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 چکیده:

The purpose of this research is to model the direct and mediating effect of knowledge 

management processes on sustainable organizational performance in auditing companies. To 

achieve this goal, after reviewing the literature and basics of the subject, the impact of human 

factors, organizational factors and technological factors on knowledge management 

processes and the relationship between these processes and sustainable organizational 

performance was considered. Statistical techniques and structural equations were used to 

analyze the data and test the hypotheses, and in order to investigate the mediating role of 

knowledge management processes, the Sobel test was used. The information needed for the 

research was collected from 358 partners, managers, and senior supervisors of auditing firms 

through a questionnaire, and Stata and SPSS software were used for data analysis. The 

findings of the research showed that knowledge management processes have a positive and 

significant effect on sustainable organizational performance. In addition to these human, 

organizational and technological factors have a positive and significant effect on knowledge 

management processes (except for the effect of rewards on knowledge storage, information 

technology on knowledge acquisition and social networks on knowledge application, which 

are not significant). Auditing companies are recommended to encourage the members of the 

organization to share their knowledge and expertise by creating an interactive and trust-based 

environment, and in this way, the organization is aware of the self-efficacy of each of them 

in the knowledge management cycle. to benefit Also, by establishing an efficient reward 

system to compensate the efforts of employees, make them willing to perform tasks as a team 

and complete the knowledge management cycle. 
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 چکیده:

در  داریپا یدانش بر عملکرد سازمان تیریمد یندهایفرآ یانجیو م میمستق ریتاث یالگوساز هدف این پژوهش
های است. برای دستیابی به این هدف پس از بررسی ادبیات و مبانی موضوع، تاثیر عامل موسسات حسابرسی

های سازمانی )پاداش، فرهنگ سازمانی، کار تیمی و ساختار سازمانی( انسانی )اعتماد، تعامل و خودکارآمدی(، عامل
های اجتماعی( بر فرآیندهای مدیریت دانش و رابطه میان این ناوری )فناوری اطلاعات و شبکههای فو عامل

های آماری و  معادلات ساختاری جهت فرآیندها و عملکرد سازمانی پایدار مورد ملاحظه قرار گرفت. از تکنیک
ای مدیریت دانش از آزمون ها و به منظور بررسی نقش میانجی فرآیندهها و آزمون فرضیهتجزیه و تحلیل داده

شریک، مدیر و سرپرست ارشد موسسات  358سوبل استفاده شد. اطلاعات مورد نیاز پژوهش به وسیله پرسشنامه از 
های یافته استفاده شده است.  SPSSو Stataها از نرم افزارهای آوری شده و برای تحلیل دادهحسابرسی جمع

انش بر روی عملکرد سازمانی پایدار تاثیر مثبت و معناداری دارند. افزون پژوهش نشان داد که فرآیندهای مدیریت د
بر این عوامل انسانی، سازمانی و فناوری بر روی فرآیندهای مدیریت دانش تاثیر مثبت و معناداری دارند )به جز 

روی بکارگیری های اجتماعی بر تاثیر پاداش بر روی ذخیره دانش، فناوری اطلاعات بر روی تحصیل دانش و شبکه
شود که با ایجاد یک محیط تعاملی و مبتنی بر باشند(. به موسسات حسابرسی توصیه میدانش که معنادار نمی

گذاری دانش و تخصص خود ترغیب نمایند و بدین وسیله سازمان از خود اعتماد، اعضای سازمان را به اشتراک
د شود. همچنین، با استقرار یک سیستم پاداش کارآمد منها در چرخه مدیریت دانش بهرهکارآمدی هر یک از آن

 ها را به اجرای کارها به صورت تیمی و تکمیل چرخه مدیریت دانش مایل نمایند.برای جبران تلاش کارکنان آن

 فرآیندهای مدیریت دانش، عملکرد سازمانی پایدار، موسسات حسابرسی واژگان کلیدی:

 چکیده
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 مقدمه .1

ها و تهدیدات تجاری های انتقال دیجیتال در عصر جدید بسیاری از چالشجهانی شدن و فناوری
همچنین، رشد نوآوری، تقاضا برای خلاقیت، (. 2022و همکاران،  1را به ارمغان آورده است )لیمسنگ پت

 2بازار شده است )بم ماچادو منحصر به فرد بودن و توسعه فناوری را افزایش داده و منجر به افزایش رقابت در
های جدید و سازگاری با تغییرات سوق داده شدند ها به دنبال فرصت(. در این راستا سازمان2022و همکاران، 

و همکاران،  3نفعان را برآورده نمایند و عملکرد سازمانی را بهبود بخشند )اسپانلیستا بتوانند نیازهای ذی
اطلاعاتی جامعه و مسائل ساختاری سازمان تاثیر گذاشت و افزون بر این، (. این تغییرات بر نیازهای 2021

هایی که در تلاش برای یافتن روندهای فناوری، اقتصادی و اجتماعی جدید و تهدیدات زیادی برای سازمان
های پیچیده و پویا بودند، ایجاد کردند پذیری در محیطیا در جهت منحصر به فرد بودن یا افزایش رقابت

 (. 2020، 4میگدادی)

گیرد که ادراک مبتنی بر دانش سازمانی، منابع فکری را به عنوان یک دارایی مهم سازمانی در نظر می
(.  نقش دانش به عنوان یک 2019کند )مهدی و همکاران، پذیری و منحصر به فرد بودن را حفظ میرقابت

ها را گذارد، رو به افزایش است و سازمانمی منبع منحصر به فرد که بر روی عملکرد سازمانی تاثیر مثبتی
برانگیخته تا به مدیریت دانش به عنوان یک رویکرد موثر برای اجرای مدیریت اثربخش و متفاوت و ابزاری 

(. مدیریت دانش 2020ها و پیشرفت در قرن حاضر توجه نمایند )میگدادی، برای کنترل و دسترسی به فرصت
گردد. در جهان ها در شرایط رقابتی عصر اطلاعات محسوب میقیت سازمانترین عوامل موفیکی از مهم

اند، دانش و مدیریت آن یک عامل کلیدی در امروز که تولید کالاها و ارائه خدمات به شدت دانش مدار شده
گران بسیاری مدیریت دانش را (. پژوهش1398کسب مزیت رقابتی به شمار میآید )بصیری و همکاران، 

(، زیرا آن بر روی رضایت مشتریان 2021و همکاران،  5دانند )کاوالیچیاتی برای موفقیت سازمانی میعاملی ح
( و ایجاد 2017و همکاران،  7(، بهبود عملکرد سازمانی پایدار )ماگسواری2017، 6و کارکنان )ویکتور و هول

تاثیر مثبت و معناداری دارد. ( 2020و همکاران،  8یک سازمان منحصر به فرد در محیط پویای کنونی )قنداه
در اقتصاد مبتنی بر دانش، به دست آوردن و حفظ مزیت رقابتی برای سازمان و همچنین سودآوری پایدار، به 

ها در ایجاد دانش سازمانی، به اشتراک گذاری و بکارگیری آن بستگی دارد. افزون بر این توانایی سازمان
وری کارکنان در سازمان است )آقا شاهی، های افزایش بهرهلترین عاممدیریت دانش موثر یکی از مهم
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(. مطالعات گذشته به نقش استراتژی سازمانی در شکل دادن به یک چرخه مدیریت دانش سازمانی 1399
و  1اند )لوموفق و موثر از طریق حمایت از عوامل انسانی، سازمانی و فناوری متفاوت اشاره کرده

(. بنابراین، دانش به منبع اصلی متفاوت سازی و منبع استراتژیک تبدیل شده که قواعد 2020همکاران، 
دهی استراتژی را تغییر داده است )رضایی و همکاران، های مدیریت و فرآیندهای شکلرقابت، فعالیت

سعه داده و تقویت نمایند و به های مدیریت دانش خود را توها تلاش دارند تا چرخه(. از این رو سازمان2021
ای اثربخش دانش خود را مدیریت و اجرا نمایند تا بتوانند عملکرد خود را بهبود بخشند و به منحصر به گونه

(. اما برخی مطالعات 2017فرد بودن در بازار و رهبری بازارهای چالش برانگیز دست یابند )یوسف و همکاران، 
های هنگفتی برای سازمان دیریت دانش دچار شکست شده و منجر به زیانهای منشان داده که اغلب سیستم

های مناسب ای مناسب شناسایی نموده و استراتژیاند الزامات دانش را به گونهها نتوانستهشده است. زیرا آن
فرآیندهای  (. بنابر این، توسعه و اجرای2021برآورده کردن این الزامات را اجرا نمایند )اسپانلیس و همکاران، 

کنند، تبدیل به چالشی ها و اهداف سازمانی حمایت میمدیریت دانش کلیدی که به بهترین وجه از استراتژی
های انجام شده در داخل و خارج از کشور، مشخص ها شده است. با نگاهی گذرا به پژوهشبرای سازمان

ش بر عملکرد سازمانی پایدار، تلاش درخور شود که در زمینه اثر مستقیم و میانجی فرآیندهای مدیریت دانمی
توجهی انجام نشده است. در صورتی که پژوهشی نیز در این زمینه انجام شده باشد، بخشی از موضوع را 

 تحت پوشش قرار داده و از جامعیت لازم برخوردار نیست. 

