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Objective: The aim of this study was to develop and empirically test an integrated knowledge 

management model in management accounting with emphasis on the roles of organizational culture 

and transformational leadership in enhancing quality, efficiency, and data-driven decision-making. 

Methodology: This applied research used a descriptive–survey design based on structural equation 

modeling. The statistical population consisted of management accountants, financial managers, and 

accounting professionals in medium and large organizations. Using stratified sampling, 405 

respondents were selected. Data were collected using standardized questionnaires on knowledge 

management, organizational culture, and transformational leadership. Reliability was confirmed 

with Cronbach’s alpha values above 0.70 and composite reliability above 0.85, while construct 

validity was verified using AVE and HTMT criteria. Data analysis was conducted using SmartPLS 

version 4 and the partial least squares method. The structural model was tested using bootstrapping 

with 5000 resamples. 

Findings: The results indicated that transformational leadership had the strongest positive effect 

on knowledge management (β=0.895, p<0.001), followed by meritocracy (β=0.489), team 

participation (β=0.447), networking (β=0.432), training and learning (β=0.360), organizational 

justice and motivation (β=0.344), organizational structure (β=0.280), technology and innovation 

(β=0.248), and organizational culture (β=0.199), all statistically significant. Furthermore, 

knowledge management had a very strong positive effect on management accounting quality and 

efficiency (β=0.879, p<0.001). The findings demonstrated that effective knowledge management 

significantly improved data-driven decision-making, information efficiency, and overall 

performance of financial and accounting units. 

Conclusion: The findings confirm that knowledge management is a fundamental driver in 

transforming management accounting into an intelligent, learning-oriented, and data-driven 

system. Its effectiveness depends primarily on organizational and behavioral factors, particularly 

transformational leadership, supportive organizational culture, meritocracy, and team 

collaboration. Organizations that strengthen these elements can significantly enhance financial 

analysis quality, operational efficiency, and strategic decision-making effectiveness. 

Keywords: Knowledge management, management accounting, organizational culture, 

transformational leadership, structural equation modeling, data-driven decision-making 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In the contemporary knowledge-driven economy, organizations increasingly recognize knowledge 

as a strategic asset that plays a decisive role in enhancing performance, innovation, and competitive 

advantage. Knowledge management (KM) has emerged as a systematic and structured approach to 

capturing, organizing, sharing, and applying knowledge to improve organizational effectiveness and 

decision-making processes. The theoretical foundation of knowledge management is strongly rooted in 

the knowledge-creating company model, which emphasizes the dynamic interaction between tacit and 

explicit knowledge as a critical mechanism for organizational learning and innovation (Nonaka & Takeuchi, 

2019). According to this perspective, organizations that successfully manage knowledge can transform 

individual expertise into organizational capability, thereby enhancing their ability to respond to 

environmental complexity and uncertainty. Recent empirical evidence also confirms that knowledge 

management significantly contributes to employee productivity, organizational performance, and 

innovation capacity by facilitating the flow and utilization of knowledge resources across organizational 

units (Imandaar, 2025; Muis, 2025). In knowledge-intensive domains such as management accounting, 

knowledge management becomes particularly critical, as decision-making relies heavily on the 

interpretation, integration, and application of financial and non-financial information. 

Organizational culture is widely recognized as one of the most influential contextual factors 

affecting the success of knowledge management initiatives. Organizational culture encompasses shared 

values, norms, beliefs, and behavioral patterns that shape how individuals interact, learn, and share 

knowledge within the organization (Cameron & Quinn, 2019; Denison, 2020). A supportive and learning-

oriented culture encourages employees to exchange ideas, collaborate, and engage in continuous learning, 

thereby facilitating knowledge creation and transfer. Conversely, rigid and hierarchical cultures may 

inhibit knowledge sharing and reduce the effectiveness of knowledge management systems. Empirical 

studies have consistently demonstrated that organizational culture plays a crucial role in shaping 

knowledge management processes and enhancing organizational learning and performance (Jorfi, 2024; 

Kiakjoori et al., 2025). Moreover, a knowledge-sharing culture has been shown to promote creativity, 

innovation, and organizational adaptability, which are essential for organizational success in rapidly 

changing environments (Yıldız et al., 2025). These findings highlight the importance of fostering an 

organizational culture that supports knowledge management as a prerequisite for achieving sustainable 

organizational effectiveness. 

In addition to organizational culture, leadership plays a vital role in facilitating and sustaining 

knowledge management. Transformational leadership, characterized by inspirational motivation, 

intellectual stimulation, individualized consideration, and idealized influence, has been identified as one 

of the most effective leadership styles for promoting knowledge sharing and organizational learning (Bass 

& Avolio, 2019). Transformational leaders inspire employees to transcend individual interests, embrace 

organizational goals, and actively participate in knowledge creation and innovation processes. Research 

has shown that transformational leadership significantly enhances knowledge sharing, innovative work 

behavior, and organizational performance by creating an environment that encourages trust, collaboration, 

and learning (Anselmann & Mulder, 2020; Sharif et al., 2024). Furthermore, leadership styles that emphasize 
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learning and knowledge sharing have been found to strengthen employees’ creativity, innovation, and 

knowledge utilization capabilities, thereby improving organizational outcomes (Nguyen et al., 2024; Tho et 

al., 2025). These findings suggest that leadership is a critical enabler of knowledge management and plays 

a central role in shaping organizational knowledge dynamics. 

Recent research has increasingly emphasized the integrated relationship between knowledge 

management, organizational culture, and leadership in influencing organizational effectiveness and 

innovation. Knowledge management has been identified as a mediating mechanism through which 

leadership and culture influence organizational performance and value creation (Mubarakh et al., 2025; 

Trivedi & Srivastava, 2024). Additionally, organizational learning culture and knowledge-sharing practices 

have been shown to enhance employee competencies, innovation capacity, and overall organizational 

performance (Meher et al., 2024). Despite the growing body of literature on knowledge management, 

organizational culture, and leadership, there remains a lack of comprehensive models that simultaneously 

examine these factors in the context of management accounting. Given the increasing complexity of 

management accounting functions and their reliance on knowledge-based decision-making, it is essential 

to develop and empirically test integrated models that explain how organizational culture and 

transformational leadership contribute to knowledge management and enhance organizational 

effectiveness. 

Methods and Materials 

This study was conducted using an applied, descriptive-survey research design based on structural 

equation modeling (SEM). The statistical population consisted of management accountants, financial 

managers, accounting professionals, and employees working in financial and accounting departments of 

medium and large organizations. A stratified sampling method was employed to ensure adequate 

representation across different organizational roles and professional levels. Based on sample size 

determination procedures, 405 valid responses were collected through structured questionnaires 

distributed both electronically and in person. 

