایندی که با مفهوم کلیدی 

نخستین قضیه تمامیِ تاریخ آدمی، »شود: وب میفرایند شیوه تولید، عنصر طراح و آفریننده محس

آگاهی، دین، یا هر چیز دیگری که مایل  آدمی را با توجه به.. هستی افراد زنده نوعِ بشری است.

توان از حیوان جدا کرد، بنابراین نباید گمان رود که شیوه تولید تنها به هستی هستید، می

شیوه خاص تولیدی، صورتِ خاصیت کردار افراد شود، بلکه برعکس، هر فیزیکی آدمی مربوط می

 (.0011)تنهایی، « ای از بیان زندگی آدمی است جامعه نیز هست، هر شیوه تولیدی خاصی، شیوه

ها و مقالات خود روابط کارگر و کارفرما را بررسی کرده  در بسیاری از کتاب 0کارل مارکس

داران را  تی بین کارکنان و سرمایهتاریخچه و تکامل روابط طبقا 6" سرمایه"است. در کتاب

برداری از نیروی کار در جامعه  هایی درباره نحوه توزیع ثروت و بهره کند و نظریهبررسی می

 کند.مطرح می

گیرد و زندگی  وی باور دارد که روابط کارکن و کارفرما بر اساس منافع طبقاتی شکل می

باشد. مارکس به بررسی داران می سرمایه کارکنان به عنوان قشری ضعیف در این روابط به سود

ها به توضیح جزییات رابطه کارکن و کارفرما پرداخته است  ها و کارگاه شرایط کارکنان در کارخانه

های کارکنان برای دستیابی به شرایط بهتر کاری و بهبود وضعیت خود  و به بررسی تلاش

 (.Marx, 1990) پرداخته است

و کارفرما و نحوه توزیع ثروت در جامعه با توجه به نگرش خود  مارکس درباره روابط کارکن

به سیاست و اقتصاد، به قدرت و تفکر طبقاتی در جامعه توجه داشت و باور داشت که روابط 

 کارکن و کارفرما برای همیشه باعث اختلافات طبقاتی در جامعه خواهد بود، و باور داشت که

آورد. او باور داشت که  طبقه کارکن، سود خود را به دست می طبقه برتر با استفاده از نیروی کارِ

آلات لازم برای تولید، مجبور شد  داری، کارکنان به دلیل نداشتن ابزار و ماشین در نظام سرمایه

برداری  نیروی کار خود را برای بقا اقتصادی به فروش برساند. در نتیجه، کارفرماها به دنبال بهره

دهند. به همین دلیل، مارکس از ابزاری مانند  ود خود را افزایش میاز کارکنان هستند و س

 دار و تقسیم ثروت در جامعه استفاده کرد. اتحادیه کارکنان برای مبارزه با طبقه سرمایه

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Karl Marx 
2 Capital 
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های صنعت با هدفِ دفاع از کارکنِ تک و تنها در ها در تمام شاخهبه نظر مارکس اتحادیه

عبارت بود از برخورد با ها  آن وازی تشکیل شدند. هدفتوجهی بورژمقابل بیدادگری و بی

چون تنی واحد به مثابه یک قدرت و تعیین دستمزدها بر اساس سود، افزایش کارفرمایان هم

سازی آن در هر حرفه در سراسر کشور. بر این اساس، دستمزد در فرصت مناسب و یکسان

داران به توافق برسند و هنگام مزد با سرمایهکوشیدند در مورد سطح یکسانی از دستها میاتحادیه

دادند تا از اعتصاب خارج  پذیرفتند دستور میاعتصاب به کارکنانی که یکسانی دستمزد را نمی

این بود که با محدود کردن تعداد شاگردکاران، تقاضا برای کار را ها  آن شود. افزون بر این، هدف

ند و تا آنجا که ممکن است با کاهش غیرمستقیم کم کرده و سطح دستمزد را بالا نگه دار

دستمزد به دلیلِ وارد کردن ابزار و ماشین آلات مقابله کنند و سرانجام، به کارکنان بیکار از نظر 

 (.0130مالی کمک کنند )مارکس، انگلس، 

رسد با توجه به رویکرد تضادی مارکس، رابطه کارکن و کارفرما یک رابطه به نظر می

ها به وجود نیایند، به اعتراضات برانداز منجرخواهد شد همان است که اگر اتحادیهدیالکتیک 

کند. انقلابی که ماحصل شناسد و معرفی میاعتراضاتی که مارکس به انقلاب پروتاریا می

 نارضایتی و سوء استفاده طبقه استثمارگر از طبقه استثمار شده است. 

در بحث نظم در جوامع و شرایط جلوگیری از پیدایش وضعیت آنومیک، بر  0امیل دورکیم

قاعده بندی اخلاقی و »کند. ای تاکید میهای حرفههای شغلی و تشکلضرورت گسترش گروه

ها بر تواند دارا باشد؛ پایه اینذات خود بیانگر نیازهای اجتماعی است که تنها جامعه میحقوقی به

است و هرگونه حالت عقیدتی هم امری جمعی است که با مشارکت  حالتی عقیدتی استوار

همگان و تهیه مقدماتی جمعی فراهم شده است. پس برای اینکه نابسامانی پایان یابد لازم است 

که گروهی باشد یا پیدا شود که نظام قواعد موجود کنونی در داخل آن شکل بگیرد و چنین 

گروهی است متشکل از یک رشتۀ معین صنعتی که  گروهی که پاسخگوی این شرایط باشد فقط

یا گروه  به صورت پیکر واحد درآمده و سازمان یافته باشند. این گروه همان است که صنف

 (.00: 0123)دورکیم، « شودای نامیده می حرفه

رسد دورکیم برای تشکیل صنف نیز نگاه نظم اجتماعی را در بستر جوامع با به نظر می»

بیند تا از کند و صنف را به عنوان رابط بین دولت و جامعه مییک دنبال میهمبستگی ارگان

خوردن ساختار اجتماعی نگردد. دورکیم معتقد به ایجاد آنومی جلوگیری کند و باعث بر هم

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 David Emile Durkheim 
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های صنفی و خواهان یکپارچگی مجدد اجتماعی انسانی در اطراف محور سازمانهای سازمان

 (.00: 0101)روکس برو، « گیرد.شکل میهای کار صنفی است که در محل

های های صنفی برای مطالبه خواستهدورکیم با قدرت گرفتن صنف و صاحب ابزار شدن گروه

کند، چرا که آن را خارج از نظمی شود، مخالفت میخود که ممکن است گاهی منجر به بی

خواهد شد که اگر  بیند که باعث نظم اجتماعی موجود است. حال این سوال مطرحاخلاقی می

کارانه و مبتنی بر جلوگیری از بر هم خوردن نظم ابزار اعتراض به صنوف داده شود و نگاه محافظه

اجتماعی که ممکن است پایه درستی هم نداشته باشد )مانند نظم حاکم در جوامع دیکتاتوری( 

ود دفاع کنند و از روی صنوف برداشته شود و بتوانند به طور مستقل، از افراد تحت حمایت خ

رسند؟ آیا با این گزاره که با فهم دغدغه برهم خوردن نظم را نداشته باشند به نتایج بهتری نمی

مشترک بین کارکن و دولت و کارفرما که هر سه بتوانند ابزاری را برای مطالبه حقوق خود داشته 