گیددری فرآیندددهای مدددیریت دانددش در  هدددف از ایددن پددژوهش ایجدداد یددک مدددل بددرای اندددازه   
سسددات حسابرسددی و خدددمات مشدداوره مددالی اسددت کدده بدده موسسددات حسابرسددی و مشدداوره اجددازه   مو
های انسانی، سدازمانی و فنداوری مدوثر بدر فرآیندد مددیریت داندش را ارزیدابی نمایندد و بدا           دهد عاملمی

 شکل دادن به تصمیمات اجرای این فرآیندها، توسعه دانش را بهبود بخشند

 

 پژوهش پیشینهمبانی نظری و  .2

اند. داده از گران میان داده، اطلاعات و دانش تمایز قائل شدهبه منظور تجزیه و تحلیل دانش، پژوهش
کند )کانگ و ریزی کمکی نمیگیری و فرآیندهای برنامهحقایق و اعداد خام تشکیل شده است که به تصمیم

شود )بیگاتن و تبدیل به اطلاعات میگیرد، (. زمانی که داده در یک متن و زمینه خاص قرار می2013، 2کیم
های سازمان یافته و معنادار است که مبنای اقدام و عمل قرار (. اطلاعات متشکل از داده2011، 3الیحیی

(. تفسیر اطلاعات کسب شده و تبدیل آن به دانشی که به افراد فرصت 2015و همکاران،  4گیرند )آناندمی
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دهی شده های انسانی است. به اطلاعات سازماندهد، از ظرفیتمیهای خاص خود و پیشرفت ایجاد ویژگی
(. دانش 2023، 1شود )کوردابهای اطلاعاتی، مخازن و ذهن افراد، دانش اطلاق میها در سیستمو رویه

ها تعریف ها و فناوریهای شخصی و مهارتبه عنوان کسب تخصص خاص، باورهای منطقی، قابلیت
ای باشد، در ذهن های رایانهکه در پایگاه داده(. دانش بیش از آن2021ان، شده است )رضایی و همکار

شود و ممکن است در صورت نیاز بازیابی شده و به اشتراک گذاشته افراد و فرآیندهای اجتماعی جاسازی می
توسعه های سازمانی داخلی و خارجی (. دانش با ترکیبی از منابع و شایستگی2017شود )اکبری و غفاری، 

وسیله مسائل سازمان حل شوند، نوآوری افزایش یابد و عملکرد سازمانی پایدار بهبود یابد شود تا بدانداده می
ها، ای از مهارت(. بر این اساس، در این پژوهش مدیریت دانش به عنوان مجموعه2021و همکاران،  2)تینگ

ه برای ارزیابی و تثبیت دانش جدید در ذهن شود کهایی توصیف میها و رویهها، سیستمتجربیات، ارزش
یابی به ها و استانداردهای سازمان، یک ساختار فراهم کرده و برای دستدارنده، اسناد سازمانی، مخازن، رویه
 شوند. عملکرد سازمانی به کار گرفته می

بندی ای طبقهدانش پژوهان دانش را به صورت صریح و ضمنی، فنی و شناختی، موقعیتی، مفهومی و رویه
های بندی از دانش، صریح و ضمنی است. دانش ضمنی در قالب مواد چاپی، پایگاهترین طبقهاند. رایجکرده

ها و آماده ها و گزارشاطلاعاتی، مخازن اطلاعات موجود در سازمان، مدون و ساختار یافته در دستورالعمل
(. دانش ضمنی یک ملاحظه محض 2020ه و همکاران، شود )قنداانتقال و ثبت در حافظه سازمانی، ارائه می

(. این نوع دانش به صورت رسمی و 2021، 3از اصول بنیادی کسب شده از طریق آموزش است )مالیک
(. از سوی دیگر دانش 2017شود )اکبری و غفاری، ها منتقل و منتشر میسیستماتیک بین افراد و سازمان

ها های آندر ذهن افراد نهفته شده است و از تجربیات و آموزش ضمنی، بدون ساختار و ناملموس بوده و
گیرد و از طریق تعاملات اجتماعی، ارتباطات رو در رو، آموزش، مشاهدات مستقیم و مشارکت فعال شکل می
(. دانش ضمنی تثبیت شده و بیان و تحلیل آن 2017، 4شود )روسبرگ و اریکسونها منتقل میدر فعالیت

شود و در عین حال انتقال و کپی برداری آن توسط گیری استفاده میحل مسئله و تصمیم سخت است و در
(. دانش فنی مرتبط با تخصص افراد است در حالی که دانش 2017رقبا دشوار است )روسبرگ و اریکسون، 

راد کار ها و رفتارهای اجتماعی فردی از جمله قضاوت و ادراک اشاره دارد. زمانی که افشناختی به نگرش
شود. ها میدهد و سبب انتفاع سازمانای را شکل میها، فنون و فرهنگ گستردهکنند، دانش شناختی آنمی

کند که ممکن است به صورت فردی این استدلال دانش را به عنوان نمایش سیستماتیک واقعیت تعریف می
های حل مسئله، شامل دانش ند سازی(. توانم2017، 5یا در یک گروه کاری یافت شود )ماسینگام و الهلیبی
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دهد تا در مواجهه با یک موقعیت خاص به خوبی عمل نمایند. موقعیتی است که به یادگیرندگان اجازه می
دهد ای اجازه میدانش مفهومی، شامل؛ اصول، حقایق و مفاهیم حل مسائل خاص است  و دانش رویه

های موفق (. سازمان2020، 1بوسچل و بوگهولز-چردانش از موقعیتی به موقعیت دیگر منتقل شود )ریت
و همکاران،  2نمایند )آکاربه طور دائمی با کمترین منابع انسانی، سازمانی و فنی، دانش جدید را خلق می

(، پایداری 2019نمایند )مهدی و دیگران، های منحصر به فرد استفاده می(، از دانش برای خلق ویژگی2017
-یابند )آرچر( و به بازده مطلوب سازمانی دست می2020بخشند )چیون و چارلز، بود میرا در عملکرد خود به

 (. 2018، 3براون و کیتزمن
ها و قواعدی تعریف کرد که در فرآیندهای تجاری، مدیریت توان به عنوان استراتژیمدیریت دانش را می

شوند )هاشمی و همکاران، فزار ترکیب میمنابع انسانی و رفتار سازمانی و همچنین، فناوری و مهندسی نرم ا
های مختلف و های دانشی سازمان در بخشسازی سرمایهتواند با یکپارچه(. مدیریت دانش می2018

گیری هوشمندانه، ارتقای فرهنگ تاثیرگذاری مستقیم بر مفاهیمی مانند؛ مشتری مداری، رهبری و تصمیم
فرآیندها، تولید دانش جدید و تبدیل دانش ضمنی و ذهنی به دانش سازمانی، یادگیری سازمانی، بازطراحی 

ها و رسیدن به اهداف مورد نظر را به همراه داشته باشد صریح و مستند شده، زمینه ارتقاء سطح فعالیت
های مدیریت دانش به هر نوع سیستم اطلاعاتی اشاره دارد که (. سیستم1394)موسی خانی و همکاران، 

کنند کنند و مخازن جذب دانش را جستجو میکنند، منابع دانش را ردیابی میو بازیابی می دانش را ذخیره
های فکری و مبتنی بر دانش و انتقال آن های اطلاعاتی با ایجاد ارزش از دارایی(. این سیستم2021، 4)دی

های مدیریت دانش ن، سیستمکنند. بنابرایها، از مدیریت دانش پشتیبانی میها و سایر سازمانبین افراد، بخش
(. با این وجود 2020و دیگران،  5باشند )آلوماریهای دانش هستند که به آسانی قابل دسترس میپایگاه

ها نیازمند پشتیبانی فنی و غیرفنی از طریق ادغام افراد، فرآیندها های مدیریت دانش موفق در سازمانسیستم
 (. 2021ها است )دی، و فناوری

باید دانش موجود در یریت دانش از چهار بخش اصلی تشکیل شده است: در مرحله اول میفرآیند مد
های اطلاعاتی( مورد سطح سازمان و موانع آن )اعم از دانش صریح و ضمنی نزد افراد، مستندات و بانک

سازی گردد. سپس برای این که شناسایی واقع شده و سپس اخذ و کسب شده و به صورت مناسبی ذخیره
دانش با ارزش شده و به هم افزایی و زایش مجدد دانش منجر گردد، باید دانش موجود نزد افراد به اشتراک 
گذاشته شده و تسهیم گردد. پس از طی این مراحل، اکنون از دانش کسب شده در جهت اهداف عالیه سازمان 

 (.1400استفاده کرد )رجبی فرجاد و همکاران، 

                                                                                                                     
1. Ritcher-Beuschel & Bbogeholz 
2. Acar 
3. Archer-Brown & Keitzman 
4. Dei 
5. Alomari 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 d

an
es

h.
dm

k.
ir

 o
n 

20
25

-0
4-

18
 ]

 

                             6 / 31

https://danesh.dmk.ir/article-1-3278-fa.html


 

  1403 زمستان  97شماره  بیست و چهارم سال     

121 

های فناورانه، فرآیندهای مدیریت دانش های سازمانی و سیستمی حمایتی، شیوههای انسانبا اتخاذ فعالیت
گردد. در داخل مرزهای سازمان یکپارچه و تجمیع شده و تبدیل دانش ضمنی به دانش آشکار تسهیل می

(. دانش منبع مهمی 2019و همکاران،  1شود )کامپانلاهمچنین، دانش فردی به دانش شرکتی تبدیل می
تواند کند. مدیریت دانش میدر اقتصاد مبتنی بر دانش است که به دستیابی به مزیت رقابتی کمک می

کارکنان را از طریق کسب دانش، تبدیل دانش و بارگیری دانش پر بارتر کرده و کارایی شرکت را افزایش 
ها جریان یابد و دهند دانش در میان افراد و گروهانش اجازه می(. فرآیندهای مدیریت د1402دهد )بختیاری، 

ای مناسب در درون سازمان تحصیل، تواند به گونهشامل انتقال دانش فردی به دانش شرکتی است که می
(. با ادغام فرآیندهای مدیریت دانش در 2019خلق، ذخیره، تسهیم و بکار گرفته شود )مهدی و همکاران، 

یابد و منجر به پذیرش محیط بازارهای جدید، حصول وزانه، دانش موجود در سازمان افزایش میهای رفعالیت
یابی تر و دستای بهتر و در زمان مناسبگیری به گونهمندی بیشتر مشتری و حل مسئله و تصمیمرضایت