Data were collected using validated instruments measuring knowledge management, 

organizational culture, transformational leadership, and related organizational constructs. The reliability 

of the measurement instruments was confirmed using Cronbach’s alpha and composite reliability 

coefficients, all exceeding recommended thresholds. Construct validity was assessed using average 

variance extracted (AVE) and discriminant validity criteria. Structural equation modeling was performed 

using the partial least squares (PLS-SEM) approach with SmartPLS software. Bootstrapping procedures 

with 5000 resamples were used to test the significance of structural relationships between variables and 

evaluate the predictive power of the research model. 

Findings 

The measurement model evaluation indicated strong reliability and validity across all constructs. 

Factor loadings for all indicators exceeded the recommended threshold of 0.70, confirming indicator 

reliability. Cronbach’s alpha and composite reliability values were above 0.80 for all constructs, indicating 

high internal consistency. Average variance extracted values exceeded 0.50, confirming convergent 

validity. 

Structural model analysis revealed that transformational leadership had the strongest positive and 

statistically significant effect on knowledge management. Organizational culture also demonstrated a 
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significant positive effect on knowledge management, confirming its role as a critical contextual factor in 

knowledge processes. Additionally, learning and training, meritocracy, team participation, organizational 

justice, technological infrastructure, organizational structure, and networking all showed significant 

positive relationships with knowledge management. 

Knowledge management, in turn, had a strong and statistically significant effect on management 

accounting quality and efficiency. The results indicated that organizations with stronger knowledge 

management practices exhibited improved decision-making accuracy, faster information processing, 

enhanced analytical capabilities, and greater operational efficiency. Furthermore, knowledge management 

significantly contributed to organizational learning, employee satisfaction, and data-driven decision-

making capabilities. 

The model demonstrated strong predictive power, as indicated by high coefficients of 

determination (R² values) for knowledge management and organizational performance outcomes. 

Bootstrapping results confirmed that all hypothesized relationships were statistically significant, 

providing strong empirical support for the proposed research model. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study provide strong empirical evidence that knowledge management plays a 

central role in enhancing the effectiveness and efficiency of management accounting functions. 

Transformational leadership emerged as the most influential factor affecting knowledge management, 

highlighting the importance of leadership in shaping organizational knowledge dynamics. Leaders who 

inspire, support, and empower employees create an environment conducive to knowledge sharing, 

learning, and innovation. This environment enables employees to actively contribute their expertise, 

collaborate effectively, and enhance organizational capabilities. 

Organizational culture also plays a fundamental role in enabling knowledge management. A 

supportive, learning-oriented, and trust-based culture encourages employees to share knowledge, 

collaborate with colleagues, and engage in continuous learning. Such a culture enhances organizational 

adaptability and innovation capacity, enabling organizations to respond effectively to environmental 

challenges and opportunities. Without a supportive organizational culture, knowledge management 

initiatives are unlikely to succeed, regardless of technological or structural investments. 

The results further demonstrate that knowledge management significantly improves management 

accounting performance by enhancing information quality, decision-making accuracy, and operational 

efficiency. Effective knowledge management enables organizations to capture and utilize valuable 

expertise, reduce errors, improve analytical accuracy, and support strategic decision-making. As 

management accounting increasingly evolves into a strategic and knowledge-intensive function, 

knowledge management becomes essential for ensuring its effectiveness. 

Additionally, the findings highlight the importance of organizational learning, teamwork, 

meritocracy, and technological infrastructure in supporting knowledge management. Organizations that 

invest in employee development, promote collaboration, and establish fair and merit-based systems create 

favorable conditions for knowledge sharing and innovation. Technological systems also play an important 

role by facilitating knowledge storage, retrieval, and dissemination. 

Overall, this study demonstrates that knowledge management serves as a strategic mechanism that 

enhances organizational effectiveness, improves management accounting performance, and strengthens 
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organizational learning and innovation capabilities. The integration of transformational leadership, 

supportive organizational culture, and effective knowledge management practices creates a powerful 

foundation for building knowledge-driven organizations capable of achieving sustainable competitive 

advantage. Organizations that prioritize knowledge management and foster supportive leadership and 

cultural environments will be better positioned to enhance their decision-making capabilities, improve 

performance, and succeed in increasingly complex and competitive environments. 
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بر نقش فرهن    دی با تأک   تیر یمد  یدانش در حسابدار   ت یری مد  کپارچه ی مد     ک یپژوهش ارائه و آزمون    نیهدف ا   :هدف 

 نیا شناسی: روش  .ها بود محور در سازمان داده   ی ری گ م ی و تصم   یی کارا  ت، ی ف ی ک  ی در ارتقا  نی آفرتحو    یو رهبر   یسازمان 

بود. جامعه   ی معادلات ساختار   ی ساز بر مد    ی مبتن   ی ش ی ماپی – ی ف یو از نظر روش توص   ی پژوهش از نظر هدف کاربرد 

 ان یبزرگ و متوسط بود که از م   یها سازمان   ی مال  یو کارشناسان واحدها   یمال   رانیمد  ت،یری شامل حسابداران مد  یآمار 

دانش،   ت یری استاندارد مد  یها ها با استفاده از پرسشنامه . داده ند انتخاب شد  ی اطبقه   یر ی گ نفر با روش نمونه   405ها  آن 

بالاتر   ی ب ی ترک   یی ای و پا  0.70کرونباخ بالاتر از    ی ابزارها با آلفا   یی ایشد. پا   ی آور جمع   ن یآفرتحو    ی و رهبر  ی فرهن  سازمان 

ها با استفاده از داده   ل ی قرار گرفت. تح    د یی مورد تأ HTMT و  AVE ی ارها ی با مع   زی سازه ن   یی شد و روا  د ییتأ   0.85از  

تکرار   5000استرپ  با بوت   یانجام شد و مد  ساختار   یو روش حداقل مربعات جزئ   4نسخه   SmartPLS افزار نرم 

دانش داشت   ت یر یاثر را بر مد   ن یتر ی قو  ن ی آفرتحو    ی نشان داد که رهبر  ی ساختار  ل ی تح    ج ینتا   :ها افته ی   .د یآزمون گرد

 (β=0.895, p<0.001  پس از ،)یسالار سته ی آن شا  (β=0.489 مشارکت ت ،) یم ی  (β=0.447 شبکه ،) یساز  (β=0.432 ،)

 ی (، فناور β=0.280) یزمان و ساختار سا  نی(، قوان β=0.344)   زشی و انگ  ی(، عدالت سازمان β=0.360)   یر ی ادگ یآموزش و  

 ت یر یمد   ن یدانش داشتند. همچن   ت ی ریبر مد   ی مثبت و معنادار   ر ی ( تأث β=0.199)  ی ( و فرهن  سازمان β=0.248)  یو نوآور 

( و موجب بهبود β=0.879, p<0.001داشت )   ت یر یمد   یحسابدار   ییو کارا  ت یف ی بر ک   ی و معنادار   ی قو   ار ی بس   ری دانش تأث 

نشان داد   ج ینتا  :ی ری گ جه ی نت   شد.   ی مال   ی عم کرد واحدها   یو ارتقا   ی اطلاعات   ی وربهره   ش یامحور، افز داده   ی ر ی گ م ی تصم 

