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The primary objective of this article is to identify and analyze the factors 

influencing the labor relations system in knowledge-based organizations 

(engineering companies affiliated with the Ministry of Defense and Armed 

Forces Support). The research is grounded in a data-driven approach and was 

conducted using grounded theory methodology. The research population 

consisted of experts in management, specializing in public administration, 

human resources, and organizational relations (those who had published books 

or articles), as well as managers and deputies of engineering companies 

affiliated with the Ministry of Defense and Armed Forces Support. Based on 

the criterion of theoretical saturation, 15 individuals were selected through 

purposive sampling. Data were collected via semi-structured interviews using 

Maxqda12 software. As a result, 131 initial concepts (open codes) and 19 main 

concepts (axial codes) were identified, which were categorized into a 

paradigmatic model comprising six selective codes, including causal factors (3 

components and 37 indicators), contextual factors (5 components and 29 

indicators), strategic factors (2 components and 11 indicators), intervening 

factors (4 components and 11 indicators), the main phenomenon (3 

components and 22 indicators), and outcomes (2 components and 20 

indicators). 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In today’s dynamic environment, knowledge-based organizations have become pivotal in 

facilitating modern management strategies such as knowledge management. Asman Nasab and Ghodami 

(2021) emphasize that knowledge has emerged as one of the most critical assets for organizations, 

especially in economic and social spheres (Asman Nasab & Ghodami, 2021). It must be properly utilized 

and effectively managed (Salehi Kharizsangi & Rashidi, 2023). Knowledge management is recognized as a 

vital tool for empowering organizations, a concept that many researchers have termed as a transition from 

the "Information Age" to the "Knowledge Age" (Abbas et al., 2020). Despite its vast scope, implementing 

knowledge management solutions faces numerous challenges. Often, organizations adopt knowledge-

based solutions without fully grasping the hurdles in their path, which can result in high costs with little 

benefit to the organization (Kafashian et al., 2017). 

One of the biggest challenges identified by Danshfar (2005) in knowledge management is the 

effective management of knowledge workers. Factors such as a focus on operations over strategic thought, 

bureaucratic obstacles, resistance to training, and a lack of real delegation of authority hinder knowledge 

sharing within organizations (Hajizadeh & Sardari, 2021). Many knowledge management projects end in 

failure, with little to no improvement in organizational knowledge sharing. Studies indicate that 

organizations lose an average of 6% of their revenue due to ineffective knowledge access (Mirzaei Mehr & 

Fazl Zadeh, 2018). To mitigate these losses, it is imperative for top managers to have a clear understanding 

of business issues and the knowledge required to solve them. 

Another crucial domain explored in this research is labor relations systems in knowledge-based 

organizations, particularly in engineering companies affiliated with the Ministry of Defense and Armed 

Forces Support. Labor relations encompass all interactions between management and employees, unions, 

and various organizations, focusing on maintaining coordination while respecting the rights of all parties 

(Safari et al., 2020). Effective labor relations are essential for organizational health and sustainability, 

influencing efficiency, productivity, and job satisfaction (Shahabi Nasab et al., 2021). However, the labor 

relations system differs across countries, influenced by factors such as economic, political, and cultural 

environments (Naieb Asl, 2020). 

This research aims to investigate the labor relations system in knowledge-based organizations by 

focusing on engineering companies affiliated with the Ministry of Defense and Armed Forces Support. 

Although various studies have delved into labor relations systems, no comprehensive model has been 

established in these organizations. By developing a framework grounded in empirical data and expert 

opinions, this study endeavors to fill this gap and provide a practical model for labor relations in 

knowledge-based organizations. 

Methods and Materials 

The present research employs a qualitative approach based on grounded theory methodology to 

identify the factors influencing the labor relations system in knowledge-based organizations. The research 

population consists of experts in public administration, human resources, and organizational relations, 

alongside managers and deputies from engineering companies associated with the Ministry of Defense 

and Armed Forces Support. 
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Participants were selected using purposive sampling until theoretical saturation was reached, 

resulting in a total of 15 individuals. Data were collected through semi-structured interviews, which were 

then analyzed using Maxqda12 software. Open coding led to the identification of 131 initial concepts, 

while axial coding resulted in 19 main categories. These were further classified into six selective codes, 

including causal factors, contextual factors, strategic factors, intervening factors, the main phenomenon, 

and outcomes. 

Findings 

The findings reveal that labor relations in knowledge-based organizations (specifically, 

engineering companies linked to the Ministry of Defense and Armed Forces Support) are influenced by 

six dimensions and 19 factors, with a total of 131 indicators. The six key dimensions identified in the 

study include causal conditions, contextual factors, strategies, intervening conditions, core phenomena, 

and outcomes. 

• Causal Conditions: Include inappropriate regulations, bureaucratic barriers, and inadequate 

organizational structure. 

• Contextual Factors: Focus on organizational culture, including promoting a culture of learning 

and encouraging knowledge sharing among employees. 

• Strategic Factors: Include planning and implementing strategies to improve labor relations, 

focusing on human resource development, fostering collaboration, and promoting open 

communication. 

• Intervening Factors: Encompass managerial attitudes, the misalignment of employees with 

organizational goals, and the impact of administrative processes. 

• Core Phenomenon: Includes technological and human infrastructure within organizations, 

focusing on enhancing employee capabilities and creating an environment that supports knowledge 

management. 

• Outcomes: The outcomes are divided into organizational and individual benefits. At the 

organizational level, improved knowledge management, increased productivity, and stronger 

organizational culture are key outcomes. At the individual level, employees experience higher job 

satisfaction, reduced burnout, and greater commitment to the organization. 

Discussion and Conclusion 

In modern society, the significance of a robust welfare system is evident in its ability to foster 

productivity, social justice, and a better standing in the global community. As Haass et al. (2023) argue, 

labor relations within an organization play a crucial role in differentiating it from others. By understanding 

and enhancing labor relations in knowledge-based organizations, companies can improve not only internal 

collaboration but also their overall competitiveness (Haass et al., 2023). 

In this context, labor relations in knowledge-based organizations (engineering companies affiliated 

with the Ministry of Defense and Armed Forces Support) must be addressed through systematic planning 

and appropriate management strategies. As mentioned by Norouzi Ali (2021), learning has a direct and 

positive impact on organizational agility. Knowledge management, in turn, influences organizational 

agility indirectly, enhancing the ability of organizations to respond to challenges and innovate (Norouzi 

Ali, 2021). 