 هتری حاصل نخواهد شد؟باشند )کارفرما دارای سرمایه، دولت دارای قدرت و کارکن!!!؟( نتایج ب

مایکل کارلوس و همکاران، مفاهیم و اصول اساسی  "روابط کار و قراردادهای جمعی"در کتاب 

کنند. نویسندگان مربوط به روابط کاری و قوانین کار در سطح دولتی و خصوصی را بررسی می

ها، نحوه تشکیل  سازمانبر ها  آن موضوعاتی مانند تاریخچه روابط کاری، قوانین کار و تأثیر

ای  ها و مذاکرات با کارفرمایان، ارزیابی عملکرد کارکنان، دعاوی روابط کاری و مسائل پایه اتحادیه

ها، تحلیل مسائل و  های کارگری و عملکرد آن دیگری مانند حقوق و مزایا، سازماندهی سازمان

 اند.و غیره بررسی کردههای مربوط به روابط کاری و قوانین کار در جوامع مختلف  چالش

های سازمانی و روابط کاری، به ویژه روابط کارکن و کارفرما  چنین در بررسی انواع مدلهم

هایی صورت گرفته است. از جمله مدل تعاملی، مدل مشارکتی، مدل تعهدی، مدل بندیتقسیم

حوی به تعامل و ها به ن مشارکتی پرداخته شده که هر یک از این مدل-استراتژیک و مدل تعاملی

 روابط کاری بین کارکن و کارفرما اشاره دارند.

ها به تنهایی قادر به  کدام از این مدل اند که هیچ نویسندگان کتاب بر این امر نیز تأکید کرده

توان ترکیبی از این  سازی روابط کاری می تأمین یک روابط کاری موثر نیستند و برای بهینه

 (.Carlos, Hardy & Tessler: 2021ها را به کار برد ) مدل

بلومر به عنوان بنیاگزار پارادایم تفسیری پرگمتیستی در مبحث جامعه صنعتی، کارکنان و 

کند و در نظر گرفتن منافع هر دو عنصر را گریزناپذیر  کارفرمایان را دو عنصر بنیادی کار معرفی می

صر برمبنای خدمت به منافع دیگری کدام از این دو عنداند و معتقد است گوهر هیچ و ضروری می
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توان راهکارهایی  است. بنابراین با پذیرش این دیالکتیک و درک موقعیت طرفین می ریزی نشده  پایه

معنای دیگر، این دیالکتیک از نوع  به دست آورد. بهها  آن جهت جلوگیری از به خطر افتادن منافع

بردنِ دیگری با وجود تضاد و تخالف منافع، به  توانند بدون از بین چند اسلوبی است که عناصر می

ها  زیست خود، با برخورداری از مزایای این همکاری ادامه دهند. بلومر برای تضادها و تخالف

گیرد، اما باید در  داند که با آن کار شکل می گیرد. ابزار کارفرما را سرمایه او می ابزارهایی در نظر می

آنکه برای کارکن یا کارکن باید ابزاری  پذیرد، حال صورت نمی نظر داشت بدون نیروی کار کاری

عنوان ابزار کارکنان جهت  به« اعتصاب»بینی نمود که بلومر از جهت استفاده در مطالبات خود پیش

گری قطعا تضاد به تناقض تبدیل  برد، باید توجه داشت بدون ابزار مطالبه نام میها  آن مطالبات

گیرد و کارکنان برای رسیدن به حق  به خود می« هگلی»تک اسلوبی شود و دیالکتیک شکل می

معنای از بین رفتن تز )کارفرما( است که  آیند که این خود به  خود در صدد نابودی عنصر دیگر برمی

 رود. تز )کارکن( هم از بین می با توجه به خصوصیات دیالکتیک )نفیِ نفی(، آنتی

 کند: اعتصاب بیان میبلومر سه دلیل را برای ضرورت 

نخست: اعتصاب ابزاری است که در سازماندهی کارکنان همواره مورد نیاز است )کسب   

 تشخص و مقبولیت کارکنان(.

کند )ابزاری برای رفع موانعی که جهت از  دوم: ماندگاری اتحادیه کارکنان را پشتیبانی می

 شود(. ها ایجاد می بین بردن اتحادیه

گریزناپذیر است یعنی اگر قرار است بتوانیم « زنی جمعی چانه»در ساختارسوم: وجود اعتصاب 

 (. 0010باشیم که آن ابزار اعتصاب است )بلومر،  زنی داشته باشیم باید ابزار قدرتی داشته چانه

 مبانی تجربی و پیشینه

افزایش  در مقاله خود با عنوان تاریخ جنبش کارگری ایران اشاره دارد که پس ازیاشار دارالشفا 

( مبارزات 0110-0620) وران به کارگران در سالهای ابتداییکمی طبقه کارگر و تبدیل پیشه

شکل گرفت وکارگران به تشکیلات مستقل که فعال عمل کنند، امیدوار شدند. نمونه این 

بود و اعتصاب عمومی کارگران 0620اعتراضات، اعتصاب عمومی کارگران تلگراف در اسفند 

 بوده است. 0623در خرداد ها چاپخانه

ها، رفتگران، ( اتحادیه کارگران نانوایی0621ها در تهران )پس از تشکیل اتحادیه چاپخانه

بافان، قنادها، خبازها و بزازها تاسیس شد و بعد از تهران، شهرهای دیگر برای تشکیل پارچه
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کارگران به تشکیل هر چه  ( وگرایش بیشاپیش0161-0110ها به پا خواستند. اما از سال )اتحادیه

های کارگری و گسترش این بستر در کشور باعث شد دولت تصمیم بر مقاومت  بیشتر اتحادیه

های جنگی انگلیسی و وسرکوب بگیرد، مانند سرکوب اعتصاب کارگران نفت جنوب توسط کشتی

ن کار سرکوب در نهایت باعث ممنوع شد نفر از کارگران گشت و این مقاومت و 011دستگیری 

دارالشفاء با نگاهی به  .(0132گردید )دارالشفاء، 0101ها و سندیکاهای کارگری در سال اتحادیه

سازد و تضاد های آن را روشن میاعتراضات صنفی ایران رابطه کارکن و کارفرما را بررسی و زمینه

عث به وجود آمدن داند که بابین کارکن و کارفرما را گوهر همیشگی این رابطه در تاریخ ایران می

تواند به روشن شدن شود. دانستن تاریخچه مطالبات کارکن و کارفرما میهای کارگری میجنبش

یک الگوی ساختاری در نظام رابطه کارکن و کارفرما کمک کند. پژوهش پیش رو با استفاده از این 

ند. بنابراین برای هایی غیر از ساختار این رابطه دست پیدا کتاریخچه سعی کرده است به مقوله

ها  آن های کارگری و فرآیند تشکیل و توسعههای بیشتر باید به اتحادیهبررسی دقیق و کشف مقوله

در »ای با عنواندر مقاله 0ها را استیون داندر سایر جوامع در جهان دقت نمود. تاریخچه اتحادیه

تر بررسی کرده است، و شکلی جامعارائه شد به  6113در سال « های کارگریمورد آینده اتحادیه

ها که کند: دلایلی چون پیری و فرسودگیِ اتحادیهها و دلایل سقوط آن اشاره میبه تاریخ اتحادیه

ها ارتباط داشت. بنابراین، با  زنی اتحادیهمصرف شدن سیستم سنتی چانهمستقیم به پوسیدگی و بی

