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 چکیده
توساهه  یامدهایدانش و پ تیریمد  ،یساالارساتهیشاا  انیروابط م  نییدانش و تب تیریبر نقش مد  د یبا تأک  یارشاد دولت  رانیدر انتصااب مد  یساالارساتهیشاا  یپژوهش ارائه الگو  نیهدف ا

نفر از    ۲0هدفمند،   یریگبا اساتفاده از نمونه  ،یفیانجام شاد. در بخش ک  یکاربرد تی( و ماهکمی–یفی)ک  ختهیآم  کردیمطالهه با رو نیا  اسات. نینو  یساالارساتهیو شاا  ساتهیشاا  یدانشا  رانیمد 

. د یاستخراج گرد  یشدند و مدل مفهوم  لیتحل   MAXQDAافزار  و نرم  ادیبنداده  هیها با روش نظردانش مورد مصاحبه قرار گرفتند و داده تیریو مد   ینیگزستهیو خبرگان حوزه شا  رانیمد 

آزمون   یها پرسااشاانامه بود و براداده  ینفر به روش در دسااترس انتخاب شاادند. ابزار گردآور 400بود که   یمنابع انسااان  نشیارشااد هسااته گز رانیشااامل مد   یجامهه آمار ،یدر بخش کم

نشاان داد    یمهادلات سااختار  یساازمدل ج ینتا .دند یگرد  د ییو برازش مدل تأ ییایپا  ،ییروا  یهاشااخ اساتفاده شاد و   SmartPLSافزار  با نرم یمهادلات سااختار یساازاز مدل  اتیفرضا

  لی تحل  نیدانش دارند. همچن تیریبر مد   یمثبت و مهنادار  ری( تأثβ=0.678, t=4.385) ی( و سااازمانβ=0.798, t=7.120)  ی(، فردβ=0.858, t=3.216) یتیریمد   یسااالارسااتهیکه شااا

بر   یمهناادار  ریتاأث  زیدانش ن تیاریمهناادار داشاااتناد. ماد   ریدانش تاأث  تیاری( بر ماد β=0.780, t=3.459) یصااانوعبر هوش م  یدانش مبتن  تیاری( و ماد β=0.633, t=4.130بزرگ ) یهااداده

 نی( داشات. اβ=0.887, t=2.025)  ک یساتماتیسا  انیبن( و توساهه دانشβ=0.859, t=3.255محور )فرهنگ دانش  ج ی(، تروβ=0.745, t=3.109محور )دانش  نیگزساتهینظام شاا  یاندازراه

 کردند.  فایروابط ا  یدر برخ  یگر مهنادارنقش مداخله ینهاد یدهایکه ضهف و تهد   یشدند، در حال نینو  یسالارستهیو تحقق شا  ستهیشا  یدانشا رانیبه نوبه خود موجب توساهه مد   ملعوا

و   یفرد  ،یتیریمد  یساالارساتهیشاا  تیدارد و تقو  یارشاد دولت  رانیدر انتصااب مد  نینو  یساالارساتهیدر تحقق شاا ینقش اسااسا  ،یمحور  دهیعنوان پد دانش به تیرینشاان داد که مد  ج ینتا

 منجر شود. یدولت یهادر سازمان یسالارستهینظام شا یو ارتقا ستهیشا ینشدا رانیبه توسهه مد  تواند یم یمحور و هوش مصنوعداده نینو یهایاز فناور یریگهمراه با بهره یسازمان

 بزرگ یهاداده لیتحل  ،یبر هوش مصنوع یدانش مبتن تیریمد  ،یمهادلات ساختار یسازمدل ،یارشد دولت رانیدانش، مد  تیریمد  ،یسالارستهیشا  :واژگان کلیدی
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Abstract 
The objective of this study was to develop a meritocracy model for appointing senior government managers with emphasis on knowledge management 

and to explain the relationships between meritocracy, knowledge management, and the development of competent knowledge-oriented managers and 

modern meritocracy. This applied study employed a mixed-methods (qualitative–quantitative) approach. In the qualitative phase, 20 senior managers 