Naieb Asl (2020) also points out that labor relations can directly influence knowledge 

management. In engineering companies linked to the Ministry of Defense, the interplay between 

knowledge management and labor relations becomes crucial for sustaining organizational performance. 

Therefore, it is critical to design a labor relations model that integrates key factors such as employee 

engagement, managerial support, and an open knowledge-sharing culture (Naieb Asl, 2020). 

The findings of this study support the argument that knowledge-based organizations require a 

tailored labor relations model, as the generic models used in traditional industries may not apply. By 

adopting the framework developed in this research, organizations can better address challenges related to 

knowledge sharing, employee empowerment, and collaboration. 
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 مقدمه 

شکل    لیو کارآمدتر  ل یدتریمحور  را به عنوان جد  یی های داناو سازمان، سازمان  تیریامروزه متخصصان و صاحب نظران حوزه مد

تر  یسازمان مناسب  اجرا  لیو  منظور  به  نواستراتژی   یبستر  معرف  تیریمد  رینظ  یتیریمد  لی های   & Asman Nasab)  ندینمامی  یدانش 

Ghodami, 2021)یبه درست  ی اجتماع   -یاقتصاد  یهادرسازمان  دی رو با  لی. از ادآی می  حساب  بهها  سازمان  ییهایل دارایاز مهمتر  ی کی  یی . دانا 

  ی از ابزارها ی کی یی دانا  ت یری. امروزه مد(Salehi Kharizsangi & Rashidi, 2023)شود  ت یریمد یمورد استفاده قرار گرفته و به نحو مؤثر

از عصر اطلاعات و ورود به عصر دانا  ل،یاز محقق  یشمار.  رودیها به شمار مسازمان  یمهم جهت توانمندساز   یی عصر حاضر را دوران عبور 

  تیریمد  ی وجود استفاده از راهکارها  لی . اما با اباشد یگسترده و اشکال متفاوت م   ار یدامنه بس  یها دارادر سازمان  یی دانا  ت یری. مدانددهینام

 ت یریمد   ی هاپروژه  یفرارو  یهااز چالش   یها بدون درک صح. در اغ ب موارد، سازماناسترو بوده  روبه  یگوناگون  ی هاهمواره با چالش  یی دانا

 ی برا  یاز یامر نه تنها امت  لینمودند که ا  ییبر دانا  ی مبتن  ی هاحل راه  یری حل آنها، اقدام به کارگ  یمناسب برا  یو تلاش و بسترساز  یی دانا

از    یکیها  دسته از چالش  لی. شناخت ا(Abbas et al., 2020)   دینما یم  لیهم بر سازمان تحم  یگزاف  یهانهیب که هز  کند، ینم  جادیسازمان ا

مطالعه دانشفرد   های¬افتهیبر اساس    .(Kafashian et al., 2017)  باشد یم   ییدانا  ت یریمد  یهاستم یس  یریبه کارگ   ندیمراحل فرآ  لیتریاساس

انتقال و به اشتراک گذاشتل دانش در سازمان   ازکه   یاز موارد یبعض لیدانش، اداره دانشگران است. همچن تیریچالش مد لی( بزرگتر۱۳8۴)

تما  کندمی  یریج وگ از:  پ   دیشد  لی عبارتند  ا  اتیعم   یشرویبه  عدم  برا  جادیو  نش  ایتفکر    یوقت  افراط   ،یاستراتژ  ینیعقب  بر    یتمرکز 

 ی گذار   هیبا سرما   ایدر مقابل تفکر(، مخالفت با آموزش )  ی)مانند بوروکراس  گریتمرکز بر عوامل د  قی( از طر۹۰۰۰  زوی)ا  ندها یها و فراستم یس

  ار یو فقدان وانهادن اخت  د یشد  یو سرپرست  لییدستورات بالا به پا  یپنهان، فراوان  یو آشکار، عوامل فرد  یفور  ی ازهایآموزش( در مقابل ن  یرو

 شودبا شکست مواجهه می  ها در سازمان ییدانا تیریمد یهااز پروژه  یاریبس  ی. از طرف(Hajizadeh & Sardari, 2021)  یموانع انسان   ، یواقع

از سه   شیپس از صرف ب دهدنشان می ی و شواهد مطالعاتها افتهی . دآیدر سازمان به وجود نمی ییبهبود اشتراک دانا نهیدر زم یتیموفق چیو ه

رو  اردی یم مهندس نرم  یدلار  و خدمات  سازمان  یی دانا  تیریمد   یافزارها  مدر سط   نود  دهه  در  در    ،یلادی ها   ی اثربخش  زانیم  مورداکنون 

وکانادا به طور    کایحاکم شده است. بر اساس مطالعه صورت گرفته در آمر  یریفراگ  دیها تردسازمان  رانیمد  لیدر ب  ییدانا  تیریمد   یهاپروژه

  ی هاهیدر سرما  یشاثربخ  شیمساله افزا  لی. راهکار حل ارودیم  لیاز ب  ییاثربخش به دانا  یدرصد درآمد سازمان بر اثر عدم دسترس  ۶  لیانگیم

جهت حل آنها به    از یمورد ن  ییروشل از مسائل کسب وکار خود و دانا  یدگاه یارشد د  رانی. اول آنکه مدباشدیم   قیسازمان به دو طر  یی دانا

حل مسائل کسب و کار    یبرا  یی دانا   یصح  انیعدم جر  لیاز دلا  یروشن  دگاه یسازمان، د   یان یو رده م  ییاجرا  رانیدست آورند. دوم آنکه مد 

محور لازم است که   ییشدن به سازمان دانا  لیتبد  یبرا  دهد¬ینشان مها  افتهی.  (Mirzaei Mehr & Fazl Zadeh, 2018)داشته باشند  

برا  یارتباط  یفضا  جادیا  لیاز قب  یبه موارد  انیو متول  رانیمد ب  یبازتر  سازمان، محترم   یک   ماتیکارکنان سازمان در تصم  شتریمشارکت 

 .(Kafashian et al., 2017)توجه داشته باشند  شیاز پ  شیسازمان ب رانیدانش گران سازمان توسط مد ان شمردن تخصص کارکنان به عنو