شود و زنی سنتی کمتر از آمریکا احساس میاز به چانههایِ انگلستان، نی توجه به نظم بیشترِ اتحادیه

تری به زنی استراتژی مناسبگیرد که در نظم عصر جدید استراتژی چانهدر ادامه مقاله نتیجه می

ها بود، نظر بر آن بود که اگر یک اتحادیه  رسد. دیگر دلیل، ترس از تقسیم شدن اتحادیهنظر می

ضعف قرار خواهد گرفت، این نگاه باعث بزرگ شدن بیش از  کوچک شود در مقابل رقبا در موضع

میلادی از دیگر  21و  01ها و در نتیجه انفجار از درون بود. مشکلات اقتصادی دهه حدِ اتحادیه

ها بود. مشکلات اقتصادی باعث فشار دولت برای محدودیت در دلایل فرسودگی و بی اثری اتحادیه

ها را کم اثر کرد. قانون نیز به عنوان یک ابزار زنی اتحادیهانهافزایش دستمزد کارکنان بود که چ

 (Dunn, 2009: 16). بوده استها  آن کنترل از طرف دولت باعث ضعف اتحادیه و مطالبات

های گوناگونِ اعتصاب و بررسی مشروعیت هر یک در حقوق شکل»نام ای دیگر به در مقاله

بندی اعتصابات، این بعد از تقسیم صطفی سراجیممنتشر گردید،  0121که در سال « ایران

اشاره  11در ماده  0160کند و به قانون کار ایران در سال پدیده را از نظر حقوقی بررسی می

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Stephen Dunn 
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کند که تعهدات کارفرماست و حق تعطیلی کار را ندارد و اگر اتفاق بیفتد دولت موظف به  می

تواند کارگران دیگر را اشد، کارفرما میجبران حقوق کارگران است و اگر از طرف کارگران ب

دارد در صورت بروز اختلاف دسته  اعلام می 00در ماده  0110در قانون کار  جایگزین نماید.

جمعی بین کارگران و کارفرما، اداره محل کار، باید اقدام به سازش طرفین نماید، در غیر این 

حق اعتصاب در  0101در قانون کار سال  .صورت هیات حل اختلاف باید موضوع را حل نماید

بیان شد و این حق را برای کارفرما به عنوان تعطیلی کارگاه و برای کارگر به  00تبصره ماده 

در صورت بروز اختلاف بین کارگر و کارفرما باید  0123در قانون کار  .عنوان اعتصاب دید

کار که مسئول رسیدگی به مشکلات گزارشی تسلیم واحد کار و کارشناسان امور اجتماعی وزارت 

اند روز که طرفین از هر گونه اقدامی منع شده 00کارگران هستند ارایه نماید و این واحد ظرف 

مصالحه برقرار نماید و حل اختلاف کند و اگر هر یک از طرفین راضی نشد مجاز است تاریخی را 

(. آشنایی با قوانین مصوب 0121،)سراجی .برای شروع اعتصاب و یا هر ستیز صنعتی اعلام دارد

ها به پژوهشگر کمک کند. اما این قوانین تواند برای استخراج مفاهیم و مقولهدرباره روابط کار می

قسمتی از پدیده رابطه کارکن و کارفرما را پوشش خواهد داد پس باید تلاش شود جزییات دیگر 

هایی که ین رابطه استخراج کرد. مولفه و گزارههای تاثیرگذار در ااین پدیده را نیز به عنوان مولفه

بررسی عوامل موثر در بروز اختلافات » ای را شامل شود، همانطور که در مقالهعوامل گسترده

نوشته اکبر اعتباریان و حسین باقری خوراسگانی با تمرکز بر مطالعات « کارگری و کارفرمایی

دست آمده  انجام گرفته است، نتایج به 0136موجود در حوزه روابط کار استان اصفهان در سال 

بیانگر نوزده عامل به عنوان عوامل مؤثر در بروز اختلافات کارگری و کارفرمایی است که عبارتند 

از: عوامل سازمانی، اخلاق کار کارگران، عوامل اقتصادی، عوامل شخصی و شخصیتی، تغییرات 

عات و آگاهی کارگران، ضعف اطلاعات و آگاهی مدیریتی، مالکیتی و جغرافیای کارگاه، ضعف اطلا

کارفرمایان، ضعف قوانین و مقررات، محیط سیاسی، اقتصادی، فرهنگی و اجتماعی، ضعف در 

باورهای دینی کارگران و کارفرمایان، مداخلات غیر مسئولانه صاحبان قدرت، نارضایتی کارگران 

دن میزان مهارت و تحصیلات کارگران، از محیط و شرایط کار، تنوع فرهنگی کارگران، پایین بو

ضعف کارایی و تولید، بالا بودن نرخ بیکاری، بالا بودن میزان حقوق و مزایای کارگران برای برخی 

طور که پیداست این پژوهش به صورت کمی از صنوف، محیط تجاری، محیط اجتماعی. همان

(. در این 0130اریان، باقری، اند )اعتبصورت گرفته و گروه هدف کارشناسان حل اختلاف بوده

پژوهش با فقدان حضور تفسیر کنشگران، اعم از کارکن و یا کارفرما مواجه هستیم، به معنای 
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دیگر از منظر تفسیر افرادی است که خود در جایگاه حقوقی حل اختلاف هستند و قطعا ملاکِ 

های ه دنبال کشف مقولهآنها، قوانین موجود خواهد بود، این در حالی است که پژوهش پیش رو ب

 های بیشتری از این پدیده نفوذ کند.حساس از تفسیر کنشگران است تا بتواند به لایه

 روش

تاکید بر اطلاعات  این پژوهش با رویکرد استقرایی انجام شده است که به صورت میدانی با

های  حبهی مستقیم و مشارکتیِ پژوهشگر در میدان مطالعه و مصاگردآوری شده از مشاهده

پژوهشگر از رویکرد پژوهشی تفسیرگرایی که توسط بلومر . غیررسمی و رسمی، تحلیل شده است

ای که توسط استراوس و مطرح شده یعنی رویکرد فرود به زمین و با استفاده از نظریه زمینه

 ها دور شده و های موجود در پژوهش پایه گذاری شد استفاده نموده است تا از پیچیدگی 0گلیسر

موضوع به مطالعه و استقرا بپردازد  6در میدان طبیعی و واقعی با ساختاری کنش پژوهانه

(Strauss & Corbin, 1998). های اجتماعی از یک سو و آزمون، برسازی یا  فهم و تحلیل پدیده

 (. 0010باشد )تنهایی، ای میی زمینهیهتولید نظریه از دیگر سو، دو هدف مهم در روش نظر

باشند. مصاحبه نفر از کارکنان شاغل در کارخانه سیمان تهران می 02آماری، تعداد نمونه 

با رئیس شورا و مدیر منابع انسانی کارخانه سیمان تهران و همچنین مصاحبه با مدیران ارشد 

هایِ صنعتی و تعدادی از اعضا و مدیرانِ سندیکاهای کارکنان نیز توسط پژوهشگر کارخانه

ساله پژوهشگر در مجتمع صنعتی  02مشاهدات و تجربیات مستقیمِ  صورت گرفته است،

چنین سطح تحصیلات و مشاغل، هم باشد.های پژوهش می سیمان تهران نیز از منابع داده

کنندگان نیز به صورت متنوع انتخاب شد تا نقاط مشترک به صورت شفاف فرهنگی مشارکت

 مشخص و ملموس شود. 