های طبق پژوهش(. بر 2020و قنداه و همکاران،  2017شود )آکار و همکاران، به پایداری در عملکرد می
های فنی و فناوری، فرهنگی و مدیریتی و ساختار فرآیندهای پیشین، عوامل فردی ، گروهی، زیر ساخت

 (. 1389باشند )اخوان و همکاران، سازمانی بر موفقیت مدیریت دانش تاثیر گذار می

 

 عملکرد سازمانی پایدار

فرد بودن در صنعت و توانایی رهبری در پایداری یک رویکرد سیستماتیک برای دستیابی به منحصر به 
(. عملکرد سازمانی پایدار 2020و همکاران،  2بازار است که با کاهش هزینه و رشد درآمد همراه است )لمتی

های ها گنجاندن جنبههای اتخاذ شده توسط یک سازمان بستگی دارد که هدف آنها و شیوهبه استراتژی
شان بر سازمان و بوده و الهام بخش مدیران در لحاظ کردن اثر تصمیماتگیری پایداری در فرآیند تصمیم

ها اصرار دارند تا (. در نتیجه افزایش تاکیدها بر پایداری، شرکت2019، 3جامعه در بلندمدت است )مارتینز
مرتبط  های پایداری؛ جنبه اقتصادی مرتبط با وضعیت مالی سازمان، جنبه اجتماعینتایج خود را بر مبنای جنبه

نفعان خود و جنبه زیست محیطی مربوط به مسئولیت های مدیریتی و مسئولیت شرکت در قبال ذیبا شیوه
مزایای  (.2020و عباس،  2018و همکاران،  4شرکت در قبال محیط زیست، تجدید ارزیابی نمایند )کایادو

ده ساختن تعهدات مسئولیت طولانی مدت پایداری شرکتی در برآوردن ساختن تعهدات زیست محیطی، برآور
دهی و نفعان، مباشرت، علامتهای مشروعیت، ذیاجتماعی و افزایش شهرت شرکت، مورد تائید نظریه

 (. 1399نهادی است )عبدی و همکاران، 
های سازمان برای دستیابی به استراتژی پایداری با ایجاد یک محیط دانش مشارکتی و بسط قابلیت 

های پایدار در بلند مدت ضمن دستیابی به سازد. سازماننفعان را برآورده مییدانش اثربخش نیازهای ذ
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اند که (. مطالعات علمی نشان داده2018یابند )اکرم و همکاران، عملکرد برتر به خلق ارزش مستمر دست می
 متخصصان و صاحبان کسب و کارهای تجاری مدیریت دانش را به عنوان ابزاری اثرگذار جهت دستیابی

بینی و در حال تغییر های تجاری غیرقابل پیشبه پایداری در فرآیندهای کسب و کار درونی و در محیط
های عباس (. نتایج پژوهش2019و مارتینز و همکاران،  2020برند )حسین و همکاران، به کار می

داری شرکتی تاثیر ( نشان داده که تحصیل دانش و بکارگیری آن بر پای2020و همکاران ) 1( و شهزاد2020)
( بر روی 2019و همکاران ) 2تورس-داری دارد. افزون بر این، مطالعه انجام شده توسط لوپزمثبت و معنی

های تولیدی و ( بر روی شرکت2020های کوچک و متوسط در مکزیک و همچنین مطالعه عباس )شرکت
محیطی و اقتصادی تاثیر مثبت و خدماتی در پاکستان نشان دادند که خلق دانش بر پایداری عملیاتی، 

( نشان دادند که انبارش و ذخیره دانش بر روی اثربخشی عملکرد 2016و همکاران ) 3داری دارد. لینمعنی
( و امیر و همکاران 2020تاثیر مثبتی دارد. افزون بر این، مطالعات انجام شده توسط شهزاد و همکاران )

 ر با اهمیت و معناداری بر عملکرد پایداری دارد. ( نیز نشان داد که تسهیم دانش تاثی2021)

  

 های انسانی تاثیر گذار بر مدیریت دانشعامل

ای آزاد با یکدیگر تعامل نمایند، از انگیزش کارکنان و ایجاد محیطی که درآن افراد بتوانند به گونه
(. اعتماد، یک جنبه 0182، 4باشند )پارک و کیمهای مدیریت دانش میهای تاثیرگذار بر روی چرخهعامل

ها است که برای ایجاد و حفظ روابط بین فردی مهم است رابطه میان افراد بر اساس اطمینان متقابل آن
کند که تمایل به تسهیم دانش و تخصص (. اعتماد بین فردی فرهنگی ایجاد می2017و همکاران،  5)کوهانگ

سازد )کوهانگ ها را تسهیل میمدیریت دانش، اجرای آن هایرا در بین افراد افزایش داده و ضمن ترویج شیوه
وری و خلاقیت را افزایش (. اعتماد بین همکاران ضمن ایجاد یکپارچگی اجتماعی، بهره2017و همکاران، 

(. در مطالعات انجام 2018بخشد )پارک و کیم، گیری را بهبود میدهد و فرآیندهای حل مسئله و تصمیممی
( رابطه 2018( و کوهانگ و همکاران )2015و همکاران ) 7(، تانگاراجان2016همکاران )و  6شده توسط روتن

مثبت و معنادار میان اعتماد و تسهیم دانش نشان داده شده است، اما، پژوهشی در خصوص رابطه میان اعتماد 
 و دیگر فرآیندهای مدیریت دانش انجام نشده است.

شود. ارتباط به جریان اطلاعات ها مشخص میگر و هماهنگی آنتعامل با میزان ارتباط کارکنان با یکدی
ها برای های رسمی و غیر رسمی در سازمان و هماهنگی افراد و گروهها از طریق فعالیتمیان افراد و گروه
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(. تعامل بر تجربه درونی افراد متمرکز است و در قالب 2022انجام کار مورد نظر اشاره دارد )لین و همکاران، 
کند. افزون های دانش را در سازمان تسهیل میای، نظارت و دیگر اشکال ارتباطی، شیوهوزش حرفهآم

بخشد ها در اجرای فرآیندهای دانش را بهبود میهای آنها و قابلیتبر این، تعامل میان کارکنان، مهارت
شود )لین د سازمانی میو منجر به رویکردهای خلاقانه و نوآورانه جدید برای حل مسائل و بهبود عملکر

های ارتباطی و هماهنگی در روابط بین افراد است که توسط کانال (. تعامل یک ویژگی2022و همکاران، 
( در 2017و همکاران ) 1کند. چیمشود و به مشارکت افراد در فرآیندهای دانش کمک میپشتیبانی می

سازی نمایند که منجر به تعامل در را اجرا و پیادههایی ها پیشنهاد کردند، استراتژیای به سازمانمطالعه
 شود.کارکنان شوند، زیرا این امر سبب اجرای مدیریت دانش موثر و بهبود عملکرد سازمانی می

های خود در انجام یک کار خاص ها و مهارتخود کارآمدی به عنوان اعتماد به فرد نسبت به شایستگی
(. خود کارآمدی شامل 2016، 2شود )رانهار و سندرزتوصیف می و دستیابی به سطح مطلوبی از عملکرد

های فرد در خلق دانش جدید و تسهیم دانش ارزشمند ها، خود مختاری و رفتاری است که بر توانایینگرش
اند که افراد با احساس خود گران دریافته(. پژوهش2018گذارد )صدیقی و همکاران، خود با دیگران تاثیر می

بالا در مقایسه با افراد با احساس خود کارآمدی پایین در انجامکارهای سخت و وظایف چالش کارآمدی 
(. خود کارآمدی بر قصد افراد برای 2019، 3نمایند )بیزلی و برنادوفسکیای فعال مداخله میبرانگیز به گونه

پیوسته دانش فردی است گذارد. خود کارآمدی در نتیجه توسعه کمک به فرآیندهای دانش در سازمان اثر می
های (. پژوهش2021، 4کند )نیسولا و اولاندرهای دانش و بهبود عملکرد سازمانی کمک میو به توسعه رویه

اند که خود کارآمدی تاثیر مثبت و معناداری بر فرآیندهای مدیریت دانش در بخش خدمات گذشته نشان داده
(، در بخش عمومی )نگوین و 2018دیقی و همکاران، (، در بخش انرژی )ص2015)تانگاراجا و همکاران، 

 ( دارد.2016( و در بخش آموزش )رانهار و سندرز، 2020، 5مالیک

 

 های سازمانی تاثیرگذار بر مدیریت دانش عامل

های سازمان و انداز، ماموریت، ارزشهر سازمانی فرهنگ و ساختار خاص خود را دارد که هویت، چشم
های ( و در آن اجرای فعالیت2019، 6کند )گونزالس و دی ملوهای تجاری را تعیین مینحوه انجام فعالیت

گیرد )یوسف و همکاران، مدیریت دانش به وسیله تشویق، حمایت و پاداش کارکنان تحت تاثیر قرار می
های مالی و غیرمالی به جز حقوق است که کارکنان در عوض عملکرد خوب خود (. پاداش محرک2017

توانند درونی یا بیرونی باشند. پاداش درونی شامل ارتقاء و امنیت شغلی و یا ها مینمایند. پاداشفت میدریا
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باشد که بر روی اخلاقیات و طرز تفکر و ذهنیت شخص تاثیرگذار است و پاداش پذیر میبرنامه کاری انعطاف
باشد )دوز و همکاران، یرگذار میبیرونی به صورت پولی یا غیرپولی بوده و بر کیفیت زندگی افراد تاث

شوند )مصطفی و ها به عنوان ابزار قدرتمند برای ایجاد انگیزه در کارکنان شناخته می(. پاداش2019
-(. پاداش در مدیریت منابع انسانی نقشی کلیدی داشته و ضمن تحریک رفتارها و نگرش2019علی، 