روابط مدرن    ینوع   یروابط صنعت  ایمستقل( است. روابط کار    رینظام روابط کار )متغ  یپژوهش حاضر مربوط به بررس  گرید  محور

 ه یک   ی. روابط کار / صنعت(Naieb Asl, 2020)شکل گرفته است    دییو با بزرگ شدن واحدهای تول  یاشتغال است که پس از انقلاب صنعت

و    ییهای کارفرماسازمان  تیریو مد  یهای کارگرسازمان  ،ییهای کارفرماو کارفرما، کارکنان و سازمان  رگرو کارکنان، کا   تیریمد  لیروابط ب

. روابط کار  (Salamon, 2024)مشارکت و حل تعارض به وجود آمده است    یکه برا  شودرا شامل می  گریکدیهای مخت ف با  دولت و سازمان
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  ل ی. در ا(Safari et al., 2020)  سازمان است  ی و اجتماع   یاقتصاد  ،یاسیس  طیو کارکنان در چارچوب شرا  تیریارتباطات مد   ی هماهنگ  ندیفرآ

مدرن   یمنابع انسان   تیریمهم مد  فیاز وظا  یکیحوزه    لیشود. ا  تیرابطه رعا  لیتمرکز بر آن است که به صورت همزمان حقو  طرف  ندیفرا

سازمان     یآن جامعه است. روابط کار در سط     یطیمح  طیکارشناسان باور دارند که نظام روابط کار در هر جامعه بازتاب شرا  شتریاست. ب

 Shahabi Nasab)  کندیم  لیسازمان را تأم  اتیو ادامه ح  یعوامل سلامت سازمان  لی. اابدییم   یتج    یشغ   ت یو رضا  یوربهره  ،ییبصورت کارآ

et al., 2021)روابط کار به دست    یهانظام  یقیاز مطالعات تطب  هک  ییها افتهیبرخوردار است.    اریبس  ی. نظام روابط کار در جهان از گوناگون

عمل    کسان یعوامل در نظام روابط کار به طور    گریها و دها و سازماننفوذ دولت  زان یمخت ف م  یدارند که در کشورها  لیاز ا  تیاند، حکاآمده

روابط کار کشورها،   یهاع ت در نظام  لیبه هم  تو مقررات کشورها با هم متفاوت اس  لیفرهنگ، قوان  است،ی. از آنجا که اقتصاد، سکنندینم

کار در ابتدا شامل    لینظام روابط کار است. قوان  یتیفرام  یهاسازمان  رانیمد  یدشوار برا  یهااز بحث  ی کیشود. مشاهده می  ی اساس  یهاتفاوت

روابط از   ل یا گری . اکنون دردیگیرا در بر م آن انی پاروابط کار از آغاز تا   یها جنبه هیمقررات ک  ل یاما در حال حاضر ا شد یم  ی مسائل محدود

 Zar'aat)است    دهیگرد  ی جمع  یهاموارد تابع جنبه   یاریو در بس  قرارداد خارج شده   یکارگر و کارفرما به عنوان    لیب  یرابطه فرد   یصورت  

Kar et al., 2020)  .از اقتصاد    یو کارکنان، بخش مهم  ینگی نقد  ،ییدارا  یبا توجه به حجم بالا  ی دولت  ی هاگذشته شرکت  یهادهه  یدر ط

. (Jambadu et al., 2024) کشور باشد   ی اقتصاد ی در جهت سامانده یگام مهم تواند یآنها م ی کشور را در بر گرفته و به طور مس م سامانده 

  ل یمچنها و هشرکت   ینامط وب راهبر  تیدهنده وضعنشان  یدر بخش دولت  یشرکت  یرجو  به مقالات مخت ف و صاحبنظران حوزه حکمران

چالش ناکارآمد  یهاوجود  و  توجه  ی هایعمده  شرکت  یاقابل  بررسباشدیم  ی دولت  یهادر  طبق  مهمترهای  ی.  شده    یهاچالش  لیانجام 

 :مطرح شده است ریبه قرار ز  یدولت  یهاشرکت یناکارآمد

  ، یدولت  یهاشرکت  یوجود ساختار سنت  ل، ینو  یهایعدم استفاده از فناور  ،یدولت   یهاشرکت  ینظارت کارآمد بر عم کرد مال   عدم

 تیصلاح  لییتع  ی ابیارز  ستمیشرکت، نبود س  تیو سط  فعال  نهیهز  - بر درآمد    یمبتن  ی بر عم کرد واقع  یمبتن  یزیربودجه  ستمیعدم وجود س

کالا    یگذار  متیق  سم یمکان  ، یدولت  یهاشرکت  ت یو مقررات مخل فعال  لیقوان  ،ی دولت  ی هاشرکت  رانیمد  اراتیاخت  ت یمحدود  ،یاحرفه  رانیمد

  ی دولت  ی هاشرکت  لییپا  یوربهره  ، یدولت  ی هاکلان شرکت  یاستگذاریضعف س  ، یفیتک   یگذارمت یبه صورت ق  یدولت  یهاو خدمات در شرکت

 ۴۴اصل    یهااستیناقص س  یفرابخش در سازمان برنامه و بودجه کشور، اجرا  ی مستقل با نگاه  ی عدم وجود نهاد و متول  ،یو عدم الزام قانون 

توسط   ی ارائه خدمات دولت  ریهای اخسال  ی. در ط یدولت  یهادر شرکت  یسازو شفاف  یی (، ضعف فرهنگ پاسخگویسازی)خصوص  ی قانون اساس

های  ها و مشکلات مهم در شرکت. از جم ه چالشمورد انتقاد قرار گرفته است  یبه عنوان مسئول و خادم مردم در بخش دولت  یهای دولتسازمان

 ، یوفادارنبودن به سازمان و توجه به منافع فرد  ،یاخلاق  ریمس   عبارت است از، رفتار غ   ی روهاین  یبانیوابسته به وزارت دفا  و پشت  یمهندس

قوان  یرویپ  از  دولت  لی نکردن  مأموران  مقررات  پ دولت  وارهکه هم  ،یو  فکر  به  برابرنامه   سازی  ادهیها  رفتار کارکنان می  یهای    باشندبهبود 

(Kamali, 2018; Mirspasi, 2021)روابط کار( و    یدر حوزه منابع انسان  دهدو شواهد نشان می  جیآمده نتاعملبههای  ی. با توجه به بررس(