and experts in merit-based selection and knowledge management were selected through purposive sampling and interviewed. The data were analyzed 

using grounded theory and MAXQDA software, resulting in a conceptual model. In the quantitative phase, the statistical population consisted of senior 

managers in human resource selection units, and 400 participants were selected through convenience sampling. Data were collected using a structured 

questionnaire. Structural equation modeling using SmartPLS was applied to test the hypotheses, and the reliability, validity, and overall model fit were 

confirmed. Structural equation modeling results indicated that managerial meritocracy (β=0.858, t=3.216), individual meritocracy (β=0.798, 

t=7.120), and organizational meritocracy (β=0.678, t=4.385) had significant positive effects on knowledge management. Additionally, big data analytics 

(β=0.633, t=4.130) and AI-based knowledge management (β=0.780, t=3.459) significantly influenced knowledge management. Knowledge 

management significantly affected the implementation of knowledge-based merit systems (β=0.745, t=3.109), promotion of knowledge-oriented 

culture (β=0.859, t=3.255), and systematic knowledge-based development (β=0.887, t=2.025). These factors contributed significantly to the 

development of competent knowledge-oriented managers and modern meritocracy, while institutional weaknesses and threats played significant 

moderating roles in certain relationships. The findings demonstrated that knowledge management serves as the central mechanism in achieving modern 

meritocracy in senior government appointments, and strengthening managerial, individual, and organizational meritocracy alongside the use of big data 

and artificial intelligence can enhance the development of competent knowledge-oriented managers and improve merit-based systems in public 

organizations. 
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 مقدمه 

  نیادیبن   ر ییموجب تغ  ان،یبنبه اقتصاد دانش   یو گذار از اقتصاد صنهت  یسازمان  نده یرقابت فزا  شدن، یجهان  ،یفناور  عیتحولات سر  ر،یاخ  یهادر دهه 

  ی راهبرد  یهاهیسرما  نیترعنوان مهمارشد، به   رانیمد  ژه یوو به   یمنابع انسان  ،یطیشرا   نیشده است. در چن  رانیها و نقش مدسازمان  تیریمد  تیدر ماه

  تیموفق  یعامل اصل  ،یارزش افزوده سازمان  جادیبر دانش و ا  یمبتن  ماتیمنابع، اتخاذ تصم  تیآنها در هدا  ییتوانا  رایز  شوند،یها شناخته مسازمان

  ش یب  هاسازمانموجب شده است که    راتییتغ  نی . ا(Raman et al., 2024; Trevisan et al., 2024)   شودی ها محسوب مسازمان  یداریو پا

طور  به  یو عملکرد سازمان یسازمان ینوآور ،یتیریمد یریگمیتصم  تیفیک  رایتوجه کنند، ز سته یشا رانیانتخاب و توسهه مد ،ییاز گذشته به شناسا

 یکیعنوان  به   یسالارسته یراستا، مفهوم شا  ن ی. در ا(Ghaed et al., 2025; Tho et al., 2025)وابسته است    ران یمد  یستگیبه سطح شا  میمستق

  یاحرفه  یهادانش و مهارت   ها،ییتوانا  ها،یستگیافراد بر اساس شا یمطرح شده است که بر انتخاب و ارتقا  یمنابع انسان   ت یریمد  ن یادیاز اصول بن

 . (Mala et al., 2023; Osorio et al., 2024) ی ارحرفهیعوامل غ ای یاجتماع تیدارد، نه بر اساس روابط، موقه دیتأک 

صورت اثربخش  خود را به   فیوظا  سازدیرا قادر م  ران یاست که مد  ییهاییها و تواناها، نگرشاز دانش، مهارت  یامجموعه   ،یتیریمد  یستگیشا

. مطالهات (Adams et al., 2023; Kurpiela & Teuteberg, 2023) کنند    ت یهدا  یتحقق اهداف راهبرد  ریانجام دهند و سازمان را در مس

داده  مهم  یستگی شا  ی دارا  ران یمد  که اند  نشان  نقش  بهبود عملکرد سازمان  یبالا،  توسهه    یریگم یتصم  ت ی فیک   یارتقا   ،یور بهره   شیافزا  ،یدر  و 