(. مدیران یک سازمان باید 2017 ،دهد )ویکتور و هولها را افزایش میهای افراد، رضایت شغلی و نگرش آن
انتظارات خود را به کارکنان منتقل نموده و با استقرار یک سیستم پاداش دهی مناسب، به کارکنانی که این 

سازند، پاداش مناسبی اعطاء نمایند و بدین وسیله به اهداف استراتژیک سازمان دست انتظارات را برآورده می
های مدیریت دانش ای مشابه، استقرار سیستم پاداش در فعالیت(. به گونه2019و همکاران،  1یابند )جیانگ

شود )یوسف و همکاران، سبب ایجاد انگیزش در کارکنان جهت مداخله در فرآیندهای مدیریت دانش می
دارد )وانگ  داری(. مطالعات پیشین نشان داده که پاداش بر روی فرآیندهای مدیریت دانش تاثیر معنی2017

 (. 2020و نگوین و مالیک،  2022و همکاران، 

فرهنگ سازمانی ویژگی منحصر به فرد هر سازمانی است که هویت خود را در بستر تاریخ، تجربه و 
های مشترک درون ( و متشکل از هنجارها و ارزش2020نماید )لوو و همکاران، محیط سازمان منعکس می

ها و رفتار اعضای آن را در داخل و خارج برای دستیابی به زمان و نگرشهای ساسازمان است که فعالیت
(. فرهنگ سازمانی در چنین ابعادی از نوآوری و خلاقیت 2018، 2کند )فرناندزنتایج مطلوب هدایت می

کند و تمرکز بیرونی آن بر متمایزسازی و تمرکز درونی آن بر کارایی در عملیات تجاری است پشتیبانی می
شود و اندازها و ماموریت سازمان منتج میهای رهبران، چشم(. فرهنگ سازمانی از ارزش2019، 3بونا)اوگ

(. فرهنگ سازمانی با تعیین 2020کند )لوو و همکاران، میان استراتژی سازمان و اعضای آن ارتباط برقرار می
آن به پذیرش فرآیندهای مدیریت نحوه مدیریت، انتقال و ادغام دانش در عملیات سازمان و واحدهای مختلف 

های جدید دانش کند و بر چگونگی برقراری ارتباط و تبادل دانش افراد که منجر به شیوهدانش کمک می
ها و هنجارهای یک سازمان بر رفتار گذارد. بنابر این، فرهنگ سازمانی به عنوان ارزششوند، تاثیر میمی

گذارد و ایجاد فرهنگ سازمانی حمایتی منجر یریت دانش تاثیر میها در فرآیندهای مدکارکنان و مشارکت آن
های پیشین نشان (. پژوهش2020، 4شود )فام و دینبه موفقیت مدیریت دانش و بهبود عملکرد سازمانی می

تواند بر فرآیندهای مدیریت دانش مانند؛ تسهیم، انتقال، خلق و انبارش دانش اند که فرهنگ سازمانی میداده
 (.2022، 6و ان جی 2020، 5؛ چیون و چارلز200ر بگذارد )فام و دین، تاثی

                                                                                                                     
1. Jiang 
2. Fernandes 
3. Ogbonna 
4. Pham & Dinh 
5. Chion & Charles 
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های مکمل ها، استعدادها و تخصصای از مهارتکار تیمی به عنوان کار گروهی از افراد با مجموعه
کنند و هر یک در قبال شود که برای دستیابی به یک هدف مشترک با یکدیگر همکاری میتوصیف می

-(. هدف کار تیمی ایجاد تعادل میان شایستگی2019باشند )گونزالز و دی ملو، پاسخگو مینتیجه کار خود 

کند و فرصتی های مختلف اعضای تیم است. کار تیمی به خلاقیت بیشتر کارکنان کمک میها و قابلیت
(. کار 2019نماید )اوگبونا، جهت تبادل دانش و تخصص ایجاد کرده و جریان دانش را در سازمان تسهیل می
های دانش و جریان دانش تیمی موثر تاثیر مثبتی بر رضایت شغلی، تعهد سازمانی و مداخله کارکنان در رویه

و گونزالز و دی  2016، 1شود )هانایشادر واحدهای مختلف سازمان دارد و سبب بهبود عملکرد سازمانی می
 (.2019ملو، 

ها را در ها میان افراد، جریان فعالیتزیع مسئولیتساختار سازمانی با تقسیم وظایف و کارکردها و تو
ها به عنوان واحدهایی با موجودیت مستقل (. سازمان2019، 2دهد )شاوواحدهای مختلف سازمان شکل می

ها مبتنی بر چند ویژگی مانند طراحی واحدهای مختلف، دارای سلسله مراتبی هستند و ساختار سازمانی آن
(. ساختار سازمانی به 2019های مختلف است )شاو، ن بخشی و هماهنگی بخشدهی بیفرآیندهای گزارش

شود که بندی میدو جنبه فیزیکی )اندازه و سلسه مراتب( و غیر فیزیکی )تمرکز، تخصص و رسمیت( تقسیم
توانند بر روی رفتار و عملکرد اعضا اثرگذار باشند. به عنوان مثال، تمرکز ساختاری بالا فرصت رشد و می

ای منفی بر روی نوآوری، خلاقیت و حل مسئله دهد و رسمی شدن بالا به گونهتوسعه افراد را کاهش می
(. یک ساختار سازمانی متوازن؛ همکاری میان افراد را افزایش 2019و همکاران،  3گذارد )سینگتاثیر می

دهد جاری را افزایش میبخشد و کارایی و اثربخشی عملیات تگیری را بهیود میدهد، فرآیند تصمیممی
تواند با تعیین چگونگی اجرا و هماهنگی فرآیندهای دانش، (. ساختار سازمانی می2017، 4)آکاریا و میشرا

پذیر و شکل سلسله مراتبی کمتر، از مشوق یا مانع اجرای مدیریت دانش باشد. یک ساختار سازمانی انعطاف
های مدیریت دانش و تواند رویهارتباطی بین کارکنان میهای طریق حفظ تعاملات اجتماعی و ایجاد کانال

دار ساختار سازمانی بر فرآیندهای های گذشته تاثیر معنیبه خصوص تسهیم دانش را ارتقاء دهد. در پژوهش
 (.2017و آکاریا و میشرا،  2015، 5مدیریت دانش تائید شده است )وهبا

 

 های فنی تاثیرگذار بر مدیریت دانشعامل

ابزارهای فناوری نقش مهمی در اجرای فرآیندهای مدیریت دانش دارند. استفاده از فناوری اطلاعات 
های سازمانی بر اجرای کارآمد ها و شبکههای اجتماعی به عنوان بخشی از سیستمکافی و ابزارهای شبکه

فراد شاغل در سازمان ایجاد گذارند. این ابزارها روشی برای ارتباط بین افرآیندهای مدیریت دانش تاثیر می

                                                                                                                     
1. Hanaysha 
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کنند و این امر انباشت و ادغام دانش از منابع مختلف در یک مکان و دسترسی آن برای کارکنان را تسهیل می
 (. 2023کند )کرداب، می

ها و ها، برنامهفناوری اطلاعات یک اصطلاح بنیادی است که در درجه اول برای توصیف رایانه
شود و فرآیندهای مدیریت دانش را تقویت کرده و سرمایه دانش را در اده میارتباطات از راه دور استف

(. فنوری 2022و همکاران،  1برد )وینماید و در عین حال موانع دانش را از بین میسازمان مدیریت می
ابزارهای دهد و های الکترونیک، افراد را به دانش موجود پیوند میهای داده و فرماطلاعات از طریق پایگاه

(. بنابر این، فناوری اطلاعات با حفظ و کدگذای 2023دهد )کرداب، سازی دانش مفیدی را تشکیل میذخیره
کند. لذا هنگامی که یک کارمند سازی دانش پشتیبانی میها و دانش یک شرکت، از ذخیرهسوابق، آزمایش

زمان، در دسترس سایر کارکنان است. افزون های داده ساکند، دانش او در مخازن و پایگاهسازمان را ترک می
نماید بر این، فناوری اطلاعات موانع انتقال و تسهیم دانش را کاهش داده و بکارگیری دانش را تسهیل می

، 3دار فناوری اطلاعات بر روی تسهیم دانش )العلاوی(. مطالعات پیشین تاثیر معنی2018و همکاران،  2)دانگ
( را تائید 2012و همکاران،  5(، تحصیل و خلق دانش )پینهو2010، 4کو و ماریانو(، ذخیره دانش )فران2007
های اجتماعی در نظر های دانش و رسانههای اجتماعی منابع مهم دانش قابل اعتماد، شبکهاند. شبکهنموده

یمیل و (. دانش در یک بستر خاص مانند؛ اینترنت، اینترانت، ا2018شوند )صدیقی و همکاران، گرفته می
شود و بین ارائه دهنده و گیرنده آن ارتباط برقرار نموده و به ها هدایت میگروه افزار، توسط افراد و سیستم

دهد با بکارگیری یک سیستم واسطه کامپیوتری دانش و تجربیات خود را مبادله نمایند کاربران اجازه می
 (. 2018)صدیقی و همکاران، 

ها به منظور ارتباط ها در بین افراد، بسیاری از شرکتی و محبوبیت آنهای اجتماعبا رشد سریع شبکه
های های مختلف، ترغیب شدند که پلتفرمها در پروژهموثر کارکنان با یکدیگر و همکاری و مشارکت آن

های ها کانال(. این شبکه2015آنلاین مشابهی را برای کارکنان خود فراهم نمایند )تانگاراجاو همکاران، 
شود ها یافتن دانش مورد نیاز و مبادله آن تسهیل میدهند که بر پایه آنارتباطی و بازخوردی را تشکیل می