 ران، یوزارتخانه دولت ا  ۱۹از    یکیمس   )  ی روهاین  ی بانیوابسته به وزارت دفا  و پشت  یهای مهندسکارکنان در شرکتهای  تیاز فعال  یاریبس

 ی برا  ی دفاع   یروهاین  زیتجه  فهیرا بر عهده دارد و وظ  رانیمس   ا  یروهاین ی و گسترش توان دفاع   ی بانیپشت  ، ی هماهنگ  ،یزیرکه مسئول برنامه

  یمنابع انسان  تیریدر نبود نظام مد   یشاخگها براساس مدل سه  چالش  لی وزارتخانه است(. مهمتر  لیبرعهده ا  زین  یاحتمال  داتیمقاب ه با تهد

 Askari Poor)شده است    بندی  عدم مشارکت کارکنان دسته  لیو همچن  یسالار  ستهیقانون و عدم شا  ، یهای بالادستاستیس  کپارچه،ی

Golvik et al., 2020) . 
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 مسلح(  یروهاین یبانیوابسته به وزارت دفاع و پشت یمهندس یهامحور )شرکت ییدانا  یهاسازمان عوامل موثر بر نظام روابط کار در  

 

آن،   با هدف غایی  دارد که اشاره کارگران، کارفرمایان و دولت بیل و حاکم جاری روابط ک یه به کاری روابط شفاف، مقوله  در تعریفی

کردن وجوه و ابعاد پیچیده آن،    منظور مشخص   نظران به   صاحب  ای کهگسترده  . روابط( Soma et al., 2024)  است  حقو  طرفیل   رسیدن به 

و    ، فرهنگ از قبیل  مخت فی  عوامل  به  ها با توجهمدل  ، ایلآن تاکید کرده اند. البته   داده و همواره بر جهانشمولی  را ارایه   های گوناگونیمدل

وجوه   موضو ، عموما دارای  ایل  نبوده اند؛ ام ا، ع یرغم  چنیل  عم یاتی  گوناگون، همواره و در فاز و سیاسی  ، اجتماعیاقتصادی  سایر ساختارهای

  تامل   قابل  . نکتهاز کشورها یکسان است  تقریبا در بسیاری  که  است  صنعتی  روابط  مرکزی  آن ها، هسته  تریل  از مهم  یکی  باشند کهمی  مشترکی

را    زیادی  تغییرپذیری  ، قاب یتهای کارییط اثرگذار بر آن، گسترده بوده و با تغییر مح  ، عواملمرکزی  در هسته   بر خلاف تشابه  که  است   ایل

 دارند.

  بیل   جدی  مباحث  تریل  و ضروری   تریل  از غنی  عنوان پدیده قرن حاضر، یکی  به  مدرن امروز، کار شایسته  دیگر، در دنیای  از سویی

 است  و مورد تاکید قرار گرفته  ، معرفی۱کار   الم  ی  سازمان بیل  موضو  توسط   . ایلمطرح است  مشخصا در حوزه کار، تولید و صنعت  الم  ی

(Salamon, 2024 )در مناسبات و    موارد مربوطه  کارگیری  و به  پیاده سازی  و تلاش برای  های کار شایسته از معیارها و سنجه  ، آگاهی. بنابرایل

  . لازم به همراه خواهد داشت  به و کار هر کشوری  های کسبو حوزه صنعت   در بخش پایداری ، قطعا، منافعو کارفرمایی و کارگری کاری روابط

آن   سنجش  ابعاد قابل  پیاده سازی  ، م زم بهبا کار شایسته  های مرتبطنامه  مقاوله  عضو سازمان مذکور، در صورت الحا  به  ، کشورهایذکر است

 .(Nazari Zadeh et al., 2015) نخواهد بود مستنثی حیث کشور ما از ایل خواهند بود که

رسید و    تصویب  به  دولت  توسط  کار شایسته  اقدام، سند م ی  در آخریل  که  تاکید است  طور اختصار قابل  ، بهمطالب  همیل  در ادامه 

  مدل نوینی  و ارایه   کاری روابط  مدل کنونی  موضو ، ضرورت بازنگری  اهمیت   به  توجه  ، بهنیز ارجا  شد. بنابرایل  مربوطه  نهادهای  اجرا به  جهت 

توان ادعا کرد  مبنا می  . بر همیلاست  دیگر، الزامی  عبارتی  باشد، اجتناب ناپذیر و به  کار شایسته  و بر مبنای  صنعت  بومی  با محیط  منطبق   که

های مهندسی  ی در شرکتکار  و حوزه روابط  طور ک ی  کشور به  کاری  در حوزه روابط  شده کنونی  های ظاهرا جهان شمول معرفیمدل  که

خاطر شاهد منازعات، اختلافات و تعارضات   همیل  ندارند و به  طور خاص،کارکرد مناسبی  به  وابسته به وزارت دفا  و پشتیبانی نیروهای مس  

  مدلی   بایستی  و کارفرمایی  کارگری  مناسبات شایسته   برقراری  . لذا برایهستیم  ایل سازمان  های مخت فمیان کارگران و کارفرمایان در بخش

تر   سریع  دهد تا شاهد رشد و توسعه  را پوشش  سازمانو تولید    و کار، صنعت  کسب  و بخش  و در محیط  در کنار سایر عوامل  گردد که  طراحی 

گسترده های  رغم وجود پژوهشی  ع محور    ییدانای  هانظام روابط کار در سازمان  لیدل  لیبه هم  .باشیم  در نهایت نیروهای مس  و  ها  شرکت   ایل

  یمدل  جادیهر چند ا  نشده مس   ختم    یروها ین  ی بانیوابسته به وزارت دفا  و پشت  ی مهندس  ی هادر شرکت  ی هنوز به مدل  ی الم    لیو ب  یداخ 

به آن اشاره شده است. از   زین  سازمان  ۱۴۰۴  سال  انداز  مصوب درچشم  ی های پژوهشتیدر برنامه اولو  یاست و حت  رناپذی  اجتناب  ندهیدر آ

صنعتی مس   مهمتریل و تاثیرگذارتریل نهاد در توسعه و پیشرفت    یروهاین  یبانیوابسته به وزارت دفا  و پشت  یمهندسی  هاطرف دیگر شرکت