های اولیه گرفته شد، محقق آماده است فهرستی از که تصمیم:  وقتی 1کدگذاری فرایند

های مشاهده اولیه بر  ها و زمینههای مشاهده را تهیه نماید. پرسشهایِ مصاحبه یا زمینهپرسش

گیرد. از آنجا که هنوز ارتباط این اند، صورت میپایه مفاهیمی که از متون یا تجربه کسب شده

کانون ها  آن اند، باید موقتی تلقی شوند، به هر حالین ثابت نشدهمفاهیم، با نظریه در حال تکو

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Strauss & Glaser 
2 Abduction 

3 Coding Process 
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آورند. براین اساس پژوهشگر نخست با  توجهی در شروع کار و مکانی برای تحقیق فراهم می

 های باز و بدون ساختاری را طراحی کرد. کمک استاد راهنما و مشاوران پژوهش، پرسش

صورت همزمان و ها بهفرایند گردآوری و تحلیل دادهای، با توجه به اینکه در نظریه زمینه

گذاری بندی و نام(؛ در گام اول از طریق طبقه0136)ببی،  جزیی از مراحل تکمیل نظریه است

بندی شده و پژوهشگر با کمک ها مجدد گروهشود. در گام دوم دادهها رمزها استخراج میداده

کند؛ و در گام سوم ی تحلیلی بیشتری را استخراج میهاهای رمزهای باز، مفاهیم و مقوله مقوله

های محوری و شناسایی مقوله اصلی که بتواند ترین سطح است، با پیوند مقولهکه در واقع انتزاعی

 (. 02: 0131ی مرکزی شناسایی شد )استراوس و کوربین، ها نظم ببخشد، مقولهبه سایر مقوله

گیری نیز های نمونه وش مشخص وجود دارد که روشدر فرآیند تحلیل داده، سه فرایند همپ

، کدگذاری 0شود. این سه فرآیند عبارت است از: کدگذاری بازانتخاب میها  آن بر اساس

 (.Strauss & Corbin, 1998: 179) 1، و کدگذاری انتخابی6محوری

ها به صورت خط به خط برای شناسایی  این مرحله، تجزیه و تحلیل داده باز: گذاریکد

 از بخشی باز کدگذاری»تحت عناوین یا کدهای موقت است. ها  آن بندی مفاهیم کلیدی و گروه

0هابندی پدیدهمقوله و نامگذاری به مشخص صورت به که است تحلیل و تجزیه
 بررسی راه از 

 به که ارتباطاتی و تحلیل و تجزیه یاولیه و اساسی تحلیل گام این بدون پردازد.می هاداده دقیق

 هایبخش به هاداده کدگذاریِ باز، ضمن در گیرد صورت درستی به تواندنمی آیندمی آن دنبال

 شوندمی بررسی دقت با ها()داده ها،تفاوت و هاشباهت آوردن دست به برای شوندمی خرد مجزا

 پیش ترتیب گردند. بدینمی مطرح آنند، از حاکی هاداده که هاپدیده یدرباره هاییپرسش و

 برای را راه و شوندمی بررسی یا گیرندمورد پرسش قرار می یا دیگران و محقق خود فرضهای

 کدگذاری باز سخن دیگر به (.Strauss & Corbin, 1998: 62) «گشایندمی کردن کشف

 در آن ابعاد و هاویژگی شده و مشخص و تعریف مفاهیم آن خلال در که است تحلیلی فرایندی

 .شوندمی کشف هاداده

 تر براساس روابط بین های بزرگ سازماندهی و ترکیب کدهای باز به دستهکدگذاری محوری: 

 و ایجاد اتصالات بین مفاهیم.ها  آن

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Open Coding 
2 Axial Coding 

3 Selective coding 

 شوند.می داده نمایش مفاهیم صورت به که هستند هاداده در مرکزی هاییایده ها:پدیده  0
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پژوهش را های  کدگذاری انتخابی: تعریف یک یا چند مفهوم مرکزی که تمامی داده

 کنند. سازی و تبیین می خلاصه

 های زیر استفاده شده است: ، از تکنیک ها در این پژوهشبرای افزایش پایایی و اعتبار یافته 

 پژوهش محیط در او مداوم مشاهدات و پژوهشی فضای در پژوهشگر بودنِ شاغل و کاری فعالیت �

 و فرهنگ با آشنایی پژوهش، موضوع افراد با اعتمادسازی جمله از هایی،گزاره آمدن وجود به باعث

 .مطلعان یا پژوهشگر های مداخله از ناشی هایبدفهمی کنترل و ها آن زیستی و شغلی محیط

برداری دقیق از  زمان انجام تحقیق، یادداشت : دربرداری مفصل و دقیق سرصحنه یادداشت �

 .تواند به افزایش روایی کمک کند رویدادها و مشاهدات می

ها و گفتگوها با کیفیت بالا، به ثبت دقیق  : ضبط صوتی از مصاحبهبا کیفیتِ گفتگوهاضبط  �

ها به دنبال ها کمک نمود و پژوهشگر با رجوع چندباره و گوش دادن مجدد مصاحبه گفته

 افزایش دقت و روایی و کاهش خطا بوده است.

ها، به معنای استخراج  و ضبطها  تجزیه و تحلیل دقیق از متن ها و نکات مهم: نگاری گفته آوا �

 .کند ه افزایش روایی کمک میلحن و ادبیات استفاده شده ب

 های پژوهشیافته

 باز مرحلۀ کدگذاری سه در های گردآوری شده توسط پژوهشگرها و دادهمصاحبه تحلیل و تجزیه

 شد. اصلی مقولۀ استخراج شش به منجر انتخابی و محوری و

 ساخت سر سخت -0

های اجتماعی بکار برده شد. وی مفهومی است که هربرت بلومر برای ساخت 0سرسختساخت 

ها تحت معتقد است ساختارهای اجتماعی در عین حالی که سرسخت و لجوج هستند اما انسان

توانند تاثیرگذار گیرند، ساختارها تنها در فرآیندِ تفسیر و انتخاب کنشگران میتعین آن قرار نمی

ای دیگر ساخت اجتماعی، تنها، چارچوبی است برای کنش کنشگران که آن را در باشند. به معن

توانند این ساختارها را شکسته و با برسازی کند اما کنشگران میگیرد و کنترل میاختیار می

به چارچوب اجازه در اختیار گرفتن کنشگر « پیوستهکنشِ»جمعی یا به قول بلومر و کنشِ 6کنش

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Obdurate Social Structure 
2 Act Constructing 

زند همواره به فرآیند تحلیل و تفسیری که فرد از موقعیت  و بنابر احتساب عملگرایانه دست به انتخاب و کنش می

 تازه خواهد بود.
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ها و نهادهایی است که در ارتباط ها و نظامجا ساخت سرسخت و لجوج، ساخترا ندهد. در این

 توانند تاثیرگذار باشد.دو عنصر کارکن و کارفرما می

، داری های اقتصادی و فرهنگ سرمایه نظاماین مقوله اصلی شامل چهار خرده مقوله:  

شناسی اجتماعی و آسیبو  ساختار قدرت و کنترل در  محیط کار، گذاری و اثرات جهانی سیاست

 نهادی است.