محور است و داده  رندهیادگ یهوشمند،  ستم ی س   ک یبه    ت یری مد  ی در تحو  حسابدار  ی دی عامل ک   ک یدانش  تی ری که مد

مشارکت   ، ی ت ی حما  یفرهن  سازمان  ن، ی آفرتحو    یرهبر  ژه یوبه  ی و سازمان   ی به عوامل رفتار  ی طور اساس آن به   ت ی و موفق 

 ی ها ل ی تح    ت یف ی ک   توانندی م  کنند، ی م   تیرا تقو   هارساخت ی ز  ن یکه ا  یی هامان وابسته است. ساز   یسالار سته ی و شا  ی م ی ت 

 دهند.   ش یافزا  یطور قابل توجه را به   کیاستراتژ   یها ی ر ی گم ی تصم   ی و اثربخش   ی ات یعم    یی کارا  ، یمال 

 ، ی معادلات ساختار   ی ساز مد    ن، ی آفرتحو    ی رهبر   ،ی فرهن  سازمان   ت،ی ریمد   یدانش، حسابدار   تی ریمد :  کلیدواژگان 

 محورداده   ی ر ی گ م ی تصم 

 8933-3041 : الکترونیکیشاپای   
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 مقدمه 

بر دانش موجب شده است    یو گسترش اقتصاد مبتن  ، یرقابت  یها طیمح ی دگ یچیپ  ش یافزا ،یفناور عیتحولات سر  ر،یاخ یهادر دهه

تنها دانش نه  ط،یشرا  نیتوجه کنند. در ا  داری پا  یرقابت   تیو مز  کیمنبع استراتژ  کیعنوان  به دانش به  یگری از هر زمان د   ش یها بکه سازمان

تع  کیب که    ،نامشهود  ییدارا  کی نوآور  کنندهنییعامل  سازمان  یریگمیتصم  ،یدر  عم کرد  و  م  ی اثربخش،  نظرشودیمحسوب  شرکت   هی. 

  م،یو مستمر خ ق، تسه ای پو یندهایفرآ قیها از طردارد که سازمان دیاصل تأک نیارائه شده است، بر ا یاوچکه توسط نوناکا و تاکه نیآفردانش

 ت یری مد  دگاه،ید  نی. بر اساس ا(Nonaka & Takeuchi, 2019)هستند    یو نوآور  ی رقابت  یهاتیبه توسعه قاب   ادردانش، ق   یریکارگو به  لیتبد

و   یری گمیتصم تیفیک تواند یانتقا  و استفاده از دانش در سازمان است که م ره، یذخ ،یی شناسا یمند برانظام  یندهایاز فرآ یادانش مجموعه

در بهبود عم کرد   ی دیدانش نقش ک   تیر یاند که مدنشان داده  زین  د یدهد. م العات جد  ش یافزا  یقابل توجه  رطورا به  یعم کرد سازمان   یاثربخش

مدرن    یرقابت   یهاطیها در محسازمان  تی در موفق  یات یعامل ح  کیعنوان  و به  کندیم   فایا  یفکر  هیسرما  تی و تقو  یوربهره  ش یکارکنان، افزا

  ی شتر ی ب  یی مؤثر دانش هستند، توانا   تیری که قادر به مد  یی هاسازمان  ، ی یشرا  نی. در چن(Imandaar, 2025; Muis, 2025)  شودیشناخته م

 دارند.  داریپا یهای نوآور  جادیو ا دهیچیحل مسائل پ  ،ی یمح راتییدر ان با  با تغ

  ت یریمد  یندهایشکست فرآ  ا ی  تیدر موفق  یانهیعوامل زم  نیتراز مهم  یکیعنوان  به  یدانش، فرهن  سازمان   تیریمد  تیکنار اهم  در

الگوهااز ارزش   یامجموعه  ی . فرهن  سازمانشودیدانش شناخته م مشترک است که نحوه تعامل کارکنان،    یرفتار  یها، باورها، هنجارها و 

  یتیو حما  رنده یادگی  ی . فرهن  سازمان(Cameron & Quinn, 2019; Denison, 2020)  دهدیدانش را شکل م  اشتراکو    یسازمان  یریادگی

که    یمستمر داشته باشند، در حال  یریادگیو  ی دانش، همکار یگذاربه اشتراک  یشتریب ل یکند که در آن کارکنان تما جاد یا ی  یمح تواند یم

 م یمستق  ریتأث  یاند که فرهن  سازمان ها نشان دادهشوند. پژوهش  یسازمان  ی ریادگیاست مانع انتقا  دانش و    مکنم  یبسته و رقابت  یهافرهن 

محدود کند    ای  لیخ ق و انتقا  دانش را تسه  یندهایفرآ  تواندیدارد و م  یاجتماع   هیدانش و توسعه سرما  تیریمد  یبر اثربخش  یو معنادار

(Jorfi, 2024; Kiakjoori et al., 2025)یی و توانا  ینوآور  ،ی سازمان  تیخلاق  تواندیبر اشتراک دانش م   یمبتن  ی فرهن  سازمان  ن، ی. علاوه بر ا  

  تیریکه مد  دهد ینشان م  هاافتهی  نی. ا( Yıldız et al., 2025)شود    داری پا   یرقابت  یهاتیتوسعه قاب   سازنه یکند و زم  تیحل مسئ ه را تقو

 ت یموفق  یبرا  یاتیح  رساختی ز  کیعنوان  به  یطور کامل اثربخش باشد و فرهن  سازمان به  تواندیمناسب نم  ی دانش بدون وجود فرهن  سازمان

 . کندیدانش عمل م تیریمد

طور گسترده مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته  به  زیدانش ن  تی ریمد  تیدر توسعه و موفق  ینقش رهبر  ،ی بر فرهن  سازمان  علاوه

 ،یبه نوآور  قیو تشو  یریادگیاز    تیحما  ، یبخشالهام  زه، یانگ  جاد یبا ا  ،یرهبر  یهاسبک  نیاز مؤثرتر  ی کیعنوان  به  نیآفرتحو    یاست. رهبر

 ت یانداز مشترک، تقوچشم  جادیبا ا  نیآفر. رهبران تحو  (Bass & Avolio, 2019)   کندیم  فایمحور ادانش  ی رفتارها  عهدر توس  ی دینقش ک 

نوآورانه مشارکت فعا     یندهایتا دانش خود را به اشتراک بگذارند و در فرآ  کنندیم  قیکارکنان را تشو  ، یسازمان  یریادگیاز    تیاعتماد، و حما

  ی سازمان  یکارکنان و نوآور  تیدانش، خلاق  میبر تسه  یمثبت و معنادار  ریتأث  نیآفرتحو    یاند که رهبرداشته باشند. م العات متعدد نشان داده

ها  پژوهش  نی. همچن(Anselmann & Mulder, 2020; Sharif et al., 2024) کند    فایدانش ا  تیریدر توسعه مد  ینقش مهم  تواندیدارد و م 