  های ک یدی کشور سازمانمحور در    ییدانای  هاباشد وتمام صاحب نظران به لزوم توجه به نظام روابط کار در سازمانهر کشوری میو امنیتی  

  ییدانای  هاها و عوامل موثر بر نظام روابط کار در سازمانتاکید دارند. مسئ ه اساسی که پژوهشگر با آن مواجه است، ابهام در مدل، ابعاد، مولفه

  ایل سازمانسئولیل ستادی  باشد. بنابرایل پژوهشگر در تلاش است با توجه به اسناد بالادستی، مطالعات انجام شده و نظر خبرگان و ممحور می

ابعاد،  سوال است که    لیپژوهش محقق به دنبال پاسخ به ا  لیمحور اقدام نماید. در ا  ییدانای  هانظام روابط کار در سازمان  نسبت به ارائه مدل

و شاخصمولفه  کار در سازمانهای  ها  روابط  دانانظام  )مورد مطالعه شرکت  ییهای  پشت  یهای مهندسمحور  و  دفا   وزارت  به   ی بانیوابسته 

 ؟ کدامندمس  (.  یروهاین
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 روش پژوهش 

ها و در نهایت الگوی  ها و شاخصابعاد و مولفهشد    ی سعاز نو  کیفی و با رویکرد داده بنیاد )گرندد تئوری( است،  پژوهش حاضر  

مس  ( از    ی روهاین ی بانیوابسته به وزارت دفا  و پشت یهای مهندس محور )مورد مطالعه شرکت  یی های دانانظام روابط کار در سازمانپارادایمی  

  ،یدولت  ت یریمدمدیریت)مشارکت کنندگان در پژوهش را افراد خبره    استخراج شود.  ها مصاحبه  موجود در   ی و ساختار شناخت  ات یذهن  لیتح 

که در ایل زمینه    مس    یروهاین  یبانیوابسته به وزارت دفا  و پشت  یهای مهندسشرکت  لیو معاون  رانیمدروابط سازمانی( و  و    یمنابع انسان 

اند، تشکیل شوند. معیارهای ورود به مطالعه عبارت بودند از خبرگان با حداقل سه سال تجربه فعالیت  تخصص و یا مقاله و کتاب تالیفی داشته

های  شرکت  لیو معاون  رانیمدهای دانایی محور و مطالب تابعه،  های آزاد و دولتی با مدرک دکتری در زمینه روابط کاری و سازماندر دانشگاه 

با حداقل تحصیلات کارشناسی ارشد روش نمونه گیری نیز به صورت هدفمند بود.   مس    یروهاین یبانیوابسته به وزارت دفا  و پشت یمهندس

( که  ۹۶: ۲۰۰۳شوند )تدلیه و تشکری،  غیرتصادفی و کاملا هدفمند انتخاب می  تشکری و تدلیه در ایل روش نمونه گیری، موارد بصورتاز نظر  

آورده شده است. رویکرد داده بنیاد)گرندد تئوری(   ۱نفر از خبرگان در ایل پژوهش مشارکت داشتند که در جدول    ۱5در بخش کیفی تعداد  

بر   تعییل عوامل موثر  برای  روابط کار در سازمانکیفی  دانانظام  به وزارت دفا  و    یهای مهندسمحور )مورد مطالعه شرکت  ییهای  وابسته 

 استفاده شد.   مس  (.  یروهاین یبانیپشت

ها در تمام  دقیقه بود.از همان مصاحبه اولیه کدها و طبقات فرعی شکل گرفتند و سپس کاهش داده  78ها  میانگیل زمانی مصاحبه

گرها( به عنوان کدهای  ها و مداخ هها ظهور یافتند و در شش بُعد)ع ی، راهبرد، پیامدها، زمینهواحدهای تح یل)کدها( ادامه یافت تا درون مایه

 انجام شد.  MAXQDA12ها ادامه یافت. تح یل محتوای کیفی با نرم افزار ها تا مرح ه اشبا  نظری دادهانتخابی جایگزاری شد. مصاحبه

 هایافته

 رگذاریتاث  ی، پدیده اصلی، زمینه ساز، راهبرد، مداخله گر و پیامدها(علّ)عوامل  ها و  های اول و دوم: ابعاد و مولفهسوال

 ی روهاین  یبانیوابسته به وزارت دفاع و پشت  یهای مهندسمحور )مورد مطالعه شرکت  ییهای دانابر نظام روابط کار در سازمان

 مسلح(کدامند؟ 

روابط کار در سازمان پژوهش نشان داد که نظام    ی های مهندسمحور )مورد مطالعه شرکت  یی های دانانظرات مشارکت کنندگان 

 شاخص بدست آمد.  ۱۳۱مولفه و   ۱۹بُعد و   ۶با    مس  ( یروهاین  ی بانیوابسته به وزارت دفا  و پشت

 1جدول 

 محور ییهای دانانظام روابط کار در سازمان ابعاد، مولفه، شاخص و عوامل موثر بر 

انتخابی   ردیف  کدهای 

 )ابعاد( 

محوری   کدهای 

 ها( )مولفه

مصاحبه   کدهای باز)شاخص(  کد 

 شونده 

 کد 

 I 1I10, I6, I5, A قوانیل و مقررات نامناسب  و مقررات  ل یقوان  شرایط ع ّی  ۱

 I14, I15 A های اجرایی نامناسب نامهآییل  ۲

 I4, I14, I15 A عدم وجود قوانیل حمایتی و انگیزشی  ۳

 I3, I4, I11, A بوروکراسی اداری  ۴

 I16, I 7 B سازمانی  ساختار بهبود  و اصلاح شرایط ساختاری  5
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 مسلح(  یروهاین یبانیوابسته به وزارت دفاع و پشت یمهندس یهامحور )شرکت ییدانا  یهاسازمان عوامل موثر بر نظام روابط کار در  

 