 های ساخت سرسخت اجتماعی مقوله مفاهیم و خرده -1جدول  شماره 

 مفاهیم مقوله خرده مقوله اصلی

 

 

 

ساخت سرسخت 

 اجتماعی

 

 
 

های اقتصادی و  نظام -0

 داری فرهنگ سرمایه

فرهنگ سرمایه داری، استثمار، ایدئولوژی، مدیریت 

 کار، بوروکراسی معیوب اقتصادی معیوب، قراردادهای

گذاری و اثرات  سیاست -6

 جهانی

های  ارتباط با کشورهای خارجی، کمبود شغل، سیاست

 خارجی، تحریم

ساختار قدرت و کنترل  -1

 در محیط کار

زنی، دافعه ساختار، مدیریت  عدم اهمیت مهارت، انگ

 آمرانه، 

شناسی اجتماعی  آسیب -0

 و نهادی

کارفرما، سیاسی کاری، هراس  منافع مشترک دولت و

 سیستمی،

مشارکت کنندگان بر این باور هستند که نهادهای حاکمیتی به عنوان متولیان ساختار 

اجتماعی موجود در روابط کارکن و کارفرما با تعیین و تاثیر بر این روابط، چه از جنس 

استثماری و چه از جنس مدیریت منابع انسانی، مانند قراردادهای کار و امنیت شغلی و اخلاق 

داری و یا بروکراسی معیوب و اقتصاد بیمار و چه از جنس اقتصادی مانند اخلاق سرمایه

ها، هراس سیستمی به معنای نگرانی از به خطر افتادن نظم موجود و یا سیاسی مانند تحریم

نگیرد. به شوند فهم مشترک مورد نیاز در روابط کارکن و کارفرما شکل ها، باعث میزنیانگ

های قدیمی استخدام کشوری بودند و امنیت شغلی کارگر»گوید:  ساله می 01عنوان مثال: علی 

» ساله معتقد است:  01روزبه، «. داشتند اما با استخدام قراردادی ما هیچ اطمینانی نداریم

ساله  06محمد «. مدیران نگاه از بالا به پایین به کارگران دارند و انتظار نداریم ما را درک کنند

ساختار با ساختن یک سیستم پیچیده و معیوب اجازه پیشرفت را از ما گرفته »گوید: می

قانون کار ایراد دارد و اتفاقا باعث توقعات »گوید: ج م از مدیران صنعتی کشور می«. است

  «.کارگران شده است
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 گریضعف در مطالبه -2

پویایی فرهنگی و ، ساختارهای آموزشی و فرهنگیاین مقوله اصلی شامل چهار خرده مقوله: 

 شود. می سازی های گروهی و جمع انتظارات اجتماعی و سیاسی و فعالیت، سازمانی

 گری های فرهنگ مطالبه مقوله مفاهیم و خرده -2جدول شماره 

 

گری با کمبود آگاهی مواجه هستیم. به بیان دیگر نبود کنندگان معتقدند برای مطالبه مشارکت 

-گری در جامعه، باعث شکلگری و فرهنگ مطالبهآگاهی از حقوق صنفی و عدم یادگیری مطالبه
در مقوله ساختارهای آموزشی و گری در روابط کارگر و کارفرما شده است. مطالبهنگرفتن 

های فردی و آگاهی از حقوق  های آموزشی بر فرصت فرهنگی به بررسی چگونگی تأثیر سیستم

دانند حق و حقوقشان کارگرها اصلاً نمی» گوید: ساله می 06به عنوان مثال، واهه  پردازیم. می

در مقوله پویایی  «.شان چیزی را بخواهنداند چه جوری در زندگینگرفتهچیست. اصلا یاد 

های فرهنگ و  مایه شود که از درونفرهنگی و سازمانی به اجزایی از این مقوله پرداخته می

های جدیدی از همچون شکلتجلیات روابط قدرت و ارتباطات در یک محیط سازمانی است. 

ها چاپلوس ما ایرانی» گوید: ساله می 00تملق و چاپلوسی. وحید گری مانند فردگرایی و یا مطالبه

تحصیلات » گوید: ساله می 01اصغر «. خواهیم برسیمهامون میایم و از این طریق به خواستهشده

های کارگرها پایین است، نمیدونن چی خوبه براشون و چی بده. فقط دنبال چیزها و خواسته

 مفاهیم مقوله خرده مقوله اصلی

فرهنگ 

 گری     مطالبه

ساختارهای آموزشی و  -0

 فرهنگی

آموزشی، تحصیلات، ناآگاهی از حقوق صنفی، عدم نقص 

 آشنایی با قوانین

 پویای فرهنگی و سازمانی -6
های تملق و چابلوسی، فردگرایی، اشکال ارتباطات، گونه

 فرهنگی، ملاحظات فرهنگی 

انتظارات اجتماعی و   -1

 سیاسی

مداری، نیاز به رهبر، توقعات و مطالبات پیش پا افتاده، قوم

 از انگ زنیترس 

های گروهی و  فعالیت -0

 سازی جمع
 ضعف در کنش جمعی، نبود اتحادیه
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کارگرها تنهایی و به » گوید: م س از مدیران می«. ایریشه هایکوچک هستند به جای درخواست

 « کنندها و مطالبات خود هستند و پیگیری میصورت فردی به دنبال خواسته

 نبود نهادهای مستقل -3

و  دانش و آگاهی صنفی، ساختار قدرت و حاکمیتاین مقوله اصلی شامل سه خرده مقوله: 

 شود. می سازماندهی و اتحاد جمعی

 های شورای اسلامی کار مقوله مفاهیم و خرده -3جدول شماره 

 مفاهیم مقوله خرده مقوله اصلی

نبود نهادهای      

 مستقل

ساختار قدرت و  -0

 حاکمیت

نداشتن اختیار عمل شوراها، ضعف قانون کار، فرآیند 

 معیوب انتخابات شورا، شوراها نهادی مشورتی و جانبی

 دانش و آگاهی صنفی -6

سواد آکادمیک تخصصی، نبود آگاهی جایگاهی، استفاده 

بد از امکانات، هراس پایگاهی اعضا شوراها، منفعت طلبی 

 و قدرت طلبی اعضای شورا

سازماندهی و اتحاد  -1

 جمعی

عدم اتحاد اعضا و منتخبان، نداشتن استراتژی، ضعف 

 ارتباطی، اهداف شخصی        

های شوراها محدود قوانین کار باعث شده توانایی و قابلیتکنند  کنندگان تصور می شرکت

شود، به طور مثال نبود اتحادیه و یا مکانیزم تعیین دستمزد در عمل باعث ناتوانی شوراها شده 

ها در قانون کار وجود دارند اما در عمل اجازه تاسیس است. این در حالی است که ب اتحادیه

شود. بنابراین قوانین موجود ت شورای اسلامی کار سوق داده میشود و به سمها داده نمیاتحادیه

های شورا، این نهاد را به در فرایند انتخابات و افراد حاضر در شوراها و قوانین موجود در فعالیت

کند، مانند نبود امنیت شغلی و جایگاهی برای شکل یک واسطه با قابلیت بسیار ضعیف نمایان می

ها و نحوه انتخاب کاندیداها. همچنین در مقوله سازماندهی و تایید صلاحیتاعضای شورا و یا نوع 

هایی مانند نداشتن استراتژی و نداشتن اتحاد اعضا، ضعف ارتباطی بین اتحاد جمعی با ضعف