را بهبود بخشند   ی کرده و عم کرد سازمان  تیخ ق و انتقا  دانش را تقو  یندهایفرآ  توانند یبر دانش م  یمبتن  یهبرر  یهااند که سبکنشان داده

(Nguyen et al., 2024; Tho et al., 2025)تیریمد  تیدر موفق  ی دیاز عوامل ک   یکی  نیآفرتحو   یکه رهبر  دهد ینشان م   هاافتهی  نی. ا  

 است. محوردانش یهادانش و توسعه سازمان
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 ی و نوآور یدر بهبود عم کرد سازمان  یو رهبر  یدانش، فرهن  سازمان  تیرینقش متقابل مد   یپژوهشگران به بررس  ر،یاخ  یهاسا   در

و    یفرهن  سازمان  نیدر راب ه ب  یانجیم  ریمتغ  کیعنوان  به  تواند یدانش م  تیریکه مد  دهدیم العات نشان م  جیاند. نتاداشته   یاژه یتوجه و

. (Meher et al., 2024; Trivedi & Srivastava, 2024)  د ینما  فایا  یسازمان  یهاتیدر توسعه قاب   یعمل کند و نقش مهم  ی عم کرد سازمان

  ی دیسازوکار ک   کیعنوان  کند و به  تیو عم کرد کارکنان را تقو  ی بر ارزش سازمان   یرهبر  یهاسبک  ریتأث  تواند یدانش م  تیریمد   ن، یعلاوه بر ا

تبد نما  یرقابت  تی به مز  یانسان   هیسرما  لیدر  بنشان داده  دی م العات جد  نی. همچن(Mubarakh et al., 2025)  دی عمل  تعامل    ن یاند که 

به   یسازمان   ینوآور  تواندیدانش م  تی ریو مد   یفرهن  سازمان  ،یرهبر را   ;Shemshadi, 2024)دهد    شیافزا  یطور قابل توجهو عم کرد 

Shokarriz & Khadem Pour, 2024)ی اسازوکار واس ه  کیمستقل، ب که  ندیفرآ کیتنها دانش نه تیریکه مد دهد ینشان م  هاافته ی نی. ا 

 کند.  تیتقو ی مخت ف را بر عم کرد سازمان یاثر عوامل سازمان  تواندیاست که م

  ش یاز پ   شیها بدانش در سازمان تیریموجب شده است که نقش مد  یاطلاعات   یهای و گسترش فناور  تا یجیتحو  د  گر،ید  یسو  از

دانش هستند که بتوانند اطلاعات را به    ت یریمد  یهاستمیس  ازمندین  ده،یچیگسترده و پ   یهااستفاده مؤثر از داده  یها برا. سازمانابدی  تیاهم

  تیخلاق  ش یافزا  ، ی انسان  ه یدر توسعه سرما  ی نقش مهم  تواند یدانش م   تیریاند که مد ها نشان دادهکنند. پژوهش  ل یتبد  ه دانش قابل استفاد

  تواندیدانش م   ت یریمد  ن، ی. علاوه بر ا(Jalali & Tajik, 2024; Shayeasteh et al., 2024)کند    فایا  ی کارکنان و بهبود عم کرد سازمان 

 & Meher et al., 2024; Shokarriz) دهد    شیرا افزا  ی یمح   راتییها در پاسخ به تغ سازمان  ییکرده و توانا  تیرا تقو  یسازمان  ینوآور

Khadem Pour, 2024)توسعه    یبرا  یعامل راهبرد  کیبه    یتیابزار حما  کیمدرن از    یهادانش در سازمان  تیریراستا، نقش مد   ن ی. در ا

 .تشده اس ل یتبد یرقابت  تیو مز ی سازمان یهاتیقاب 

  ت یریمؤثر مد  یسازادهیها هنوز در پ از سازمان  یاریبس  ن،یآفرتحو    یو رهبر  ی دانش، فرهن  سازمان  تیریگسترده مد  تیوجود اهم  با

از اشتراک دانش و    تیحما  یمناسب برا  یها، نبود فرهن  سازمانچالش  نیا  نیتراز مهم  یکیمواجه هستند.    یمتعدد  یهادانش با چالش

 ی شود و اثربخش  یسازمان   یریادگی مانع انتقا  دانش و    تواندینامناسب م  ی اند که فرهن  سازمان ها نشان داده. پژوهشتاس  یسازمان   یریادگی

موجب   تواندیمؤثر م  ینبود رهبر ن،ی. علاوه بر ا(Kiakjoori et al., 2025; Trivedi & Srivastava, 2024)دانش را کاهش دهد  تیریمد

  ن ی. ا(Nguyen et al., 2024; Tho et al., 2025)دانش شود  ت یریمد یندها یدانش و مشارکت در فرآ اکاشتر یکارکنان برا زهیکاهش انگ

 یو رهبر  ی مانند فرهن  سازمان  ی عوامل سازمان  ت یحما  ازمند یموفق باشد و ن  تواند ینم  ییتنهادانش به  تی ریکه مد  دهد یها نشان م چالش

 است. نیآفرتحو  

عوامل مؤثر    نیتراز مهم  نیآفرتحو   یو رهبر  یدانش، فرهن  سازمان   ت یریکه مد  دهدیپژوهش نشان م   اتیادب  یمجموع، بررس  در

با ا  فایمحور ادانش  یهادر توسعه سازمان  ینقش مهم  تواندیعوامل م  نیا  نیهستند و تعامل ب  یسازمان  یبر عم کرد و نوآور حا ،    ن یکند. 

عوامل را   نیکه نقش همزمان ا  یاکپارچه ی جامع و    یهااند و مد کرده  یصورت جداگانه بررسعوامل را به   نی موجود ا  یهااز پژوهش  یاریبس

  ی نقش فرهن  سازمان  یبررس  یجامع برا یهادهنده ضرورت توسعه مد نشان  یخلأ پژوهش  نیکنند، محدود است. ا  یدانش بررس  تیریدر مد

  تیریمد  یدانش در حسابدار  تیریمد  جامع مد   کیهدف پژوهش حاضر ارائه و آزمون    ن،یاست. بنابرا  نشدا  تیریدر مد  نیآفرتحو    یو رهبر

 است. ی عم کرد سازمان   یو اثربخش ییکارا ت،یفیک یعوامل بر ارتقا نیا ریتأث  یو بررس نیآفرتحو   یو رهبر  ی بر نقش فرهن  سازمان د یبا تأک
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 پژوهش   روش

  ت یریمد  یدانش در حسابدار  ت یریمد  یبرا  ی اتیعم   یقصد دارد مدل  رایاست؛ ز  یکاربرد  قیتحق  کیپژوهش حاضر از نظر هدف،  

  ن یروابط ب رایاست؛ ز یو از نوع همبستگ یشیماپی–یفیتوص قیو روش اجرا، تحق ت یها آزمون کند. از نظر ماهسازمان یواقع  طیارائه و در مح

 ن یا  ی. جامعه آمار ردیگیقرار م  یمورد بررس تیریمد  یحسابدار  یو کارکردها  نیآفرتحو   یرهبر  ،یسازمان   فرهن  دانش،   تیریمد  یرهایمتغ