 I5, I12, I8, I3 B های پاییل سازمان تفویض اختیار به رده ۶

 I16،I9,I8 B ایجاد واحد تحقیق و توسعه  7

 I3, I4, I11, I5 B های سازمان به بخش غیردولتی واگذاری خدمات و فعالیت 8

 I14, I2, I11 B تقویت واحد آموزش کارکنان  ۹

 I3, I4, I11, I5 B امکان گردش آزاد اطلاعات در واحدهای سازمانی  ۱۰

 ,I12, I5, I14 اجتماعی های توسعه شبکه ۱۱

I2, I10 

B 

 I10 BوI3.I11 وجود رقابت سالم بیل اعضای سازمان  ۱۲

 I3, I4, I11, I5 B به رسمیت شناختل مدیریت دانش  ۱۳

 I12, I8, I3 B نظام جامع ارتقای سازمانی ۱۴

 ,I12, I5, I14 شناسایی وضعیت کنونی مدیران نسبت به توانمند و دانایی سازمانی  ۱5

I2, I11 

B 

 ,I3, I4, I11 ترسیم شرایط ایده آل نیروی منابع انسانی ۱۶

1I5 

B 

 I12, I8, I3 B وجود برنامه ریزی مسیر شغ ی مدون و توجه به کارراهه شغ ی  ۱7

 I3, I4, I11, I5 B جامعه پذیری اعضای سازمان  ۱8

 ,I12, I5, I14 مدیریت سرمایه فکری  ۱۹

I2, I11 

B 

 I3, I4, I11, I5 B استخدام نیروی منابع انسانی کارآمد  ۲۰

 ,I12, I5, I14 بهره گیری از مدیریت مبتنی بر وب  ۲۱

I2, I11 

B 

 I10 CوI3, I4, I11 های موجود در سازمان سط  بندی دانش فرایندهای ورودی  ۲۲

 I10 CوI3, I4, I11 سازمان برگزاری مصاحبه شغ ی برای آشنایی با سط  دانش اعضای  ۲۳

 I5, I11, I4 C جذب افراد با مهارت بالا  ۲۴

 ,I1, I2, I11 ارزیابی و پایش کارایی و اثربخشی نیروی انسانی   ۲5

I15 

C 

 I10, I5, I1, I7 C های جذب و به کارگیری منابع انسانی ع می سازی روش ۲۶

 I13, I14, C توسعه کار تیمی بیل اعضای سازمان  ۲7

 I6, I5, I1, I7 C جو مط وب سازمانی  ۲8

 ,I8, I7, I11 مدیریت اطلاعات و ارتباطات  ۲۹

I18 

C 

 I5, I12, I8, I3 C توانمندسازی روانشناختی نیروی انسانی  ۳۰

 I16،I9,I8 C توزیع هماهنگ نخبگان در سطوح سازمانی ۳۱

 I3, I4, I11, I5 C انتقادات و پشینهادات بهره گیری از نظام  ۳۲

 I14, I2, I11 C نظر خواهی از کارکنان در تمامی سطوح   ۳۳

 I3, I4, I11, I5 C اصلاح نحوه گزینش متناسب با اصول ع می ۳۴

 ,I12, I5, I14 شگل گیری دیدگاه نویل در جذب افراد در ذهل مدیران  ۳5

I2, I10 

C 

 I10 CوI3.I11 سازمانی چاب  سازی  ۳۶

 I3, I4, I11, I5 C های پاسخگوی سریع توسعه رویکردهای سازمان ۳7

 I12, I8, I3 D ی سخت افزاری و نرم افزاری هازیرساخت ی فنیهازیرساخت پدیده اص ی  ۳8

 I3, I4, I11, I5 D الزامات مدیریت دانش  ۳۹

 I14, I2, I11 D برنامه ریزی  ۴۰

 I3, I4, I11, I5 D امکانات فناوری اطلاعات  ۴۱

 ,I12, I5, I14 بودجه و هزینه فناوری  ۴۲

I2, I10 

D 
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ی  هازیرساخت ۴۳

 انسانی 

 I10 EوI3.I11 توانایی کارکنان 

 I3, I4, I11, I5 E تأمیل منافع کارکنان  ۴۴

 I12, I8, I3 E جذب و حفظ کارکنان توانا  ۴5

 ,I12, I5, I14 مشارکتی رهبری  ۴۶

I2, I11 

E 

 ,I3, I4, I11 رهبری ع می  ۴7

1I5 

E 

 I12, I8, I3 E حمایت از کارکنان  ۴8

 I3, I4, I11, I5 E برنامه آموزشی قوی  ۴۹

  ی هازیرساخت 5۰

 سازمانی 

 ,I12, I5, I14 های ع می تخصصیانجمل

I2, I11 

F 

 I3, I4, I11, I5 F جو فرهنگی باز  5۱

 I3, I4, I11, I5 F به روزرسانی فرایندهای انجام کار  5۲

 ,I11, I9, I14 جو سازمانی حمایتی  5۳

I5 

F 

 I6, I1, I13 F فرهنگ مشارکتی  5۴

 I7, I3, I9, I12 F تبادل آزاد اطلاعات  55

 I1, I9, I13 F حفظ دانش سازمانی  5۶

 I17, I18 F نظام ارزیابی عم کرد  57

 I7, I3, I9, F فرهنگ سازمانی  58

 I7, I3, I9, I17 F تعامل سازمانی  5۹

  سازمانی  فرهنگ عوامل زمینه ای  ۶۰

 محور  دانایی

 I7, I9, I17 G فرهنگ سازی سازمانی 

 I7, I3, I9, I17 G ایجاد فرهنگ یادگیری سازمانی ۶۱

 I7, I3, I9, I17 G تشویق به یادگیری  ۶۲

 I7, I3, I9, I17 G واحد آموزش تقویت  ۶۳

 I7, I3, I9, I17 G جمع آوری تجربیات سازمانی  ۶۴

 I7, I3, I9, I17 G حفظ و به روز رسانی نظام مدیریت دانش  ۶5

کارکنان ۶۶   تقویت 

 سازمان 

 I7, I3, I9, I17 H حمایت از یادگیری سازمانی 

 I7, I3, I9, I17 H بکارگیری نیروی انسانی منعطف  ۶7

 I7, I3, I9, H اطلا  رسانی دقیق به کارکنان  ۶8

 I7, I3, I9, H مشارکت کارکنان در تصمیم گیری  ۶۹

 I3, I7, I19 H برگزاری همایشهای ع می  7۰

 ,I11, I3, I14 ارزیابی عم کرد کارکنان  7۱

I12, I9 

H 

 ,I10, I1, I12 افزایش اطلاعات کارکنان  7۲

I14 

H 

 I3, I7, I19 H تشویق و تقویت کارکنان دانایی محور  7۳

 ,I11, I3, I14 حمایت مدیریت  حمایت مدیر ارشد  7۴

I12, I9 

I 

 I7, I3, I9 I مدیریت اثربخش  75

 I6, I8,I17, I4 I انعطاف پذیری  7۶

  تکنولوژی  ارتقاء 77

 سازمانی 

 I10, I1, I3, I4 J بهبود تکنولوژی 

 I3, I7, I19 J پورتال دانایی محوری ایجاد  78

 ,I6, I8, I10 ایجاد فضای مناسب گفتگو  7۹

I17, I4 

J 

 I3, I7, I19 J اشتراک گذاری از طریق اینترانت  8۰
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 I10, I1, I3, I4 J تهیه سخت افزار و نرم افزار مدیریت دانش  8۱