اعضا و منتخبان مواجه هستیم. به عنوان مثال اعضا شورا برای دریافت اضافه کار بیشتر و یا 

شود که نتوانند مطالبات کارگران را پیگیری نمایند. غلی باعث میکسب سهولت در وظایف ش

کند چه جوری ساعت اضافه کار همه کار می 0از کسی که به خاطر »گوید: ساله می 01سعید 

شوند یک  باید برای کسانی که کاندید می»ساله:  01علی «. انتظار داریم حق ما را بگیرد
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)منظور پیگیری  یلات و یا لااقل بتوانند حرف بزنندخصوصیاتی در نظر گرفته شود مثل تحص

ترسند حرف بزنند چون ممکنه از شورا بیرونشان ها می این»ساله:  06واهه «. مطالبات کارگران(

های موجود باعث اختلال فرآیند انتخاب و فعالیت و محدودیت «.کنند و یا حتی از کار بیکار بشن

ها، مشارکت کنندگان به دلایلی اشاره نطور که در مصاحبههما شود،در ایفای نقش این نهاد می

 کنند مانند:می

ورود اعضای شورا برای استفاده از امکانات و مزایا و مطالبات شخصی مانند اضافه کار، ورود و 

محافظه  -هراس از دست دادن جایگاه و شغل و شأن اجتماعی -تر و شأن اجتماعیخروج آسان

عدم اعتماد  -از سیاسی نمودن فعالیتها و اعتراضات توسط ساختارکاری به دلیل جلوگیری 

کارگران به شورا که از روی تجربه تاریخی است باعث از بین رفتن پشتوانه این نهاد و در نتیجه 

ای مستقل برای پیگیری مطالبات کارگری و نبود سندیکا یا اتحادیه -ضعف آن شده است

 .همچنین ناتوانی و ضعف شوراهای کار

 دیالکتیک جبرانی -4

کند. های دیالکتیک مطرح میدیالکتیک جبرانی اصطلاحی است که ح.ا.تنهایی در شرح اسلوب

داند. دیالکتیک جبرانی ح.ا.تنهایی، دیالکتیک جبرانی را اسلوبی فرعی از دیالکتیک قطبی می

به مبارزه  زمانی ممکن است پدید آید که کنشگران موضوع تقابل خود را که بایستی با آن

های غیرمستقیم، با آن مخالفت یا شناسند و یا از ترس رودررویی، با شیوهبرخیزند را یا نمی

 (.0011کنند )تنهایی، مبارزه می

و  عدالت اجتماعی و نابرابری، ی پایدار و شامل توسعهاین مقوله اصلی شامل سه خرده مقوله، 

 شود.خرابکاری می

 های دیالکتیک جبرانی مقوله خردهمفاهیم و  -4جدول شماره 

 مفاهیم مقوله خرده مقوله اصلی

 دیالکتیک جبرانی

 

 

 
 

 ی پایدار و جبران توسعه -0
فقر، برخورد نامناسب، شغل دوم و...، کم کاری خرابکاری 

 و دزدی، انتقام، جبران ظلم                                                                                        

عدالت اجتماعی و  -6

 نابرابری
 نبود حقوق کافی، عدم توجه به شایسته سالاری

 محیط کار رفاه روانی در -1
 

 دلسردی و ناامیدی، عدم تعهد به کار، ریاکاری،
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ی پایدار باشد و بنابراین کنشگر توانند به عنوان موانعی برای توسعه فقر و ناکافی حقوق می 

کاری و خرابکاری یا دزدی برآید. در این مقوله تاکید بر ممکن است درصدد جبران از طریق کم

مشارکت کنندگان در این فرایندهای جبرانی برای رفع ظلم و تامین حقوق فردی و جمعی است. 

کنند به دلایلی همچون نابرابری و نقصان در معیشت طبقه کارگر و مشکلات پژوهش تصور می

سالاری، کارگران درصدد جبران این کمبودها  ایستهدر رفاه روانی مانند احترام متقابل و یا ش

نمیتوانم بگم دزدی نیست چون تا الان چندین »گوید:  ساله می 00آیند. به طور مثال رضا برمی

ساله  13علی «. دونی به خاطر لجبازی یا انتقام هستشهایی که میمورد را دیدیم و خرابکاری

«. ه و میره دنبال مسافرکشی و کارهای دیگهطرف حقوق کفاف زندگیش را نمید»گویند: می

شود در نیم ساعت تمام دهند، کاری که میوقتی حقوق کارگر را نمی»گوید:  ساله می 10پوریا 

همچنین م س از مدیران مجموعه به وجود این مقوله معترف «. دهدشود را دو ساعت طول می

ه دزدی زده است مصاحبه کرده و ای که دست بهستند. لازم به ذکر است پژوهشگر با نمونه

داند که در مقابل کاری که مشارکت کننده دلیل کار خود را جبران کمی حقوق و ظلمی می

 .شوددهد میانجام می

 های زیستیکیفیت و فرصت -5

کیفیت زندگی ، احترام و کرامت انسانی در محیط کاراین مقوله اصلی شامل دو خرده مقوله، 

 شود.میکاری و حقوق صنفی 

 های رفاه زیستی مقوله مفاهیم و خرده -5جدول شماره 

 مفاهیم مقوله خرده مقوله اصلی

های کیفیت و فرصت

 زیستی
 

احترام و کرامت انسانی  -0

 در محیط کار

ها، احترام صنفی، احترام تبعیض، عدم توجه به توانایی

 اخلاقی، عدم حفظ شان انسانی

  

کیفیت زندگی کاری و  -6

 صنفی حقوق
 

نبود تایید صنفی، نبود تشویق صنفی، عدم توجه به 

معیشت کارکن، عدم حفظ شآن صنفی، سرکوب 

 های پیشرفت و ارتقای شغلینبود فرصت، استعدادها،

های زیستی کارگران توجه کند. توجه به کنندگان معتقدند که کارفرما باید به مولفه مشارکت

شأن انسانی و صنفی، مهیا کردن شرایط کشف استعداد و های، حفظ معیشت، توجه به توانایی
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ساله  06تواند روابط کارگر و کارفرما را بهبود ببخشد. به عنوان نمونه محمد پیشرفت کارگران می

دادم اما بعد از مدتی دیدم برایشان من اوایل کار پیشنهاداتی برای بالا رفتن تولید می»گوید:  می

نوع رفتار مدیران از بالا و پایین »گوید:  ساله می 01اصغر «. شدم انگیزهمهم نیست، من هم بی

مدیران باید بفهمند که با این شرایط » گوید:  ساله می 01علی «. خورداست به آدم بر می

 «.اقتصادی باید فکر بهبود معیشت کارگر باشند ولی اصلا اینجوری نیست

 بی اعتمادی سازمانی -6

خرده مقوله، اعتماد  کارگر به کارفرما، اعتماد کارگر به شورا، اعتماد  این مقوله اصلی شامل چهار

 باشد. کارفرما به کارگر و اعتماد کارفرما به شورا می

 اعتمادی های بی مقوله مفاهیم و خرده -6جدول شماره 

 مفاهیم مقوله خرده مقوله اصلی

 اعتمادی سازمانی بی

اعتماد کارگر به کارفرما  -0

 کارگر به شوراو اعتماد 

گذاران، نبود نبود اعتماد اجتماعی، نبود اعتماد به قانون

 اعتماد به شورا

اعتماد کارفرما به کارگر  -6

 و اعتماد کارفرما به شورا

 