(. در حالی که 2019و همکاران،  6سازد )جیانگتو امکان تماس بی درنگ افراد برای گفت و گو را فراهم می
های اجتماعی سازمان شبکه در 8تواند در مخازن اطلاعات جاسازی شود، دانش ضمنیمی 7دانش محض

ها ( و آن2018و همکاران،  9گذارد )کتوهای احساسی و رفتاری افراد تاثیر میتعبیه شده است و بر واکنش
کند تا دانش خود را فراتر از مرزهای سازمانی و جغرافیایی به اشتراک بگذارند و منجر به ارتباطات تشویق می
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های اجتماعی با ایجاد ارتباطات مستقیم میان (. شبکه2023شود )کرداب، بازتر با مشارکت کنندگان بیشتر می
-نفعان، امکان تحصیل و خلق دانش جدید را فراهم میکارکنان، مشتریان، عرضه کنندگان و سایر ذی

های اجتماعی به عنوان یک کند. شبکهنماید و به انتقال دانش مفید برای عملکرد سازمانی کمک می
شوند که ارائه دهندگان و دریافت کنندگان دانش را از طریق فناوری مهم در نظر گرفته می ابزار ارتباطی

کند و بر عملکرد سازمانی تاثیر دهند و به چرخه مدیریت دانش کمک میهای مختلف به هم پیوند میپلتفرم
جتماعی بر فرآیندهای های ادار شبکههای گذشته تاثیر مثبت و معنی(. پژوهش2023گذارد )کرداب، مثبت می

 (. 2023و کرداب،  2018؛ صدیقی و همکاران، 2015اند )تانگاراجا و همکاران، مدیریت دانش را تائید نموده
متغیرهای مطالعه ، های مربوطهاهداف پژوهش، مبانی نظری و تحلیل پیشینهدر این پژوهش بر اساس 

به منظور پوشش شکاف موجود در طراحی و ارائه شده است.  1الگویی به شرح شکل شماره شناسایی و 
های انسانی )اعتماد، تعامل، های فرآیند مدیریت دانش، مدل پیشنهادی در این مطالعه روابط میان عاملمدل

های فناوری املهای سازمانی )پاداش، فرهنگ سازمانی، کارتیمی و ساختار سازمانی(، عخودکارآمدی(، عامل
های اجتماعی( و فرآیندهای مدیریت دانش )تحصیل، خلق، انبارش، تسهیم های اطلاعاتی و شبکه)سیستم

و بکارگیری( و همچنین، رابطه میان فرآیندهای مدیریت دانش و عملکرد سازمانی پایدار را مورد آزمون قرار 
های انسانی، سازمانی و نش بر رابطه میان عاملدهد. افزون بر این، نقش میانجی فرآیندهای مدیریت دامی

 گیرد.فناوری و عملکرد سازمانی پایدار مورد آزمون قرار می
 

 روش پژوهش.4

ای و میدانی است و در دسته های کتابخانهو ترکیبی از روش این پژوهش از حیث هدف از نوع کاربردی بوده
های مقطعی است. چرا که در یک برهه نوع پژوهش شود. از نظر زمانی ازبندی میهای کمی طبقهپژوهش

توصیفی پیمایشی و از حیث  ،دهد. روش پژوهش حاضراطلاعات لازم را ارائه می 1403زمانی یعنی سال 
 نظری و کاربردی مرتبط هایپژوهش ،است. برای تهیه پرسشنامه روش انجام، جزء مطالعات همبستگی

گیری استخراج گردید. برای سنجش روایی محتوایی یارهای اندازهها متغیرها و معبررسی و بر مبنای آن
 دانشگاهنفر از متخصصین و استادان  6ها، در اختیار پرسشنامهاستفاده شد و لذا  "روش صوری"از  پرسشنامه

قرار گرفت تا اهمیت اطلاعات و ارتباط بین متغیرها، در جای مناسب مورد بررسی قرار بگیرد و مشخص شود 
ها، تغییر در آئین نگارش های آنبا طرح دیدگاه ی هدف مطالعه قرار دارند یا خیر.ها در راستاین پرسشنامهآیا ا

 . حاصل شد صوریها، روایی و مفهوم برخی از پرسش
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 : مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره 

 

 اعتماد

 تعامل

 خود کارآمدی

 پاداش

 فرهنگ سازمانی

 کار گروهی

 ساختار سازمانی

 فناوری اطلاعات

های شبکه 

 اجتماعی

 خلق دانش

 ذخیره دانش

 تسهیم دانش

عملکرد سازمانی 

 پایدار

 بکارگیری دانش

 تحصیل دانش
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 ها نشان داده شده است. ، نوع متغیرهای پژوهش و منبع استخراج آن1در جدول 

 پژوهش و بررسی پایایی پرسشنامه متغیرهای اندازه گیری . نحوه1 جدول

 

                                                                                                                     
1. Wu & Chen 
2. Fullwood 
3. Mura 
4. Dijk 
5. Buheji 
6. Yusr 

 آلفای کرونباخ منابع استخراج متغیرها گیرینحوه اندازه نام متغیر

 837/0 (2023(، کرداب )2018علی و همکاران ) پرسش 3 (Knowledge Aquisitionتحصیل دانش )

 پرسش 3 (Knowledge Creationخلق دانش )
(، 2018(، علی و همکاران )2014) 1وو و چن

 (2023کرداب )
909/0 

 911/0 (2023کرداب )(، 2017یوسر و همکاران ) پرسش 2 (Knowledge Storageانبارش دانش )

 952/0 (2023(، کرداب )2018علی و همکاران ) پرسش 3 (Knowledge Sharingتسهیم دانش )

 Knowledgeبکارگیری دانش )

Application) 
 901/0 (2023(، کرداب )2018علی و همکاران ) پرسش  3

 933/0 (2018(، علی و همکاران )2013) 2فول وود پرسش 5 (Trustاعتماد )

 926/0 (2013و همکاران ) 3مورا پرسش 5 (Interactionتعامل )

 878/0 (2016و همکاران ) 4دیجک پرسش 5 (self-efficiencyخود کارآمدی )

 796/0 (2013و همکاران ) 5بوهجی پرسش 5 (rewardپاداش )

 پرسش 5 (Organizational Cultureفرهنگ سازمانی )
همکاران (، علی و 2016دیجک و همکاران )
(2018) 

773/0 

 پرسش 5 (Teamworkکار تیمی )
و همکاران  6(، یوسر2016دیجک و همکاران )
(2017) 

826/0 

 Organizationalساختار سازمانی )

Structure) 
 837/0 (2013فول وود ) پرسش 5

 Informationفناوری اطلاعات )

Technology) 
 751/0 (2013بوهجی و همکاران ) پرسش 6

 802/0 (2013(، فول وود )2013بوهجی و همکاران ) پرسش 6 (Social Networksاجتماعی )شبکه 

 Sustainableعملکرد سازمانی پایدار )

Organizational Performance) 
 858/0 (2023کرداب ) پرسش 6
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پایایی پرسشنامه را با استفاده از شاخص ضریب آلفای کرونباخ نشان  1شماره افزون بر این، جدول 
های دهد. برای سازگاری درونی قابل قبول که منجر به نتایج اثر بخش شود، آلفای کرونباخ سازهمی

های قرار دارد که نشان دهنده سازگاری درونی قوی میان سازه 952/0و  751/0پژوهش در دامنه میان 
نفر  346 ، %5با استفاده از فرمول کوکران در سطح خطای  اندازه نمونه آماری پژوهشاست. پژوهش 

شرکاء، مدیران و های پژوهش در بین جامعه هدف یعنی به دست آمد. پس از توزیع ابزار گردآوری داده
وایی به علت احتمال عدم پاسخ و افزایش ر) عدد 430به تعداد  سرپرستان موسسات حسابرسی ایران، 

. ها قابل استفاده بودندکه همگی آن پاسخ دریافت شد 358های مکرر، سرانجام تعداد ، با پیگیریپژوهش(
و به ها ها و آزمون فرضیهو تحلیل داده های آماری و  معادلات ساختاری جهت تجزیهدر نهایت از تکنیک

ها از نرم افزارهای برای تحلیل دادهفرآیندهای مدیریت دانش از آزمون سوبل و منظور بررسی نقش میانجی 
Amos  وstata .استفاده شد 

 

 هاتحلیل یافته.4

نفددری کدده بدده  358شددود کدده بدده لحدداظ سددنی از بددین ( ملاحظدده مددی2طبددق اطلاعددات جدددول )
تددا  36نفددر دارای سددن  118سددال،  35تددا  31نفددر دارای سددن  68انددد؛ سددوالات پرسشددنامه پاسددخ گفتدده

نفددر  358سددال بودنددد و بدده لحدداظ تحصددیلات از بددین     45تددا  41سددن نفددر دارای  172سددال،  40
نفدددر دارای تحصدددیلات  234نفدددر دارای تحصدددیلات کارشناسدددی،   88پاسدددخگو بددده پرسشدددنامه؛  

باشدند و بیشدتر افدراد بده لحداظ سدابقه خددمتی        نفدر دارای تحصدیلات دکتدرا مدی     36کارشناسی ارشد و 
 باشند.سال می 15تا  11بین 

 تایج توصیفی جمعیت شناختی: ن2جدول شماره 

 درصد فراوانی گروه متغیر

 

 جنسیت

 76 273 مرد

 24 85 زن

 100 358 مجموع

 

 سن

 19 68 35تا  31

 33 118 40تا  36

 48 172 45تا  41

 100 358 مجموع

 

 تحصیلات

 14 36 دکتری

 62 234 کارشناسی ارشد

 24 88 کارشناسی

 100 358 مجموع
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هدا و متغیرهدای فرآینددهای مددیریت داندش،      آمدار توصدیفی و بدار عداملی شداخص      3شدماره  جدول 
هدای فنداوری و عملکدرد سدازمانی پایددار را نشدان       هدای سدازمانی، عامدل   های انسدانی، عامدل  عامل