  ساختار  اصلاح 8۲

 سازمانی 

 I3, I7, I19 K طراحی نظامنامه مدیریت دانش 

 I10, I1, I3, I4 K احصاء فرایندهای سازمان  8۳

 I3, I7, I19 K های دانایی محور تعامل با سازمان 8۴

 I 1I10, I6, I5, K اصلاح قوانیل و مقررات  85

 I14, I15 K سازماندهی دانایی در سازمان  8۶

 I4, I14, I15 K تفویض اختیار  87

 I3, I4, I11, K ساختار سازمانی اصلاح  88

 I5, I12, I8, I3 L عدم اهمیت  کارکنان  نگرش  عوامل مداخ ه گر  8۹

 I16،I9,I8 L نگرش نادرست کارکنان  ۹۰

 I3, I4, I11, I5 L تصور اشتباه کارکنان  ۹۱

 I14, I2, I11 L عدم جایگزینی کارکنان در جای خود  ۹۱

 I3, I4, I11, I5 L رابطه مهم تر از دانش  ۹۳

 ,I12, I5, I14 ای  تأثیر عوامل مخت ف بیشتر از دانش حرفه نو  مدیریت ع می  ۹۴

I2, I10 

M 

 I10 MوI3.I11 مسائل مدیریتی   ۹5

گیری  ۹۶ تصمیم 

 غیرع می

 I3, I4, I11, I5 N خطا  و آزمایش  براساس  گیری تصمیم

 I12, I8, I3 N الساعه   خ ق گیری تصمیم ۹7

 ,I12, I5, I14 تمرکز در مرکز  تمرکز گرایی  ۹8

I2, I11 

O 

 ,I3, I4, I11 بوروکراسی اداری  ۹۹

1I5 

O 

راهبرد ۱۰۰   یعوامل 

 ی اثربخش  شیافزا 

درون  استراتژی های 

 سازمانی 

 I12, I8, I3 P های سازمانی تعییل خط و مشی

 I3, I4, I11, I5 P توسعه چشم اندازهای سازمانی  ۱۰۱

  واحد   در   کارکنان  برای  دانش   مدیریت  استانداردهای  تهیه  جهت  تخصصی  تیم  تشکیل ۱۰۲

 مس     یروهاین   یبان یوابسته به وزارت دفا  و پشت  یمهندس  یهاشرکت  انسانی  منابع

I12, I5, I14, 

I2, I11 

P 

 I3, I4, I11, I5 P شده  تهیه دانش مدیریت ( ها  مولفه و ابعاد) استانداردهای  مستمر ارزیابی ۱۰۳

 ,I12, I5, I14 آموزشی  استانداردهای تدویل برای  شده  تهیه  استانداردهای از  بهینه  استفاده ۱۰۴

I2, I11 

P 

 I10 PوI3, I4, I11 ( ابزارها  وها روش تعییل)عم یاتی برنامه  تدویل ۱۰5

 I10 PوI3, I4, I11 دانش  مدیریت برنامه  اجرای ۱۰۶

درون   ۱۰7 فرایندهای 

 سازمانی 

 I5, I11, I4 Q برقراری تعادل بیل کار و زندگی 

 ,I1, I2, I11 افزایش عم کرد بر پایه عم کرد فردی  ۱۰8

I15 

Q 

 I10, I5, I1, I7 Q ارتقای سط  دانش و تخصص  ۱۰۹

 I13, I14, Q توسعه کارکنان دانایی محور  ۱۱۰

 I6, I5, I1, I7 Q تیم پذیری مدیران و کارکنان  ۱۱۱

پشت  یمهندس  یهاشرکت  کارکنان  مشارکت  تقویت برون سازمانی  ج ی و نتا امدهایپ ۱۱۲ و  دفا   وزارت  به   یبانیوابسته 

 دانش  توسعه و  تولید در مس    یروهاین 

I8, I7, I11, 

I18 

R 

 I5, I12, I8, I3 R جذب و استخدام افراد با دانش تخصصی  ۱۱۳

 I16،I9,I8 R بهره وری سازمانی  ۱۱۴

 I3, I4, I11, I5 R توسعه سرمایه انسانی  ۱۱5

 I14, I2, I11 R کسب مزیت رقابتی  ۱۱۶

 I3, I4, I11, I5 R دانش  مدیریت   ارتقاء  راستای در سازمانی  فرهنگ بهبود ۱۱7

 ,I12, I5, I14 ع می  ارتقای زمینه نمودن   فراهم ۱۱8

I2, I10 

R 
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 I10 RوI3.I11 سازمان افزایش عم کرد آموزشی در   ۱۱۹

 I3, I4, I11, I5 R کاهش هدر رفت منابع  ۱۲۰

پشت  یمهندس  یهاشرکت  در  جدید   دانش  تولید ۱۲۱ و  دفا   وزارت  به   یبانیوابسته 

 مدیران  و کارکنان توسط مس   یروهاین 

I12, I8, I3 R 

 I3, I4, I11, I5 R تعالی و بالندگی سازمانی ۱۲۲

 I14, I2, I11 R اثربخشی و کارایی در فرایندهای کاری ۱۲۳

 I3, I4, I11, I5 R توسعه اخلا  آموزش و اخلا  حرفه ای  ۱۲۴

 ,I12, I5, I14 های راهبردی سازمانی توسعه و تحقق برنامه ۱۲5

I2, I10 

R 

 I10 SوI3.I11 رضایت شغ ی  فردی ۱۲۶

 I3, I4, I11, I5 S کاهش فرسودگی شغ ی  ۱۲7

 I12, I8, I3 S تقویت روحیه مثبت نگری ۱۲8

 ,I12, I5, I14 تسهیم دانش بیل سطوح سازمانی  ۱۲۹

I2, I11 

S 

وابسته به وزارت    یمهندس  یهاشرکت  کارکنان  و  مدیران  بیل   در  اطلاعات  آزاد  گردش ۱۳۰