اعتمادی، اثرات تصمیمات گذشته، دروغ فرهنگ بی

گویی، همان گویی، کلی گویی، انتشار مجدد و مکرر، 

 عدم رعایت عدالت

رسد، نبود  با مشارکت کنندگان استخراج شده، به نظر می  مقولات که از مصاحبهدر این 

ی اعتماد اجتماعی، نبود اعتماد به قانونگذاران و کارفرمایان و نبود اعتماد به شورا که همه نتیجه

گردد. از طرفی دیگر مدیران گویی است نمایان میگویی و یا همانعناصری مانند دروغگویی، کلی

اعتمادی و عدم شناخت و آگاهی اعتمادی مرتبط است با فرهنگ بی رفرماها معتقدند این بیو کا

دانند که ما کارگران نمی»گوید: کارگران از قوانین. به عنوان نمونه؛ م س از مدیران مجموعه می

در مورد کارفرما درست نیست باید به ما ها  آن هستیم و بیشترِ تصوراتها  آن به فکر معاش

تصمیمات و نتایج تصمیمات کارفرما و مدیران مجموعه »گوید: ساله می 06محمد «. اعتماد کنند

شورا هر کاری کرده برای خودش »ساله:  01سعید«. تاثیر مثبتی نداشته چه جوری اعتماد کنیم؟

همش دروغ میگن، عدالت را »گوید:  ساله می 00وحید   «.بوده من هیچ اعتمادی بهشون ندارم
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برند )منظور رانت اقتصادی( ها میکنند، شما نگاه کنید چقدر تو همین کارخانه بعضینمی رعایت

 «.خوردولی برای ما همه چیز به مشکل بر می

 فرآیندها و جریان دهندةنشان (0تحقیق )شکل شماره  پارادایمی : الگویالگوی پارادایمی

 که مذکور شامل شش بخش است الگوی داده است. رخ مطالعه بستر در که است هاییفعالیت

و  ای، راهبردهاهسته پدیدة گر،مداخله ای، شرایطزمینه شرایط علیّ، شرایط از؛ عبارت است

 پیامدها..

فهمی میانِ کارگر و کارفرما را به عنوان  فهمی و یا نبودنِ هم در این مدل پژوهشگر، بودنِ هم

لیّ یک ارتباط دو سویه دارد به بیان دیگر منظور گیرد که با شرایط عای در نظر می پدیده هسته

ما با زبان » کند؛های علت و معلولی نیست همانطور که اشاره میاستراوس از شرایط علی مولفه

گوییم. چنین درکی بسیار ساده لوحانه است. دسترسی آسان به مواد، به علت و معلول سخن نمی

واد به راحتی در دسترس باشند )اشاره به مثالی شود، هر چقدر که م استفاده از آن منجر نمی

ها  آن درباره نوجوانانی است که در یک پارتی شبانه هستند که امکان دسترسی به مواد برای

بسیار آسان است(. نوجوانان ممکن است انتخاب کنند )که استفاده کنند یا نکنند(. بنابراین، 

ای را فراهم کنند و این موضوع را  توانند زمینهفاکتورهای متعددی در ترکیبات متفاوت می

«  …محتمل کند که برخی از نوجوانان مواد مصرف کنند، موادی خاص، در مواقع خاص و

(Strauss & Corbin, 1998, 130  ،001، 0010در تنهایی.) 

های بنابراین شرایطی مانند ساخت سرسخت موجود در رابطه کارگر کارفرما و یا کنش

تواند دانند و یا آگاهی صنفی که میسوی کارکنان برای آنچه که ظلم و نبود عدالت می جبرانی از

فهمی دارد،  فهمی کارکن و کارفرما موثر باشد و اعتماد که رابطه مستقیم و دوسویه با همدر هم

فهمی بیشتر باشد اعتماد بیشتر خواهد بود و هر چه اعتماد افزایش  به این معنا که هر چه هم

تواند تاثیر گذار  فهمی می شود. در این ارتباط دو سویه، مولفه همفهمی تقویت مید مولفه همیاب

 بر کارایی شورا و همچنین تاثیر پذیر از آن باشد.

فهمیِ کارکن و کارفرما با ای نیز ارتباط دو سویه و هم فراخوان بین هم در بخش شرایط زمینه

به طوری که شرایط تاریخی و جغرافیایی موجود  شرایط تاریخی و جغرافیایی برقرار است،

تواند باعث تغییرات در فهمی میتواند بر این پدیده تاثیرگذار باشد، همانگونه نیز این هم می

  ای گردد. شرایط زمینه
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 مدل پارادایمی پژوهش 1شکل 

 ساخت سرسخت

 دیالکتیک جبرانی

 آگاهی صنفی کارگران

 اعتماد  

 شورای اسلامی کار
 مدیریت 

 منابع انسانی

تصمیمات فنی و 

 یشرایط تاریخ تخصصی

 شرایط جغرافیایی

 

 تحولات اجتماعی

 سیاسی

 اقتصادی

 فرهنگی

 

 

فهمی نبود هم

 و کارفرما کارگر

 

 شرایط علیّ

 

 شرایط مداخله گر

 ایشرایط زمینه

 

 راهبردها

 ون کار وقراردادها اصلاح قان 

 استفاده از مدیران متخصص در زمینه نیروی انسانی و ثبات مدیریت

 آموزش و افزایش آگاهی کارگران و کارفرمایان

 اصلاحات فرهنگی در زمینه سبک زندگی

 گری کارگرانجلوگیری از سیاسی نمودن مطالبه

 تاسیس، تقویت و استقلال نهادهای حمایتی کارگری مانند شوراها و

 سندیکاها

 ها پیامد

 
 اجتماعی

سلامت روانی و جسمانی کارگران و 

 کارفرمایان

 برقراری عدالت اجتماعی

 اصلاح سبک زندگی

 اقتصادی

 افزایش راندمان و تولید

 رونق اقتصادی

های کشف و بالفعل شدن پتانسیل

 موجود 
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 نتیجه گیری
-کارکن و کارفرما در دو موقعیت دیالکتیکی قابل تحلیل می های پژوهش، روابطبا توجه به یافته

نماید، منطقی که منفعت یکی را در  باشد. در موقعیت اول این رابطه از منطق تناقض تبعیت می

هستیم که  0اسلوبیبیند، به بیان دیگر شاهد یک دیالکتیک تکاز بین رفتن منافع دیگری می

-های مانند بیجه این موقعیت باعث به وجود آمدن مولفهشود، نتیتنها، تناقض در آن دیده می
-کاری و موارد دیگر، ناکارآمدی شوراها، عدم شکلاعتمادی، دیالکتیک جبرانی مانند دزدی و کم

فهمی و جدال مداوم کارکن و کارفرما خواهد شد. در موقعیتی که رابطه بر پایه تناقض گیری هم

-نقض« هایی آن»تی طرفین و لحاظ کردن اینکه منافعهای پرگمتیسبا توجه به تحلیل  است
شود. همچنین موقعیتِ است باعث بی اعتمادی نسبت به هرگونه کنش می« مایی»کننده منافع

شود کارکنان به دیالکتیک جبرانی رو بیاورند، یعنی به دنبال جبران خساراتی تناقض باعث می