بزرگ و   ی هادر سازمان  یو کارشناسان مرتبط با امور مال  یحسابدار  یسرپرستان واحدها  ،ی مال  رانیمد  ت،یریپژوهش شامل حسابداران مد

  یندهای و فرآ  تیریمد  یحسابدار  یهاستمینقش را در استفاده از س  نیشتریافراد ب  نیجامعه آن است که ا  نیانتخاب ا  لیمتوسط است. دل

صورت  به  یریگ. روش نمونهکنندیروزمره تجربه م  یهاتیرا در فعال  ی و فرهن  سازمان  نیآفرتحو    یرهبر  یدانش دارند و اثر واقع   تیریمد

را در مرح ه او    یمذکور، جامعه آمار  یر یگنمونه  وهیبا توجه به نوع و قالب جامعه و ش  ستارا  نیدر ا.  شودیانجام م   یبندبا طبقه  یرتصادفیغ 

نسبت   یبندطبقه  نیترهمگون  باًیکه تقر  نیو معاون  رانیو در مرح ه سوم به سه طبقه کارشناسان، مد   یررسمیو غ   یبه دو طبقه کارکنان رسم

ها را در راب ه با موضوع  آن  دگاه یانتخاب و د  ی رتصادفیاز افراد را به صورت غ   ی نموده و سپس از هر طبقه تعداد  میاست، تقس  یبه حوزه م العات 

و    نیصورت آنلا ها بهو پرسشنامه  نیینفر تع  400تا    ۳50  نی. با استفاده از جدو  مورگان، حجم نمونه بمی دهیپژوهش مورد سنجش قرار م

و    یکوچیدانش )بر اساس مد  نوناکا و ت  ت یریها شامل پرسشنامه استاندارد مدداده  یآورشد. ابزار جمع  عیدهندگان توزپاسخ  انیم  یحضور 

( MLQ)فرم    نیآفرتحو    ی( و پرسشنامه رهبرنیو کوئ  سونی)مد  دن  ی(، پرسشنامه فرهن  سازمان 2024تا    2019روز شده  به  یهانسخه 

 بود.

بزرگ و    ی هادر سازمان  ی مال  یو کارکنان واحدها  یکارشناسان حسابدار  ، یمال  رانیمد  ت،یریشامل حسابداران مد  یآمار  جامعه

صورت  ها بهدر نمونه وجود داشته باشد. پرسشنامه  ی کاف  یندگ یانجام شد تا از هر صنعت نما  نسبتی–یاصورت طبقهبه  یریگمتوسط است. نمونه 

ها شامل پرسشنامه محقق داده  یآورنفر به پرسشنامه پاسخ دادند. ابزار جمع  405  ت یشد در نها  عیدهندگان توزپاسخ  انیم  یو حضور  نیآنلا

از    شتری ها بسازه  ی تمام  یکرونباخ برا  یاستفاده شد. آلفا   یبیترک  یی ا یکرونباخ و پا  یاز آلفا  یی ای سنجش پا  یدانش بود. برا  تیریساخته مد

  و  لارکر–فورنل  اری(، معAVE)  یاستخراج  انسیوار  نیانگیسازه با استفاده از م  ییگزارش شد. روا  0.85از    شتریب  زین  ی بیترک  ییایو پا   0.70

HTMT  ریمقاد  ی شد که تمام  یبررس  AVE    ریمقاد  یو تمام   0.50بالاتر از  HTMT    و    ییابزار پژوهش از روا  نیبودند. بنابرا  0.85کمتر از

 SmartPLSافزار  و نرم  یحداقل مربعات جزئ  کرد یبا رو  یمعادلات ساختار  یسازها، مد سازه  نیروابط ب  آزمون  یبرخوردار است. برا  ی عال  یی ای پا

ها انتخاب به نرما  بودن داده  ازیحجم نمونه متوسط و عدم ن  ده،یچیپ   یهامد   لیبالا در تح   ییتوانا  لیروش به دل  نیاستفاده شد. ا  4نسخه  

  ریمقاد  ر،یمس  بیتکرار آزمون شد و ضرا  5000استرپ  با روش بوت  یدر بخش ساختار  ،یریگبخش اندازه  دییشده است. مد  پژوهش پس از تأ

tری، مقاد pنییتع بی، ضرا (R² قدرت پ ،)ینیبشی  (Q²  و برازش ک )دیمد  استخراج گرد ی. 

 هایافته

درصد( مرد و    ۶۳نفر )  255دهنده،  نفر پاسخ  405نشان داد که از مجموع    ینمونه آمار  یشناختتیجمع  یهایژگیو  فیتوص  جینتا

  ی فراوان  نیشتریب  لات،یپژوهش است. از نظر س ح تحص  نیدهنده غالب بودن مشارکت مردان در ادرصد( زن بودند که نشان  ۳7نفر )  150

  ۳4ارشد و    یمدرک کارشناس  یدرصد( دارا  18.52نفر )  75که    یدرصد( بود، در حال  7۳.1نفر )  29۶با    یشناسمربوط به دارندگان مدرک کار

مناسب و   یدانشگاه  لاتیتحص  یدهندگان دارا از پاسخ  یاآن است که بخش عمده  انگریبودند که ب  یمدرک دکتر  یدرصد( دارا  8.۳9نفر )

  ۳5تا    25  یدرصد( در بازه سن  20)نفر    82دهندگان نشان داد که  پاسخ  یسن  عیتوز  ن،یهستند. همچن  یسازمان  یتخصص  یهامرتبط با حوزه
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  دهد ینشان م   ج ینتا نیسا  قرار داشتند. ا  45درصد( در سن بالاتر از    ۳1نفر )  124سا ، و    45تا    ۳5  یدرصد( در بازه سن  49نفر )  199سا ،  

موضوع  نیهستند و ا یشتریب یو شناخت سازمان یاتجربه حرفه  یکه معمولاً دارا دقرار دارن انسا یم یدهندگان در گروه سنپاسخ تیکه اکثر

 یریگمد  اندازه  لیتح   ادامهدر    کمک کند.  تیریمد  یدانش و حسابدار  تیریمد  نهیشده در زمارائه   یهادقت و اعتبار پاسخ  شیبه افزا  تواندیم

و در    0.70بالاتر از    ها هیگو  ی تمام  یبرا  یعام    ی شدند. بارها  یها بررسسازه  یی و روا  یی ای پا  ، یعام   ی. ابتدا بارهاشودیارائه م  یو مد  ساختار

 . تبالا اس اریبس یریگو قدرت اندازه یدهنده همگن بوده است که نشان  0.90اغ ب موارد بالاتر از 

 1جدول 

 کرونباخ  یآلفا  ییایپا بیضرا

 آلفای کرونباخ  گویه 

 0.924 ی ریادگی آموزش و 

 0.937 محور داده یریگم یتصم

 0.937 ی و ماندگار ت یرضا 

 0.948 گرا تحو  یرهبر

 0.946 رنده یادگی  سازمان 

 0.933 ی سالارستهیشا

 0.941 ی سازشبکه

 0.943 زش یو انگ یسازمان  عدالت 

 0.933 ی نس نیو روابط ب  ی سازمان  فرهن 

 0.947 یو نوآور یفناور

 0.942 ی و ساختار سازمان  ن یقوان 

 0.951 دانش  ت یر یمد

 0.951 یمیت مشارکت 

 0.933 یی و کارا تیفیک

 

گیری  است. پس طبق این آزمون پایایی ابزار اندازه  7/0دهد که مقدار آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها بالای  نتایج آزمون نشان می

  7/0شود. نق ه برش برای این آزمون  واقعیت پایایی، این شاخص مهمترین شاخص پایایی ت قی میمورد تأیید قرار گرفت. از نظر نزدیکی به  

 است.