بر    یتوجهقابل  ریتأث   یتیریمد  یهایستگیشا  ن،ی. علاوه بر ا(Husada Tarigana et al., 2021; Mwenda et al., 2023) دارند    ی نوآور

افزا  ن،کارکنا  یرفتار  ی امدهایپ جمله  سازمان  شیاز  رفتارها  ،یاعتماد  و  کارکنان   ;Abun et al., 2022) دارند    یسازمان  ی شهروند  ی تههد 

Alebiosu et al., 2022)ت یو تقو  یمیعملکرد ت   ی حل تهارض، ارتقا  ی ندهایموجب بهبود فرآ  توانند ی م  یتیریمد  یهای ستگیشا  ن،ی. همچن  

 ، یتیریمد   یهایستگیو توسهه شا  ییشناسا جه،ی. در نت(Arab Kalmeri et al., 2022; Panjaitan et al., 2023) شوند    یفرهنگ سازمان

 . شودیمحسوب م یکنون یرقابت طیها در محسازمان  تی الزامات موفق نیتراز مهم یکی

  ت ی موفق  ی دیاز عوامل کل  یکیعنوان  دانش را به   ت یریدانش و مد  ت یاهم  تال،ی جید  یهای و گسترش فناور  انیبنظهور اقتصاد دانش   گر،ید  ی سو  از

  زمان دانش در سا  یریکارگو به   یگذاراشتراک  ره،یذخ  جاد،یا  ،ییشناسا  یمند برانظام   یندیعنوان فرآدانش به   تیریداده است. مد  شیها افزاسازمان

افزا  شودیم   فیتهر ا  یاثربخش  شی که هدف آن   ,Issa Gazi et al., 2024; Kassa & Ning)است    داریپا  یرقابت  تی مز  جادیسازمان و 

  ی ریادگی  ، یخود را در نوآور  ییطور مؤثر استفاده کنند و تواناخود به   یفکر  یهاهیتا از سرما کندیها کمک مدانش به سازمان  ت یری. مد(2023

 نیترعنوان مهم. در واقع، دانش به (Goel & Animesh, 2024; Massi & Hamri, 2023)دهند    شیافزا  ی راهبرد  یریگم یو تصم  ینسازما
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 Chen et)است    یرقابت  تیمز  جاد یو ا  یدر بهبود عملکرد سازمان  یدیاثربخش آن، عامل کل  تیریو مد  شودیها شناخته مسازمان  کیمنبع استراتژ

al., 2023; Inthavong et al., 2023). 

ا  تیریدر مد  ی اتینقش ح  ران یمد  نه، یزم  ن یا  در ا  رای ز  کنند،یم  فا یدانش    ت یاشتراک دانش و هدا  لیمحور، تسهفرهنگ دانش  جاد یآنها مسئول 

با استفاده از دانش و اطلاعات   توانند یم سته یشا ران ی. مد(Liu et al., 2022; Swanson et al., 2023)هستند    یسازمان یریادگی ی ندهایفرآ

چالش  یمؤثرتر  ماتیتصم  ود،موج با  مواجهه  در  را  سازمان  و  کنند  سازند    یطیمح  یهااتخاذ   ;Harvey-Jones et al., 2024)توانمند 

Kakemam & Liang, 2023) جاد یا  د یکنند، دانش جد یبردارگذشته بهره  ات یتا از تجرب کندیکمک م رانیدانش به مد ت یریمد ن،ی. همچن  

 .(Avença et al., 2023; Hoshino et al., 2023)بخشند   بهبودکنند و عملکرد سازمان را 

  ییهایبرجسته شده است. فناور   ش یاز پ  شی ها بسازمان  ت یریدر مد  ی چهارم، نقش دانش و فناور  یو ظهور انقلاب صنهت  نینو  یهای فناور  شرفت یپ  با

  ند ارا فراهم کرده  یریگم یتصم یندهایمؤثر دانش و بهبود فرآ تیریامکان مد تال،یجید یهاستم یو س یبزرگ، هوش مصنوع یهاداده  لیمانند تحل