گیدرد، تدک بعددی بدودن     سدنجش مدورد توجده قدرار مدی      یاولین عاملی که در ارزیابی الگودهد. می
بایدد بدا بدار     هدا الگو است. بدین معندی کده هدر پرسدش در مجموعده پرسدش       موجود درهای پرسش

-بدوده و پرسدش   4/0عاملی بزرگ، تنها به یک بعدد یدا متغیدر پنهدان ارتبداط یابدد. حدداقل بدار عداملی          

. همدان طدور کده در    که بار عداملی کمتدر از ایدن مقددار دارندد بایدد از ادامده تحلیدل حدذف شدوند           هایی
 ایدن  باشدد. از مدی  4/0هدای پدژوهش بزرگتدر از    ت بدار عداملی همده سدازه    مشدخص اسد   3جدول شماره 

  .شودمی تایید های این پژوهشپرسش بودن بعدی تک رو
 ها و متغیرهای پژوهش: آمار توصیفی و بار عاملی شاخص3جدول شماره 

 بار عاملی انحراف معیار میانگین متغیر

 تحصیل دانش

KA1 71/3 79/0 79/0 

KA2 62/3 86/0 86/0 

KA3 54/3 68/0 77/0 

 خلق دانش

KC1 81/3 75/0 76/0 

KC2 92/3 66/0 81/0 

KC3 86/3 77/0 68/0 

 ذخیره دانش

KS1 98/3 82/0 62/0 

KS2 76/3 69/0 76/0 

 تسهیم دانش

KSh1 87/3 71/0 88/0 

KSh2 12/4 92/0 78/0 

KSh3 05/4 68/0 64/0 

 بکارگیری دانش

KAp1 21/4 88/0 69/0 

KAp2 69/3 67/0 73/0 

KAp3 92/3 71/0 75/0 

 های انسانیعامل

Trust 1 21/4 68/0 82/0 

Trust 2 19/4 77/0 92/0 

Trust 3 99/3 82/0 78/0 

Trust 4 03/4 71/0 80/0 
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Trust 5 20/4 91/0 65/0 

Interaction 1 07/4 84/0 69/0 

Interaction 2 73/3 78/0 76/0 

Interaction 3 62/3 74/0 74/0 

Interaction 4 91/3 76/0 82/0 

Interaction 5 96/3 85/0 72/0 

Self-efficiency 1 05/4 68/0 62/0 

Self-efficiency 2 83/3 79/0 69/0 

Self-efficiency 3 89/3 75/0 78/0 

Self-efficiency 4 98/3 82/0 73/0 

Self-efficiency 5 10/4 96/0 81/0 

 های سازمانیعامل

Reward 1 78/3 91/0 80/0 

Reward 2 94/3 98/0 89/0 

Reward 3 86/3 96/0 86/0 

Reward 4 72/3 89/0 88/0 

Reward 5 66/3 86/0 76/0 

OC 1 99/3 75/0 73/0 

OC 2 92/3 77/0 79/0 

OC 3 78/3 80/0 81/0 

OC 4 01/4 78/0 87/0 

OC 5 97/3 01/1 69/0 

Team 1 02/4 90/0 83/0 

Team 2 92/3 76/0 74/0 

Team 3 80/3 88/0 76/0 

Team 4 06/4 82/0 91/0 

Team 5 75/3 76/0 79/0 

OS 1 60/3 96/0 84/0 

OS 2 59/3 92/0 90/0 

OS 3 71/3 88/0 91/0 

OS 4 83/3 92/0 87/0 

OS 5 64/3 79/0 82/0 
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 های فناوریعامل

IT 1 13/4 91/0 91/0 

IT 2 10/4 82/0 81/0 

IT 3 12/4 81/0 84/0 

IT 4 98/3 78/0 81/0 

IT 5 04/4 88/0 86/0 

IT 6 83/3 91/0 86/0 

Network 1 76/3 86/0 76/0 

Network 2 58/3 85/0 91/0 

Network 3 43/3 84/0 88/0 

Network 4 82/3 93/0 85/0 

Network 5 75/3 92/0 84/0 

Network 6 62/3 97/0 78/0 

 عملکرد سازمانی پایدار

SOP 1 92/3 78/0 76/0 

SOP 1 14/4 72/0 70/0 

SOP 1 13/4 68/0 81/0 

SOP 1 18/4 62/0 64/0 

SOP 1 26/4 76/0 68/0 

SOP 1 98/3 66/0 78/0 

 
گددردد کدده شدداخص هددای هددر سددازه )متغیددر( بددا یکدددیگر  روایددی همگددرا بدده ایددن اصددل بددر مددی 

بددودن میددانگین   5/0ای داشددته باشددند. میددزان روایددی همگددرا از طریددق بیشددتر از    همبسددتگی میاندده
دهدد کده یدک متغیدر     در حقیقدت ایدن شداخص نشدان مدی      .آیدد دست میه ب AVEواریانس خروجی یا 

چدون مقددار   . هدای خدود را بده طدور متوسدط توضدیح دهدد       پنهان تا چه حد قادر است واریانس شداخص 
متغیرهدا   همده بندابراین روایدی همگدرای     ،اسدت  بدوده  بیشدتر  5/0از مقددار   همده متغیرهدا   محاسبه شده

ی معدادلات سداختاری بده کمدک روش حدداقل مربعدات جزئدی بدر خدلاف روش          الگوسداز در  تایید شدد. 
هدای متعددد بدرای سدنجش کدل الگدو وجدود نددارد، ولدی شاخصدی بده ندام             محدور، شداخص  کوواریانس

بدرازش الگدوی سداختاری، بدرازش الگدوی کلدی از طریدق         نیکویی برازش پیشدنهاد شدده اسدت. پدس از    
شدود. ایدن معیدار مربدوط بده بخدش کلدی معدادلات سداختاری اسدت، بددین            ارزیابی می GOFشاخص 

گیدری و بخدش   تواندد پدس از بررسدی بدرازش بخدش انددازه      معنی که توسط ایدن معیدار، پژوهشدگر مدی    
بدرای الگدوی ایدن     GOF. مقددار  ساختاری الگدوی پدژوهش، بدرازش بخدش کلدی را نیدز کنتدرل کندد        

دهندده بدرازش بسدیار قدوی الگدوی پدژوهش اسدت. جددول         باشدد کده نشدان   مدی  46/0پژوهش، برابر با 
هدای انسددانی، سددازمانی و  ضددریب همبسدتگی پیرسددون فرآینددهای مدددیریت دانددش بدا عامددل    4شدماره  
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دهای مدددیریت فندداوری تدداثیر گددذار بددر ایددن فرآیندددها و همچنددین ضددریب همبسددتگی پیرسددون فرآیندد 
 دهد. دانش با عملکرد سازمانی پایدار را نشان می

 های پژوهش: ضریب همبستگی پیرسون میان سازه4جدول شماره  

 بکارگیری دانش تسهیم دانش ذخیره دانش خلق دانش تحصیل دانش هاعامل

 514/0** 562/0* 562/0** 368/0** 516/0** اعتماد

 798/0** 716/0** 463/0** 482/0* 562/0** تعامل

 568/0** 398/0* 722/0** 386/0** 534/0** خودکارآمدی

 426/0** 382/0* 159/0* 432/0** 682/0** پاداش

 378/0** 429/0** 342/0* 344/0** 514/0** فرهنگ

 752/0** 542/0** 412/0** 622/0** 468/0* کار تیمی

 632/0** 638/0** 518/0** 658/0** 612/0** ساختار

 508/0** 542/0** 342/0** 598/0** 723/0** فناوری اطلاعات

 488/0** 428/0** 365/0** 406/0** 416/0** شبکه اجتماعی

 542/0** 456/0** 422/0** 517/0* 562/0** عملکرد سازمانی پایدار

P-value<0.01 ** ,  P-value<0.05 * 

 دهد.معادلات ساختاری را نشان میسازی داری مدلضرایب مسیر و سطح معنی 5جدول شماره 

 سازی معادلات ساختاریداری مدلو سطح معنی t: ضرایب مسیر و قدر مطلق مقادیر 5جدول شماره 

 شواهد تجربی t P-valueآماره  ضرایب مسیر 
 تائید فرضیه <001/0 72/4 142/0 : تحصیل دانش         عملکرد سازمانی پایدار1فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 39/5 175/0 دانش            عملکرد سازمانی پایدار : خلق2فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 46/3 093/0 عملکرد سازمانی پایدار      : ذخیره دانش     3فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 72/8 283/0 : تسهیم دانش          عملکرد سازمانی پایدار4فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 15/7 215/0 دانش         عملکرد سازمانی پایدار: بکارگیری 5فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 59/4 118/0 :اعتماد             تحصیل دانش1-6فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 68/3 098/0 : اعتماد             خلق دانش2-6فرضیه 

 تائید فرضیه 040/0 05/2 056/0 : اعتماد             ذخیره دانش3-6فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 22/5 146/0 : اعتماد             تسهیم دانش4-6فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 78/4 129/0 : اعتماد             بکارگیری دانش5-6فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 54/6 158/0 : تعامل             تحصیل دانش1-7فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 98/3 101/0 : تعامل           خلق دانش2-7فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 52/3 118/0 : تعامل           ذخیره دانش 3-7فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 16/5 138/0 : تعامل          تسهیم دانش4-7فرضیه 
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 تائید فرضیه 020/0 34/2 091/0 : تعامل          بکارگیری دانش5-7فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 92/6 195/0 : خود کارآمدی          تحصیل دانش1-8فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 98/7 315/0 : خود کارآمدی          خلق دانش2-8فرضیه 