 2جدول  

 یاستخراج انسیوار نیانگیو م یبیترک ییایپا بیضرا
 

Composite reliability 
(rho_a) 

Composite reliability 
(rho_c) 

Average variance 
extracted (AVE) 

 0.868 0.952 0.942 آموزش و یادگیری 

 0.888 0.960 0.938 محور گیری دادهتصمیم 

 0.888 0.959 0.937 رضایت و ماندگاری 

 0.905 0.966 0.955 گرا رهبری تحو 

 0.903 0.965 0.947 سازمان یادگیرنده 

 0.881 0.957 0.934 سالاری شایسته
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 0.894 0.962 0.941 سازی شبکه

 0.898 0.963 0.948 عدالت سازمانی و انگیزش 

 0.881 0.957 0.939 نس ی فرهن  سازمانی و روابط بین

 0.903 0.965 0.970 فناوری و نوآوری

 0.896 0.963 0.945 قوانین و ساختار سازمانی 

 0.911 0.969 0.951 مدیریت دانش 

 0.910 0.968 0.956 مشارکت تیمی

 0.882 0.957 0.933 کارایی کیفیت و 

 

گیری است. پس طبق این آزمون پایایی ابزار اندازه  7/0دهد که مقدار پایایی ترکیبی برای تمامی متغیرها بالای  نتایج آزمون نشان می

تأیید قرار گرفت. جمع بیرونی  مورد  نشان داد که خوشبختانه مد   ترکیبی  پایایی  آلفای کرونباخ و  پایایی مد   تایید  بندی هر دو شاخص 

 تواند به سنجش اعتبار یا همان روایی مد  بپردازد.پژوهش دارای پایایی سازه است و محقق اکنون می

می پژوهش  فرضیات  همان  حقیقت  در  که  )پنهان(  مکنون  متغیرهای  بین  ع ی  راب ه  بررسی  به  درونی  یا  ساختاری  باشند  مد  

بینی رفتار متغیرهای  ها است که علاوه بر ضرایب مسیر و معناداری آنها به دقت و کیفیت پیشای از آزمون پردازد. این مد  دارای مجموعهمی

استرپ تح یل شد. تمامی مسیرها معنادار بودند  گیری، روابط بین متغیرها با استفاده از روش بوتپس از تأیید مد  اندازهپردازد.  زا نیز میدرون

 .گزارش شد 0.000برابر  p و(  0.01س ح معناداری ) 2.58برای همه روابط بیشتر از  t و مقدار

 1شکل 

 t بیمد  پژوهش در حالت ضرا
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 3جدول 

 نتایج فرضیات پژوهش 

 β t-value p-value ریمس ه یفرض

H1  0.000 98.۳52 0.۳۶0 دانش  ت یر مدی →  یریادگی آموزش و 

H2 0.000 ۶5.۳42 0.489 دانش  ت یر مدی →  یسالارستهیشا 

H3 0.000 1۳۳.۶85 0.447 دانش  تی رمدی  → یمیمشارکت ت 

H4 0.000 10۶.9۳5 0.879 یی و کارا تیفکی →دانش   ت یر یمد 

 

 تیریمد یدانش در حسابدار تی ریمد ،یطور ک قرار گرفتند. به دیی پژوهش مورد تأ  یهاه ینشان داد که تمام فرض ریمس لیتح  جینتا

  ییامدها ی بر پ   یمثبت و معنادار  ریدانش تأث  تیریمد  نیگر و راهبردها قرار دارد. همچنمداخ ه  ،یانهیزم  ، یعوامل ع    ریتحت تأث  یبه طور معنادار

 ت یگرفت که تقو  جهینت  توانیم  نیبنابرا  محور دارد.داده  یریگمیو تصم  رندهیادگیکارکنان، سازمان    یو ماندگار  تیرضا  ،ییو کارا  تیفیچون ک

  یامدهایدانش و پ  تیریمد  یدر ارتقا  ینقش مهم  ،یمیگرا و مشارکت تتحو    یرهبر  ن،ینو  یفناور  ،ی عدالت سازمان ،یسالارسته یشا   ،یریادگی

 .  مرتبط با آن دارد ی سازمان

 دانش   مدیریت  →فرضیه اول: آموزش و یادگیری  

دهد که آموزش و یادگیری تأثیری مثبت و بسیار معنادار بر مدیریت  نشان می 98.۳52معاد    t و مقدار  0.۳۶0ضریب مسیر برابر با  

های آموزشی تخصصی و اشتراک تجربیات یادگیری مستمر، دورهدانش دارد. این نتیجه بیانگر آن است که در واحدهای حسابداری مدیریت،  

شود دانش ضمنی کارکنان به دانش  های آموزشی باعث میکند. افزایش فرصتای، نقش مهمی در تقویت خ ق و انتقا  دانش ایفا میحرفه 

های اص ی مدیریت  عنوان یکی از پایهشود و آموزش بهتر گردد. بنابراین فرضیه او  تأیید میصریح تبدیل شده و چرخه مدیریت دانش فعا 

 .شوددانش شناخته می

 دانش   مدیریت  →سالاری فرضیه دوم: شایسته

سالاری نیز اثر مثبت و معناداری بر مدیریت دانش  حکایت از آن دارد که شایسته ۶5.۳42معاد    t و مقدار 0.489برابر با  β ضریب

پاداش و جانشیندارد. هنگامی که کارکنان احساس می ارتقا،  انگیزه  کنند سیستم  بر شایستگی است،  پروری در سازمان منصفانه و مبتنی 

جای احتکار، در سازمان به گردش درآید و کیفیت شود دانش بهکنند. این امر باعث میبیشتری برای مشارکت در فرآیندهای دانشی پیدا می

 .شودهای واحد حسابداری مدیریت بهبود یابد. بنابراین این فرضیه نیز تأیید میتح یل

 کارایی   و  کیفیت  →: مدیریت دانش چهارمفرضیه  

مسیر   مقدار  0.879ضریب  می  10۶.9۳5معاد    t و  واحدهای  نشان  کارایی  و  کیفیت  توجهی  قابل  طور  به  دانش  مدیریت  دهد 