 مس    ی روهاین  یبان یدفا  و پشت

I3, I4, I11, 

1I5 

S 

 I12, I8, I3 S سازمانی تعهد  ۱۳۱

 

وابسته به وزارت   یمهندس یهامحور )شرکت  یی دانا  یهانظام روابط کار در سازمانشاخص برای    ۱۳۱مولفه و    ۱۹بعد و   ۶در نهایت 

 شناخته شد.مس  (   یروهاین ی بانیدفا  و پشت

 1شکل 

 مس  ( یروهاین یبانیوابسته به وزارت دفا  و پشت یمهندس یهامحور )شرکت ییدانا یهاسازماننظام روابط کار در مدل عوامل موثر بر  

 

 پیامدها

  یبرون سازمان

یفرد  

 مقوله اصلی

یی فنهازیرساخت  

ی هازیرساخت

یانسان  

ی هازیرساخت

یسازمان  

 شرایط علی

و مقررات نیقوان  

یساختار طیشرا  

یورود یندهایفرا  

 

 راهبردها

یی درون سازمانهااستراتژی  

یدرون سازمان یندهایفرا  

مداخله گر طیشرا  

 نگرش کارکنان

یعلم تیرینوع مد  

یرعلمیغ یریگ میتصم  

ییگرا تمرکز  

 

 زمینه سازها

محور ییدانا یفرهنگ سازمان  

کارکنان سازمان تیتقو  

ارشد ریمد تیحما  

یسازمان یارتقاء تکنولوژ  

یسازماناصلاح ساختار 
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 ی ر یگجهینتبحث و  

ای پویا و بدون نظام کارآمد رفاه، بسیار دشوار است. داشتل رفاه باعث ایجاد آرامش خاطر و عزت  در عصر حاضر، تصور داشتل جامعه

عدالت اجتماعی و کسب وری، فراهم کردن زمینه مناسب برای تحقق رشد و توسعه پایدار، تحقق  نفس در فرد و جامعه، بالا رفتل ضریب بهره

های مشترک دانشمندان ع وم اقتصادی، اجتماعی و سیاسی  شود. در ایل راستا یکی از دغدغهجایگاه بهتر در جامعه جهانی برای کشورها می

ها نحوه روابط کاری بیل سازمانی و کارکنان  باشد، یکی از عوامل ایجاد کننده تمایز در بیل سازمانها و وجوه تمایز کشورها میبررسی تفاوت

  یمهندس  یهامحور )شرکت  یی دانا   یهانظام روابط کار در سازمان  مقوله  بررسی  راستا  . در ایل(Haass et al., 2023)  ها استداخ ی در آن

نظام روابط کار  های  ابعاد و مولفه  است  لازم  منظور ابتدا  ایل  تحقق  برای  .کندمی  پیدا اهمیت  مس  (  یروهاین یبانیوابسته به وزارت دفا  و پشت

  ی هانظام روابط کار در سازمانارتقاء    و  بهبود  زمینه  مناسب  ریزی  برنامه  و   مدیریت  با   سپس   شوند و  شناساییمحور    ییدانا  یهادر سازمان

 آنچه  با توجه به  .شود فراهم  مس   یروهاین  یبانیوابسته به وزارت دفا  و پشت ی مهندس یهاشرکتخدمات در کیفت آن تبع به ومحور  یی دانا

 بیان  پس از است شده کوشش مقاله در ایل. بسزایی برخوردار است اهمیت از یبر هوش مصنوع  یمبتن لینو یحکمران مقوله مطالعه شد گفته

های مهندسی وابسته به وزارت دفا  و کاربرد سازمان شرکت  حوزه  در  آن  بررسی  های دانایی محور، بهنظام روابط کاری و سازمان  عام  مفهوم

در زمینه نظام روابط کاری    و پژوهشگران  گذاران  مدیران، سیاست   روی  پیش  هایچالش  بررسی   بر  پژوهش   ایل   اص ی   تاکید   .شود  پرداخته  آن

 های دانایی محور است.سازمانو 

وابسته به وزارت دفا  و    یمهندس  یها)شرکتهای مدیریتی و رهبری در  با انجام ایل پژوهش قصد در ارائه تغییراتی در سیاست

، مدل مفهومی اولیه را محور  یی دانا  یهانظام روابط کار در سازمانهای  ها و شاخصبود. در نهایت با شناسایی مولفه مس  (  یروهاین  یبانیپشت

های ایل پژوهش، برخی پژوهشگران به نتایجی همسو شاخص بود. در ارتباط با یافته  ۱۳۱مولفه و    ۱۹بُعد و   ۶طراحی نمودیم. ایل مدل دارای  

 میمستق  ریتاث  یدارا  یسازمان   یریادگدهند که یدر پژوهشی نشان می   (۱۴۰۰)ی  نوروزع گردد.  دست یافتند که به ذکر چند مورد اشاره می

  یسازمان  یریادگی  ریمتغ  قیو از طر  میرمستقیدانش به صورت غ   ت یری؛ اما مد(Norouzi Ali, 2021)  است  یسازمان   ی کبر چاب  یمثبت و معنادار

دانش به صورت مجزا و با ثابت    تیریمد  یاز چهار استراتژ   یهر    لیدارد؛ همچن  یمثبت و معنادار  ریتاث  ی اجتماع   لیسازمان تام  یبر چابک

توانند بر مدیریت  در پژوهشی نشان داد که روابط کاری می  (۱۳۹۹اصل )  بینا.  .رگذارند یسازمان تاث  یها بر چابکاستراتژی   رینگهداشتل سا

 .(Naieb Asl, 2020) دانش تاثیرگذار باشند 

 تعارض منافع 

 گونه تضاد منافعی وجود ندارد. در انجام مطالعه حاضر، هیچ

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش ایل مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 است. ده یگرد  تیرعا یاخلاق لیمواز  یپژوهش تمام  لیدر ا
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 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمل رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده
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