وارد شده است. در عین حال در تحلیل ا ه آن کنند از طرف کارفرما بر باشند که تصور می

کارآمدی شورا در این موقعیت، شاهد خنثی بودن این نهاد هستیم چرا که با توجه به اختیارات 

محدود، شورا به جای پیگیری مطالبات کارکنان به دنبال رضایت کارفرما است چون تحلیل 

گیرد، او  ر مقابل کارفرما قرار میاعضای شورا مبنی بر به خطر افتادن منافع خود در زمانی که د

 را به سمت سازش برده و در نهایت ناکارآمدی شورا به دنبال خواهد داشت.
فهمی کارکن و موقعیت تک اسلوبی یا نگاه تناقضی سد محکمی خواهد بود در برابر هم

مقابل( گیری )به معنای درک نقش فهمی و درک متقابل نیازمند نقش کارفرما. از آنجایی که هم

هایی هستیم که هر یک معتقد هستند منافعشان ناقض منفعت طرفین است، شاهد گرفتن نقش

گیرد. این دیالکتیک فهمی یا شکل نخواهد گرفت و یا ناقص شکل می دیگری است، بنابراین هم

جدالی مداوم بین دو  گونه که گفته شد دیالکتیکی هگلی در خود دارد به همین دلیل،همان

و آنتی تز وجود دارد که وجود یکی ناقض وجود دیگری است که دراین موقعیت رابطه  عنصر تز

 کند.تز عمل میکارکن و کارفرما همچون تز و آنتی

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

اسلوب تکمیلی که نشان دهنده کند؛ های دیالکتیک سه اسلوب را شناسایی و معرفی میح.ا.تنهایی در توضیح گونه 0

رسند. رابطه پیوند دهنده میان عناصر هر واقعیت دیالکتیکی است مانند زن و مرد که به واقعیتی به نام خانواده می

اسلوب قطبی که نشان دهنده رابطه متناقض یا نفی کننده میان عناصر هر واقعیت دیالکتیکی است مانند گسست پیوند 

دهنده دو نوع رابطه جداشوندگی میان عناصر هر واقعیت کل اعتصاب.اسلوب فاصله که نشانکارکن و کارفرما در ش

 زنی حزبی یا سندیکایی. برای شرح بیشتر نک: ح.ا.تنهایی، دستگاه نظری پرگمتیستیدیالکتیکی است مانند چانه
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در موقعیت دوم منطق حاکم بر روابط کارکن و کارفرما یک دیالکتیک ِچند اسلوبی است، که 

تناقض، تخالف، تغایرو یا تقابل باشد. تواند شامل اشکال مختلفی از دیالکتیک همچون تضاد، می

شود که ارتباطات اجتماعی همه از جنس این نگاه به دیالکتیک باعث درک این نکته می

ها نباید باعث تناقض ها و تضادها و اختلاف و تقابل دیالکتیک چند اسلوبی هستند که الزاما تفاوت

شود ال دارد و همچنین باعث میشود. درک این موضوع هم فهمی کارکن و کارفرما را به دنب

های چانه زنی به جای جدال استفاده کنند و یا پذیرفتن  طرفین برای مطالعات خود از استراتژی

تواند  منافع طرفین به یک تضاد مثبت منجر شود که در عین حالی که تضاد وجود دارد اما می

کارکنان درباره تصمیمات باعث پویایی ارتباط گردد. این دیالکتیک به جهت حافظه تاریخی 

تواند اعتماد سازمانی را به وجود بیاورد و تقویت کند یعنی کنشها و تصمیماتی که در  گذشته می

گذشته با این نگاه از سوی کارفرما گرفته شده باعث تقویت اعتماد شود. همچنین شورای 

اسط باشد و کارایی تواند حلقه و کارکنان نیز به جای احتیاط و سوگیری به سمت کارفرما، می

 خود را به عنوان نهادی تسهیل کننده داشته باشد. 

ای نظری در پایان برای روشن شدن فرآیند دقیق پژوهش و نتایج بدست آمده، طرحواره

 شود؛( ترسیم و نمایش داده می6)شکل 
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 طرحواره نظری 2شکل

ها ذکر شد، دارای یک رابطه دچار ها و دلایلی که در یافتهکارفرمایان و کارکنان طبقِ مقوله

نمایند که از در حین پژوهش مصاحبه شوندگان دلایلی را مطرح میسامان هستند؛ نقصان و بی

رسد میاز شرایط حاکم در ارتباط با کار و کارفرما حکایت دارد، دلایلی که به نظر ها  آن نارضایتی

 تواند مرتفع گردد.با تغییرات و اصلاحاتی می

گیرد ها و سازوکارهایی که کارفرما در برابر کارکن در پیش میباید توجه داشت استراتژی

 هایهای ساختار گردد و کنشممکن است در ظاهر باعث انعطاف بیشتر کارکنان در مقابل کنش

هایی مانند سیاسی کردن اجتماعات کارکن اکتیکت -با احتیاط و گاهی هراس همراه باشدها  آن

های مختلف و ایجاد مقاصد خود با حربه زنی و یا جذب افرادی از اعضای شورا براییا انگ

های جایگزین از اما در عین حال همین امر باعث به وجود آمدن استراتژی -اختلاف بین آنها

لکتيک  �ا
 ���� � ��� 

 دیالکتیک تک اسلوبی

 (تناقض)

 عدم شکل گیری همفهمی

 دیالکتیک جبرانی

 ناکارآمدی شورا

 بی اعتمادی

 جدال و نبرد برای منافع

 دیالکتیک چند اسلوبی

تضاد،تناقض، تغایر، تخالف، )
 (تقابل

 همفهمی

 (تضاد مثبت)دیالکتیک فاصله

 اعتماد

 کارآمدی شورا

 چانه زنی برای منافع
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های جبرانی مانند دزدی، و یا دیالکتیکطرف کارکنان خواهد بود مانند فردگرایی در مطالبات 

های موجود در ارتباط با کارفرما و همچنین شورای کاری و یا خرابکاری. از سویی دیگر کنشکم

.ها شده است. حال آنکه کارفرما و کارکنان میاعتمادی بین این نقشکار باعث بوجود آمدن بی
هایی مانندِ تضاد، تغایر، تخالف، تقابل نهتوانند در یک دیالکتیک چند اسلوبی که ممکن است گو

فهمی برسند و با  های موثر در این دیالکتیک به همو غیره داشته باشند، با آگاهی و درک نقش

های متفاوت با به معنای پذیرش نقش« تفکیک یافتگی»تفسیر آگاهانه از موقعیت و پذیرش 

دیگر فهم این رابطه از طرف دولت و منافع متفاوت در زیست جهان خود دست یابند. از سویی 

تواند قوانین جدید و سهولت و شفافیت قوانین گذشته را به قانونگذاران مرتبط با کار و صنوف می

تواند گامی بلند در جهت عدالت اجتماعی و شان انسانی همراه داشته باشد که این خود می

 کارکنان باشد.

 تعارض منافع

 «له حاضر فاقد هر گونه تعارض منافع بوده است.بنا بر اظهار نویسندگان مقا»

 منابع
(، مبانی پژوهش کیفی، ترجمه بیوک محمدی، تهران: نشر 0131استراوس، آنسلم وکوربین، جولیت. )

 انسانی و مطالعات فرهنگی پژوهشگاه علوم
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