 تائید فرضیه 019/0 34/2 052/0 : خود کارآمدی           ذخیره دانش3-8فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 48/3 086/0 خود کارآمدی          تسهیم دانش: 4-8فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 58/10 328/0 : خود کارآمدی          بکارگیری دانش5-8فرضیه 

 تائید فرضیه 009/0 62/2 108/0 : پاداش              تحصیل دانش1-9فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 78/6 258/0 : پاداش           خلق دانش2-9فرضیه 

 رد فرضیه 591/0 54/0 022/0 : پاداش            ذخیره دانش3-9فرضیه 

 تائید فرضیه 036/0 09/2 078/0 : پاداش             تسهیم دانش4-9فرضیه 

 تائید فرضیه 002/0 10/3 106/0 : پاداش           بکارگیری دانش5-9فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 26/8 263/0 سازمانی         تحصیل دانش: فرهنگ 1-10فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 54/6 240/0 : فرهنگ سازمانی           خلق دانش2-10فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 89/5 252/0 : فرهنگ سازمانی         ذخیره دانش3-10فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 46/11 408/0 دانش: فرهنگ سازمانی         تسهیم 4-10فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 52/16 542/0 : فرهنگ سازمانی          بکارگیری دانش5-10فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 48/7 308/0 : کار تیمی          تحصیل دانش1-11فرضیه 

 فرضیهتائید  003/0 97/2 116/0 : کار تیمی           خلق دانش2-11فرضیه 

 تائید فرضیه 017/0 38/2 086/0 : کار تیمی          ذخیره دانش3-11فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 82/8 320/0 : کار تیمی           تسهیم دانش4-11فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 22/10 296/0 : کار تیمی           بکارگیری دانش5-11فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 68/3 136/0 سازمانی          تحصیل دانش: ساختار 1-12فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 28/14 621/0 : ساختار سازمانی           خلق دانش2-12فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 35/5 172/0 : ساختار سازمانی          ذخیره دانش3-12فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 86/7 218/0 تسهیم دانش: ساختار سازمانی          4-12فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 62/6 426/0 : ساختار سازمانی         بکارگیری دانش5-12فرضیه 

 رد  فرضیه 114/0 60/1 046/0 : فناوری اطلاعات          تحصیل دانش1-13فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 58/3 104/0 : فناوری اطلاعات          خلق دانش2-13فرضیه 

 تائید فرضیه 018/0 45/2 092/0 : فناوری اطلاعات         ذخیره دانش3-13فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 84/5 158/0 : فناوری اطلاعات         تسهیم دانش4-13فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 32/5 135/0 : فناوری اطلاعات          بکارگیری دانش5-13فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 92/8 315/0 های اجتماعی        تحصیل دانش: شبکه1-14فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 96/3 098/0 های اجتماعی         خلق دانش: شبکه2-14فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 42/7 158/0 های اجتماعی         ذخیره دانش: شبکه3-14فرضیه 

 تائید فرضیه <001/0 56/6 268/0 های اجتماعی         تسهیم دانش: شبکه4-14فرضیه 

 رد فرضیه 102/0 68/1 028/0 های اجتماعی          بکارگیری دانش: شبکه5-14فرضیه 
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 و های انسانی، سازمانی، فناوریبه منظور بررسی نقش میانجی فرآیندهای مدیریت دانش در رابطه عامل

از آزمون معروف سوبل استفاده شد که برای بررسی معناداری تاثیر میانجی یک سازمانی پایدار  عملکرد

شود. در شرایطی که متغیر میانجی وجود دارد، متغیر میانجی متغیر در رابطه بین دو متغیر استفاده می

آید. در زمان در برخی از روابط علیتی، متغیر وابسته و در برخی دیگر، متغیر مستقل به حساب میبه گونه هم

)نمازی و  گونه موارد، به جای استفاده از چندین رگرسیون مرکب، بهتر است از آزمون سوبل استفاده کرداین

گونه موارد، به جای استفاده از چندین رگرسیون مرکب، بهتر است از آزمون سوبل (. در این2016نمازی، 

شود که در صورت بیشتر محاسبه می Zمقدار  (. در آزمون سوبل یک2016، 1)انوانکوو و ایگونز استفاده کرد

جدول  معناداربودن تاثیر میانجی یک متغیر را تایید کرد. %95می توان در سطح  96/1شدن این مقدار از 

 دهد.نتایج آزمون سوبل را نشان می 6شماره 

 : نتایج آزمون سوبل6جدول شماره 

 بکارگیری دانش دانشتسهیم  ذخیره دانش خلق دانش تحصیل دانش عامل/میانجی

 41/3* 14/5* 48/3* 18/4* 28/3* اعتماد

 45/5* 59/3* 79/2* 56/5* 56/1 تعامل

 78/3* 16/3* 96/0 09/3* 64/4* خود کارآمدی

 08/6* 99/2* 74/1 37/3* 28/6* پاداش

 11/4* 55/4* 36/4* 84/3* 65/5* فرهنگ سازمانی

 42/6* 34/5* 08/3* 02/4* 24/1 کارتیمی

 38/7* 71/6* 28/3* 18/3* 62/6* ساختار سازمانی

 29/6* 86/2* 84/2* 96/2* 84/4* فناوری اطلاعات

های شبکه

 اجتماعی

*14/6 *46/3 *04/3 *40/3 *62/2 

 

 .بحث و نتیجه گیری5

داندش بدر عملکدرد     تیریمدد  ینددها یفرآ یانجید و م میمسدتق  ریتداث  یالگوسداز  هدف ایدن پدژوهش  
اسدت. بدرای دسدتیابی بده ایدن هددف پدس بررسدی ادبیدات و           در موسسدات حسابرسدی   دارید پا یسازمان

هددای سددازمانی هددای انسددانی )اعتمدداد، تعامددل و خودکارآمدددی(، عامددل  مبددانی موضددوع، تدداثیر عامددل 
هدای فنداوری )فنداوری اطلاعدات و     )پاداش، فرهنگ سدازمانی، کدار تیمدی و سداختار سدازمانی( و عامدل      

رآینددهای مددیریت داندش و رابطده میدان ایدن فرآینددها و عملکدرد سدازمانی          های اجتماعی( بدر ف شبکه
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، تدداثیر مثبددت فرآیندددهای 5پایددار مددورد ملاحظدده قددرار گرفددت. بددا توجدده بده اطلاعددات جدددول شددماره   
مدددیریت دانددش )تحصددیل، خلددق، ذخیددره، تسددهیم و بکددارگیری دانددش( بددر روی عملکددرد سددازمانی 

مددورد تائیددد قددرار   5و  4، 3، 2، 1هددای بنددابراین فرضددیه پایدددار موسسددات حسابرسددی تائیددد شددد. 
هددای روزاندده، دانددش گرفتنددد. بدددین معنددی کدده،  بددا ادغددام فرآیندددهای مدددیریت دانددش در فعالیددت 

-یابددد و منجددر بدده پددذیرش محددیط بازارهددای جدیددد، حصددول رضددایتموجددود در سددازمان افددزایش مددی

-تدر و دسدت  ای بهتدر و در زمدان مناسدب   گونده گیدری بده   مندی بیشتر مشتری و حل مسدئله و تصدمیم  

(، 2020هدای عبداس )  هدای ایدن پدژوهش مطدابق بدا یافتده      شدود. یافتده  یابی به پایداری در عملکرد مدی 
 باشد.( می2020( و شهزاد و همکاران )2020قنداه و همکاران )

و دهددد کدده اعتمدداد میددان افددراد بدده جریددان دانددش  نشددان مددی 5نتددایج مندددرج در جدددول شددماره 
کندد کده   کندد. اعتمداد بدین فدردی فرهنگدی ایجداد مدی       تکمیل کل چرخده مددیریت داندش کمدک مدی     

هدای مددیریت   تمایل به تسهیم داندش و تخصدص را در بدین افدراد افدزایش داده و ضدمن تدرویج شدیوه        
مددورد  5-6و  4-6، 3-6، 2-6، 1-6هددای سددازد. بنددابراین فرضددیههددا را تسددهیل مددیدانددش، اجددرای آن

( و 2017هددای، کوهانددگ و همکدداران )هددا مطددابق بددا یافتدده پددژوهش ر گرفتنددد. ایددن یافتددهتائیددد قددرا
 ( است.2015تانگاراجا و همکاران )

نشدان داد کده تعامدل تداثیر      5هدای منددرج در جددول شدماره     رفدت، یافتده  همان طور که انتظار می
دارد. بنددابراین  مثبددت و معندداداری بددر روی کددارایی فرآیندددهای مدددیریت دانددش موسسددات حسابرسددی  

مددورد تائیددد قددرار گرفتنددد. تعامددل بددر تجربدده درونددی افددراد   5-7و  4-7، 3-7، 2-7، 1-7هددای فرضددیه
هدای داندش را در   ای، نظدارت و دیگدر اشدکال ارتبداطی، شدیوه     متمرکز اسدت و در قالدب آمدوزش حرفده    

هدا در  هدای آن یدت هدا و قابل کندد. افدزون بدر ایدن، تعامدل میدان کارکندان، مهدارت        سازمان تسدهیل مدی  
بخشدد و منجدر بده رویکردهدای خلاقانده و نوآورانده جدیدد بدرای         اجرای فرآیندهای دانش را بهبدود مدی  

هدای پدژوهش، شدیم و    هدا مطدابق بدا یافتده    شدود. ایدن یافتده   حل مسائل و بهبود عملکرد سدازمانی مدی  
 ( است.2017همکاران )

نشددان داد کدده، خددود  5جدددول شددماره هددای مندددرج در رفددت، یافتددههمددان طددور کدده انتظددار مددی
-8هدای  کارآمدی تداثیر مثبدت و معنداداری بدر روی فرآینددهای مددیریت داندش دارد. بندابراین فرضدیه         