(Alonso et al., 2024; Jiang et al., 2025)ل یتبد  ی ها و اطلاعات را به دانش کاربردتا داده   کنندیکمک م  ران یبه مد  های فناور  ن ی. ا  

 یتیریمد  یهای ستگیعلاوه بر شا  دیبا  یامروز  رانیمد  جه،ی. در نت (Wang et al., 2024)  ندیبهبود عملکرد سازمان استفاده نما  یکنند و از آن برا

 ,.Beck et al)کنند    تی هدا  ایو پو  ده یچی پ  طیباشند تا بتوانند سازمان را در مح  زیدانش ن  تیریمد  ییو توانا  تالیجید  یهایستگیشا  یدارا  ،یسنت

2024; Pramila-Savukoski et al., 2024) . 

 ،یخدمات عموم  ت یفیبر ک   یمیمستق   ریتأث  ی دولت  رانیعملکرد مد  رایدانش دوچندان است، ز  تیریو مد  یسالارسته یشا  ت یاهم  ، یبخش دولت  در

  ی ها موجب بهبود عملکرد سازمان  تواند یم  یدر بخش دولت  سته یشا  رانیدارد. انتخاب مد  یو اجتماع  یو توسهه اقتصاد  یدولت  یهاسازمان  ییکارا

حال، در    ن ی. با ا(Ghaed et al., 2025; Tho et al., 2025)شود    یخدمات عموم  ت یفیک   ی کاهش فساد و ارتقا  ،ییکارا  ش یافزا  ،یدولت

دخالت    ندیفرآ  نیدر ا  یارحرفهیو عوامل غ  شودیانجام نم  یستگیطور کامل بر اساس شابه   ران یانتصاب مد  یندهایفرآ  ،یدولت  یهااز سازمان  یاریبس

 دانش شود. تیریمد فیسازمان و تضه ییموجب کاهش کارا تواند یامر م ن یادارند، که 

  ی دولت  یها دارد. سازمان  یعملکرد سازمان  یو ارتقا   ییکارا  شیافزا  ،یریگمیدر بهبود تصم  ینقش مهم  یدانش در بخش دولت  تیریمد  ن، یبر ا  علاوه 

با  یکنند و عملکرد بهتر  جادی ا  ی شتریب  یارائه دهند، نوآور  یقادرند خدمات بهتر  کنند،یطور مؤثر استفاده مدانش به   ت یریکه از مد   شند داشته 

(Issa Gazi et al., 2024; Massi & Hamri, 2023) اتیتا دانش و تجرب  کندیکمک م  یدولت  یهادانش به سازمان  تیریمد  ن،ی. همچن  

 .(Chen et al., 2023; Kassa & Ning, 2023) ندیبهبود عملکرد سازمان استفاده نما یکارکنان را حفظ کنند و از آن برا 
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نشان داده   تیریو مد  یسالارسته یشا  ت یوجود اهم  با پاز سازمان  ی اریاند که بسدانش، مطالهات  و    یسالار سته یشا  ی هانظام   یسازاده یها هنوز در 

  د یتأک با  ستهیشا  ران یو انتخاب مد  ییشناسا یجامع برا  یهامدل   ها، عدم وجود چالش   نیتراز مهم  یکیمواجه هستند.    ییهادانش با چالش   تیریمد

مد است    ت یریبر  همچن(Osorio et al., 2024; Trevisan et al., 2024)دانش  پ  یار یبس  ن، ی.  مطالهات  بررس  ن یش یاز  جداگانه    یبه 

به بررسدانش پرداخته  تیریمد  ای  یسالارسته یشا ب   یاند و کمتر   & Goel) اند  ارشد پرداخته   رانیانتصاب مد  ند یدو مفهوم در فرآ  نیا  نیارتباط 

Animesh, 2024; Swanson et al., 2023) . 