ها و ارتقای بخشد. مدیریت دانش موجب کاهش خ اها، افزایش سرعت پردازش اطلاعات، افزایش دقت تح یلحسابداری مدیریت را بهبود می

 .شودشود. بنابراین فرضیه دهم به طور کامل تأیید میهای مالی میکیفیت گزارش 

 گیری بحث و نتیجه

  ، یاز عوامل سازمان  یامجموعه   ر یتحت تأث  یطور معناداربه  تیریمد  یدانش در حسابدار  تیریپژوهش حاضر نشان داد که مد  یهاافتهی

کنند.    فایا  یعم کرد سازمان   یی و کارا  تیف یک  یدر ارتقا  ی نقش مهم  توانندیم  گری کدیعوامل در تعامل با    نی قرار دارد و ا  یو ساختار  یرفتار
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 ی ریگدر شکل  ینقش محور  یسبک رهبر  دهد یدانش بود که نشان م  تیریبر مد   نیآفرتحو   یرهبر  یقو  اریبس  ریافته پژوهش، تأثی   نیترمهم

م رح شده است   و یکه توسط باس و آوول  نیآفرتحو    یرهبر   یبا چارچوب نظر   افتهی  نیها دارد. امحور در سازماندانش  یندهایفرآ  تیو تقو

لازم   نهیزم  ، یفرد  تیو حما  یفکر  کیبخش، تحرانداز الهامچشم  جادیا  قیاز طر  نیآفرکه رهبران تحو   کندیم انیه بینظر نیدارد؛ ا  یهمخوان

همسو  نیشیم العات پ  یهاافتهیپژوهش با  نیا جینتا نی . همچن(Bass & Avolio, 2019) کنندیو اشتراک دانش را فراهم م یریادگی یبرا

دارد   یسازمان   یهاتینوآورانه و توسعه قاب   یدانش، رفتارها  میبر تسه  یو معنادار  میمستق  ریتأث  نیآفرو  تح  یاند رهبراست که نشان داده

(Anselmann & Mulder, 2020; Sharif et al., 2024)محور  دانش  یرهبر  یهااند که سبکنشان داده  د یجد   یهاپژوهش  ن،ی. علاوه بر ا

 Nguyen et)شوند    یموجب بهبود عم کرد و نوآور  جهیدهند و در نت  شی و استفاده از دانش افزا   سازمان را در خ ق، انتقا  تیظرف  توانندیم

al., 2024; Tho et al., 2025)عامل    کیب که   ،یتیعامل حما  کیتنها  نه  نیآفرتحو    یکه رهبر  کندیم  دیپژوهش حاضر تأک جینتا  ن،ی. بنابرا

 محور است.دانش ستمیس کیبه  تیریمد یحسابدار لیدانش و تبد  تیریدر توسعه مد کنندهنییتع

عنوان به ی فرهن  سازمان دهد یدانش بود که نشان م   تیریبر مد ی معنادار فرهن  سازمان  ریمهم پژوهش، تأث  یهاافتهیاز  گری د یکی

که توسط کامرون   یفرهن  سازمان  یهاهی با نظر افتهی نی. اکند یم  فایدانش ا تیریمد  تیدر موفق یدیسازمان، نقش ک  یو ارزش یبستر رفتار

کارکنان،    یها، هنجارها و رفتارهابه ارزش   یده با شکل  ی که فرهن  سازمان  کنند یم  ان یب  ها هینظر  نیدارد؛ ا  یشده است همخوان  هارائ  سونیو دن

اشتراک دانش دارد    ا ی  لیدر تسه  ی نقش مهم   نیا  یها افتهی  نی. همچن(Cameron & Quinn, 2019; Denison, 2020)محدود کردن 

دانش را   تیریمد  یندهایفرآ  تواندیم  یت یو حما  رنده یادگی   یاند فرهن  سازمانهمسو است که نشان داده   یتجرب  اتم الع   جیپژوهش با نتا 

اند  نشان داده  د یجد  یهاپژوهش  ن،ی. علاوه بر ا(Jorfi, 2024; Kiakjoori et al., 2025)کمک کند   یکرده و به بهبود عم کرد سازمان  تیتقو

که در آن   کندیم  جادیا  ی یمح  رایدهد، ز  شیرا افزا  ینوآور  ییو توانا  یسازمان  تیخلاق  تواندیبر اشتراک دانش م  یبتنم  ی که فرهن  سازمان

عامل    کی تنها  نه  یکه فرهن  سازمان   دهد ینشان م  ج ینتا  نی. ا(Yıldız et al., 2025) دارند    یریادگی به انتقا  دانش و    یشتریب  ل یکارکنان تما

 است. ی سازمان یاثربخش یدانش و ارتقا تیریدر توسعه مد یاتیک عامل حیب که  ،یانه یزم

دانش   تیریبر مد  یمثبت و معنادار ریتأث یسالارستهیو شا یمیمشارکت ت   ،یریادگی نشان داد که آموزش و  نیپژوهش همچن  جینتا

  ،ی تعاملات اجتماع   قیخ ق و انتقا  دانش از طر  کند یم   انیهمسو است که ب  یاوچنوناکا و تاکه  نیآفرشرکت دانش  هیبا نظر  افتهی  نیدارند. ا

که نشان   ی پژوهش با م العات نیا  یهاافته ی  نی. همچن(Nonaka & Takeuchi, 2019)است    ریپذامکان  یسازمان   یمستمر و همکار  یریادگی

 Imandaar, 2025; Jalali)دارد  یکند، همخوان تیدانش را تقو تیریمد  تواندیم یریادگی  یهافرصت جادی و ا یانسان  هیاند توسعه سرماداده

& Tajik, 2024)ا  ه . علاو ت  ی سازمان  یریادگیاند که فرهن   نشان داده  د یجد  ی هاپژوهش  ن، یبر   ت یتقو  قیاز طر  تواندیم   یمیو تعاملات 

پژوهش حاضر نشان   جینتا  ن،ی. بنابرا(Meher et al., 2024)دهد    شیرا افزا  یسازمان   یکارکنان، اثربخش  یها تیاشتراک دانش و توسعه قاب 

 تیریمد   یندهایفرآ  یطور قابل توجهبه  تواندیم  سالارانهستهیشا   یهانظام  جاد یو ا  یمیت  یهمکار  تیتقو  کنان،کار  یهاکه توسعه مهارت  دهدیم

 دانش را بهبود بخشد. 