مددورد تائیددد قددرار گرفتنددد. خددود کارآمدددی در نتیجدده توسددعه پیوسددته دانددش  5-8و  8-4، 8-3، 8-2، 1
هدا  کندد. ایدن یافتده   نی کمدک مدی  هدای داندش و بهبدود عملکدرد سدازما     فردی است و بده توسدعه رویده   

 ( است.2023های پژوهش، کرداب )مطابق با یافته
نیددز حدداکی از آن اسددت کدده پدداداش بددر روی    5هددای پددژوهش مندددرج در جدددول شددماره  یافتدده

هدای  فرآیندهای مدیریت داندش بده جدزء ذخیدره داندش تداثیر مثبدت و معنداداری دارد. بندابراین فرضدیه          
هددای تائیددد قددرار گرفتنددد.  در واقددع، اسددتقرار سیسددتم پدداداش در فعالیددت  مددورد 5-9و  9-4، 9-2، 9-1

مدددیریت دانددش سددبب ایجدداد انگیددزش در کارکنددان جهددت مداخلدده در فرآیندددهای تحصددیل، خلددق،     
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هدای پدژوهش، یوسدف و همکداران     هدا مطدابق بدا یافتده    شدود. ایدن یافتده   تسهیم و بکارگیری دانش می
 است.( 2018( و صدیقی و همکاران )2017)

فرهنددگ سددازمانی بددا تعیددین نحددوه مدددیریت، انتقددال و ادغددام دانددش در عملیددات سددازمان و  
کنددد و بددر چگددونگی واحدددهای مختلددف آن بدده پددذیرش فرآیندددهای مدددیریت دانددش کمددک مددی

گدذارد.  شدوند، تداثیر مدی   هدای جدیدد داندش مدی    برقراری ارتباط و تبادل دانش افراد که منجدر بده شدیوه   
هددا و هنجارهددای یددک سددازمان بددر رفتددار کارکنددان و  سددازمانی بدده عنددوان ارزش بنددابر ایددن، فرهنددگ

گددذارد و ایجدداد فرهنددگ سددازمانی حمددایتی هددا در فرآیندددهای مدددیریت دانددش تدداثیر مددیمشددارکت آن
هدای منددرج در جددول    شدود یافتده  منجر بده موفقیدت مددیریت داندش و بهبدود عملکدرد سدازمانی مدی        

فرهنددگ سددازمانی بددر روی فرآیندددهای مدددیریت دانددش تدداثیر مثبددت و  نیددز  نشددان داد کدده  5شددماره 
 ( است. 2023های کرداب )ها مطابق با یافتهمعناداری دارد. این یافته

هدای مختلدف اعضدای تدیم اسدت. کدار       هدا و قابلیدت  هدف کار تیمی ایجاد تعدادل میدان شایسدتگی   
دل داندش و تخصدص ایجداد    کندد و فرصدتی جهدت تبدا    تیمی بده خلاقیدت بیشدتر کارکندان کمدک مدی      

نمایدد. کدار تیمدی مدوثر تداثیر مثبتدی بدر رضدایت شدغلی،          کرده و جریان دانش را در سازمان تسهیل می
هدای داندش و جریدان داندش در واحددهای مختلدف سدازمان        تعهد سازمانی و مداخلده کارکندان در رویده   

مویددد  ،5ول شددماره شددود. نتددایج پددژوهش مندددرج در جددد دارد و سددبب بهبددود عملکددرد سددازمانی مددی 
مددورد تائیددد  5-11و  4-11، 3-11، 2-11، 1-11هددای باشددند. بنددابر ایددن، فرضددیه مطالددب فددوق مددی 

 ( است.2019های، گونزالز و دی ملو )های پژوهشها مطابق با یافتهقرار گرفتند. این یافته
مشددوق یددا توانددد بددا تعیددین چگددونگی اجددرا و همدداهنگی فرآیندددهای دانددش، سدداختار سددازمانی مددی

پدذیر و شدکل سلسدله مراتبدی کمتدر،      مانع اجرای مدیریت داندش باشدد. یدک سداختار سدازمانی انعطداف      
هددای توانددد رویددههددای ارتبدداطی بددین کارکنددان مددیاز طریددق حفددظ تعدداملات اجتمدداعی و ایجدداد کانددال

مدیریت دانش و بده خصدوص تسدهیم داندش را ارتقداء دهدد. نتدایج پدژوهش منددرج در جددول شدماره            
گدذارد.  دهد که ساختار سدازمانی بدر همده فرآینددهای مددیریت داندش تداثیر مثبدت مدی         ، نیز نشان می5

هددا مددورد تائیددد قددرار گرفتنددد. ایددن یافتدده 5-12و  4-12، 3-12، 2-12، 1-12هددای بنددابر ایددن، فرضددیه
 ( است. 2023( و کرداب )2017های پژوهش، آکاریا و میشرا )مطابق با یافته

نیدز حداکی از آن اسدت کده فنداوری اطلاعدات بدر         5وهش منددرج در جددول شدماره    های پدژ یافته
روی فرآیندددهای مدددیریت دانددش بدده جددزء تحصددیل دانددش تدداثیر مثبددت و معندداداری دارد. بنددابر ایددن،   

مددورد تائیددد قددرار گرفتنددد. یعنددی، فندداوری اطلاعددات بددا     5-13و  4-13، 3-13، 2-13هددای فرضددیه
کندد.  سدازی داندش پشدتیبانی مدی    هدا و داندش یدک شدرکت، از ذخیدره     یشحفظ و کد گذای سوابق، آزما

هددای داده کنددد، دانددش او در مخددازن و پایگدداه لددذا هنگددامی کدده یددک کارمنددد سددازمان را تددرک مددی  
سازمان، در دسترس سدایر کارکندان اسدت. افدزون بدر ایدن، فنداوری اطلاعدات مواندع انتقدال و تسدهیم            
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هددای هددا مطددابق بددا یافتددهنمایددد. ایددن یافتددهش را تسددهیل مددیدانددش را کدداهش داده و بکددارگیری داندد
 ( است.2023( و کرداب )2018های، صدیقی و همکاران )پژوهش

هدای اجتمداعی بدر    دهدد کده شدبکه   نشدان مدی   5های پدژوهش منددرج در جددول شدماره     یافته
ایددن، روی فرآیندددهای مدددیریت دانددش بدده جددزء بکددارگیری تدداثیر مثبددت و معندداداری دارد. بنددابر    

هددای اجتمدداعی بددا مددورد تائیددد قددرار گرفتنددد. یعنددی، شددبکه 4-14و  3-14، 2-14، 1-14هددای فرضددیه
نفعددان، امکددان  ایجدداد ارتباطددات مسددتقیم میددان کارکنددان، مشددتریان، عرضدده کنندددگان و سددایر ذی    

نمایددد و بده انتقدال دانددش مفیدد بددرای عملکدرد سددازمانی     تحصدیل و خلدق دانددش جدیدد را فددراهم مدی    
-های اجتمداعی بده عندوان یدک ابدزار ارتبداطی فنداوری مهدم در نظدر گرفتده مدی           کند. شبکهمیکمک 

هدای مختلدف بده هدم پیوندد      شوند کده ارائده دهنددگان و دریافدت کننددگان داندش را از طریدق پلتفدرم        
گدذارد.  کندد و بدر عملکدرد سدازمانی تداثیر مثبدت مدی       دهند و به چرخده مددیریت داندش کمدک مدی     می

( 2023( و کددرداب )2018هددای، صدددیقی و همکدداران )هددای پددژوهشمطددابق بددا یافتدده هدداایددن یافتدده
 است.

 باشند:پیشنهادهای برگرفته از پژوهش به شرح زیر می

شدود بدا خدود ارزیدابی و ثبدت نتدایج آن، سدطح        بده مددیران موسسدات حسابرسدی توصدیه مدی       -1
گیددری نماینددد و زهبلددوو و کددارایی فرآیندددهای مدددیریت دانددش سددازمان متبددوع خددود را اندددا  

 تصمیمات مقتضی را جهت بهبود این فرآیندها اتخاذ نمایند.

هدای پداداش مناسدب    گدردد بدا اسدتقرار سیسدتم    به شرکای موسسدات حسابرسدی پیشدنهاد مدی     -2
 جهت پرسنل خود، آنها را ترغیب نموده تا در فرآیندهای مدیریت دانش مشارکت نمایند.

گدردد بدا اسدتقرار فرهندگ سدازمانی داندش محدور        یبه مدیران موسسات حسابرسی پیشدنهاد مد   -3
هددای کدداری را بدده  و ایجدداد یددک سدداختار سددازمانی منعطددف و غیددر متمرکددز، افددراد و تددیم    

 مشارکت در فرآیندهای مدیریت دانش ترغیب نمایند.

گدردد بدا انتخداب و اسدتخدام افدراد داندش       به مدیران ارشدد موسسدات حسابرسدی توصدیه مدی      -4
هددای دقیددق هددای سددازمان و تدددوین برنامددهک از ابعدداد و بخددشمحددور و متخصددص در هددر یدد

هدای دانشدی افدراد را تعیدین نمدوده و بده خلدق هدر چده بهتدر داندش منجدر             شغلی، نیازمنددی 
 شوند. 

هددا و گددردد بددا برگددزاری همددایش  گددذاران پیشددنهاد مددی بدده سددازمان حسابرسددی و قددانون   -5
گددذاری در فرآیندددهای  هسددمینارهای مدددیریت دانددش، دیددد مدددیران را در خصددوص سددرمای   

ای کدده دریابنددد کدده نبایددد نگدداهی کوتدداه مدددت،  مدددیریت دانددش اصددلاح نماینددد، بدده گوندده 
 عملیاتی و مبتنی بر هزینه به مدیریت دانش داشته باشند.  
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