اهم  گر،ید  ی سو  از به  ب  تیریمد  ییتوانا  یکه دارا   یرانیبه مد  ازیها، ندانش در سازمان  تیریروزافزون مد  ت یبا توجه  پ  ش یدانش باشند،    ش یاز 

  ود بهب  یکنند و از دانش برا   ت ی را هدا  یسازمان  ی ریادگی  ی ندهایکنند، فرآ  تیریرا مد  یبتوانند دانش سازمان  دی با  سته یشا  رانی. مدشودیاحساس م

نما استفاده  سازمان  همچن(Harvey-Jones et al., 2024; Kakemam & Liang, 2023)   ندیعملکرد  از    د یبا  ران یمد  ن، ی.  بتوانند 

 Alonso et al., 2024; Jiang et)  ند ینما  تی هدا  تالیج یتحول د  ریدانش استفاده کنند و سازمان را در مس  تیریمد  یبرا  نینو  یهایفناور

al., 2025) . 

  ی جامع برا  ی هامدل   توسهه  نه، یزم  ن یدر ا  ران یمد  یاتیها و نقش حسازمان  تی دانش در موفق  ت یریو مد  یسالارسته یشا  ت یبا توجه به اهم  ن،یبنابرا

  ییهامدل  ن ی. چنشودیمحسوب م  یدولت  ی هاسازمان  یازهاین  نیتریاز ضرور  یکیدانش،    تیریبر مد  دیبا تأک   ستهیشا  ران یو انتخاب مد  ییشناسا

 Chen et)دانش را بهبود بخشند و عملکرد سازمان را ارتقا دهند   تیریکنند، مد ییرا شناسا ستهیشا رانیها کمک کنند تا مدبه سازمان  توانندیم

al., 2023; Trevisan et al., 2024) . 

ا  نیا  بر هدف  الگو  ن یاساس،  ارائه  مد  یسالارسته یشا  یپژوهش  انتصاب  دولت  رانیدر  تأک   یارشد  مد  دی با  تب  تیریبر  و  م  نییدانش    ان یروابط 

 است.  نینو یسالارسته یو تحقق شا سته یشا یدانش  رانیآن در توسهه مد یامدهای دانش و پ تیریمد ،یسالارسته یشا

 شناسیروش

کمی( و روش تحقیق از نوع کاربردی است. در بخش کیفی جامهه آماری شامل مدیران و مشاورین ارشد  -این مطالهه دارای رویکرد آمیخته )کیفی

های دولتی، ازجمله مدیران ارشد و مشاورین سازمان اداری و استخدامی ذیربط در امور نظام شایستهگزینی، مدیریت دانش و تحول اداری در دستگاه 

از   تهدادی  نوسازی  و  تحول  مراکز  رؤسای  منابع،  و  مدیریت  توسهه  مهاونین  اداری کشور،  تحول  و  نوسازی  ستاد  اداری،  عالی  شورای  کشور، 

ها با  نفر بهد از اشباع نظری بههنوان نمونه در نظر گرفته شدند. روش نمونهگیری هدفمند بوده است. داده   ۲0ها و سازمانها بودهاند که  وزارتخانه 

تجزیه و تحلیل شدند و ابهاد    MAXQDAاستفاده از روش تحلیل داده بنیاد بهصورت کدگذاری سه مرحلهای باز، محوری و انتخابی و با نرم افزار  

( انجام شده است؛ 1۳9۸فراستخواه )نظر  در قالب مدل پارادیمی منهکس شد و مدل مفهومی و فرضیات ارائه شدند. کدگذاری در این پژوهش، طبق  
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و    Interviewبه مهنی مصاحبه مخفف کلمه    IN، نشانگرهای :Pointبه مهنی نکته کلیدی و مخفف کلمه    Pبه این صورت که نشانگر :  

و...: بیانگر شماره نکته کلیدی است. براساس رویکرد نظاممند نظریهای استراوس و کوربین، سه گام اصلی کدگذاری  ۲،۳،1نشانگرهای عددی  

(، شامل  1۳9۸نشان داده شدهاند. روش تهیین روایی و پایایی بر طبق )فراستخواه،    ۲الی    1باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی در جداول  