عوامل    دهدیدانش بود که نشان م   ت یریبر مد  یسازو شبکه  یساختار سازمان   ، یمعنادار فناور  ریمهم پژوهش، تأث  ی هاافتهی   گرید  از

 یفناور  یهارساختیاند زکه نشان داده  ی با م العات  افتهی  نیدانش دارند. ا  تیریمد  یندهایفرآ  لیدر تسه  ینقش مهم   زیو فناورانه ن  یساختار

 ن ی. همچن(Shokarriz & Khadem Pour, 2024)دارد    یکنند، همخوان  لیو انتقا  دانش را تسه  رهیخ ق، ذخ  یندهایتوانند فرآیاطلاعات م

  یو عم کرد سازمان  یساختار سازمان  نیدر راب ه ب  یانجیسازوکار م  کیعنوان  به  تواندیدانش م  تیریاند که مدنشان داده  دیجد  یهاپژوهش

اند که  کرده  د یتأک  ریاخ  یهاپژوهش  ن،ی . علاوه بر ا(Trivedi & Srivastava, 2024)شود    یو نوآور  یوربهره  شیعمل کند و موجب افزا
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 ,.Mubarakh et al)کمک کند   ی سازمان یهاتیکرده و به توسعه قاب  لیانتقا  دانش را تسه تواندیم ی و ارتباطات سازمان یاتعاملات شبکه

 و فناورانه وابسته است.   یساختار  ، یفرهنگ  ، یاست که به عوامل انسان  یچندبعد  ندیفرآ کی  دانش   تیریکه مد  دهد ینشان م جینتا  نی. ا(2025

نشان    جهینت  ن یبود. ا  تیریمد  یحسابدار  ییو کارا  تیفیدانش بر ک  تیریمد   یقو  اریبس  ریپژوهش، تأث  یهاافتهی   نیتراز مهم  یکی

  ن یکند. ا  فایاطلاعات ا  تیفیک  یو ارتقا  یریگمیدقت تصم  ش یافزا  ،ی در بهبود عم کرد سازمان  ی نقش مهم  تواندیدانش م   تیریکه مد  دهدیم

 ,Imandaar)دارد    یدهد، همخوان  شیرا افزا  یسازمان   یعم کرد کارکنان و اثربخش  تواند یدانش م  تیریاند مدکه نشان داده  یبا م العات  افتهی

2025; Muis, 2025)ی هاتی انتقا  دانش و توسعه قاب   لیتسه  قیاز طر  تواندیدانش م   تیریاند که مدنشان داده  د یجد  یهاپژوهش  نی. همچن  

  تواندیدانش م  تیریاند که مدنشان داده  ریاخ  یهاپژوهش  ن،ی. علاوه بر ا(Shayeasteh et al., 2024)کند    تیرا تقو  یسازمان   ینوآور  ان،کارکن

د  ی پژوهش حاضر تأک  ج ینتا  ن،ی. بنابرا(Shemshadi, 2024)کند    فا یا  ی و بهبود عم کرد سازمان  رنده یادگی  یها در توسعه سازمان  ی نقش مهم

 است.  یو بهبود عم کرد سازمان  تیریمد یحسابدار ییو کارا  تیفیک  یدر ارتقا یدیعامل ک   کیدانش  تیریکه مد کند یم

محور است و  دانش  یهادر توسعه سازمان  یدیسازوکار ک   کیدانش    تیریکه مد  دهدیپژوهش حاضر نشان م  یهاافتهیمجموع،    در

  ن یآن دارند. ا  تیدر موفق  ینقش مهم  یفناور  یهارساختیو ز  یسازمان  یریادگی  ،ی فرهن  سازمان  ن،یآفرتحو   یمانند رهبر  یعوامل سازمان

 Nonaka) دارد    یدارد، همخوان  د یتأک  یو ساختار  ی فرهنگ  ، یعوامل انسان  ن یتعامل ب  تیدانش که بر اهم  ت یریمد  یبا چارچوب نظر  ها افتهی

& Takeuchi, 2019; Trivedi & Srivastava, 2024)ینقش مهم  تواندیدانش م   تیریکه مد  دهدیپژوهش نشان م ن یا ج ینتا نی. همچن  

دانش و    ت یریدر حوزه مد  ریبا م العات اخ  افتهی  نیکند، که ا  فایا  ی سازمان  ینوآور  عهو توس  یوربهره  شیافزا  ،یریگمیتصم  تیفیک  یدر ارتقا

در   یدی راهبرد ک   کیعنوان  به  دی دانش با  تیریمد  ن،ی. بنابرا(Meher et al., 2024; Nguyen et al., 2024)همسو است    ی عم کرد سازمان

 .ردیمدرن مورد توجه قرار گ یهاتوسعه سازمان

مهم  یکی داده  ی هاتیمحدود  ن یتراز  از  استفاده  حاضر،  تأث  یخودگزارش  ی هاپژوهش  تحت  است  ممکن  که    یریسوگ  ریبود 

 ی ایپو  راتییتغ  یامکان بررس  نیخاص انجام شده است و بنابرا  یمق ع زمان  کیپژوهش در    نیا  ن،یدهندگان قرار گرفته باشد. همچنپاسخ

را به   جی نتا یریپذ میخاص بود که ممکن است تعم یهاتمرکز پژوهش بر سازمان گر، ید ت ی. محدودتدانش در طو  زمان وجود نداش  تیریمد

کارکنان و    اتیدانش، مانند تجرب  تیریمد   یفیاز ابعاد ک  یممکن است برخ  یاستفاده از روش کم  ن،یها محدود کند. علاوه بر اسازمان  ریسا

 . اشدطور کامل منعکس نکرده ب را به ،یررسمیتعاملات غ 

دانش استفاده کنند تا بتوانند درک    ت یریمد  یبررس  یبرا  یفیو ک   ی کم  یبیترک  ی هااز روش  نده یآ  یهاپژوهش  شودیم   شنهادیپ 

و    یتعهد سازمان  ،یمانند اعتماد سازمان   گرلیو تعد   یانجیم  یرهاینقش متغ  یبررس  ن،یمحور ارائه دهند. همچندانش  یندهایاز فرآ  یترقیعم

دانش    تیریمد  رات ییتغ  یبه بررس  تواندیم   یانجام م العات طول  ن،یتر کمک کند. علاوه بر اجامع  یهابه توسعه مد   تواندیم  یجانیهوش ه

  جینتا  یریپذ میمخت ف انجام شود تا تعم  یمخت ف و کشورها  عیدر صنا  ندهیآ   یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ   ن،یدر طو  زمان کمک کند. همچن

 . ابدی شیافزا

دانش    تیریمد  یبرا  یتیحما  ی  یخود اجرا کنند تا بتوانند مح  ران یمد  یرا برا  نیآفرتحو    یتوسعه رهبر  یهابرنامه  دی با  هاسازمان

  ن، یدانش کمک کند. علاوه بر ا  تیریبه بهبود مد  تواندیو اشتراک دانش م  یریادگی بر    یمبتن  ی فرهن  سازمان  جادیا  ن،یکنند. همچن  جادیا

 ن، یکند. همچن لیمحور را تسهدانش یندهایفرآ تواندیدانش م  تیریمد یها ستمیس جادیاطلاعات و ا یفناور یهارساخت یز در یگذارهیسرما

 دهند.  شیدانش خود را افزا تیریمد  تیکنند تا بتوانند ظرف تیکارکنان را تقو یهاو توسعه مهارت یآموزش یهابرنامه  دی ها باسازمان
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصو  اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئو  و ضمن رعایت اصو  کپی رایت ارسا  خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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