دند  ار مهیار یهنی باورپذیری، اطمینانپذیری، تاییدپذیری و انتقالپذیری است. برای باورپذیری، افرادی جهت مشارکت در این مطالهه انتخاب شچه

زیسته برخوردار بودند. همچنین فرایند پژوهش تحت نظر مستمر همکاران پژوهشی از جمله اساتید راهنما و    ستگی و تجربه که از تخص ، شای

ها ثبت و ضبط شدند. برای تاییدپذیری، از راهنمایان متخص  و  مشاور صورت گرفت. جهت اطمینانپذیری، جزییات پژوهش و یادداشت برداری 

انتقالپذیری، افراد خبره جامهه نگری محقق را نقد و بررسی کردند. سپس استراتژی منابع چندگانه در تحلیل روایتها استفاده شد. سرانجام جهت 

داد که تهداد آنها  تحقیق در بخش کمی، بهصورت پیمایشی صورت گرفت. جامهۀ آماری را مدیران ارشد هسته گزینش منابع انسانی تشکیل می

نفر بههنوان نمونه به روش غیراحتمالی دردسترس انتخاب شدند. ابزار  400طریق فرمول کوکران در جامهه نامحدود    ها از نامحدود بود. تهداد نمونه 

رونباخ در  گردآوری دادهها، پرسشنامه بود. روایی پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی، روایی همگرا و واگرا و پایایی آن به روش آلفای ک 

تر پایایی  قرار گرفتند. آزمون فرضیه کنار ضریب  بررسی  نرمافزار  کیبی مورد  به وسیله  مهادلات ساختاری  از طریق مدلسازی    Smart PLSها 

 صورت گرفت. 

 هایافته

 ای از کدهای باز، کدگذاریهای انتخابی و محوری در دو جدول آورده شد. در ادامه به علت حجم زیاد جداول، فقط خلاصه 

 هاخلاصه نتایج کدگذاری باز برای مصاحبه  .1جدول 

 کدها  مفاهیم اولیه 

 PIN4 +… + PIN20 های کارکنان، آموزش و توانمندسازی + ... + برقراری ارتباط مؤثر. توسهه مهارت

 PIN1 + … + PIN20 های انسانی. آوری اطلاعات + ... + توسهه زیرساختشناسایی و جمع

 PIN1, PIN3 + … + PIN4 یادگیری، نظارت بر یادگیری جمهی + ... + افزایش آگاهی عمومی.توسهه فرهنگ 

 PIN4 + … + PIN19 های بازاریابی + ... + تحلیل محیطی و بازار. ایجاد استراتژی

 PIN1+ … + PIN20 های فناوری + ... + حفظ وجهه عمومی سازمان.مدیریت منابع، مدیریت پروژه 

 PIN2 + …+  PIN8 گیری.های بزرگ برای تصمیماستفاده از داده  + ... +ها های دانش برای ذخیره و تبادل اطلاعات مرتبط با شایستگیایجاد پایگاه 

 PIN2 + …+ PIN1 عدم مستندسازی تجارب پروژه، کمبود فرآیندهای مستند  + ... +وابستگی به افراد خاص، عدم ارزیابی مستمر 

 PIN4 + …+  PIN6 سازیالمللیهای بینجذب ناکافی نخبگان، چالش + ... +نق  در فرآیندهای استخدامی 

 PIN2 + …+ PIN19 استفاده از ابزارهای تحلیلی.  + ... +های بزرگ تحلیل داده 

 PIN2 + …+ PIN20 نوآوری در تحقیقات. وکار، افزایش خلاقیت در استفاده از فناوری، تشویق هنجارهای نوآورانه، نوآوری در کسب

 PIN7, PIN10,  PIN19 تجزیه و تحلیل خطرات تکنولوژیک، سازگاری تکنولوژیک چابک، مدیریت استرس فناوری 

 PIN3, PIN15, PIN19 رسانی، ایجاد رابطه با مشتریان از طریق فناوری های اطلاعایجاد فرهنگ کارآفرینی دیجیتال، ایجاد کمپین
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این مرحله، پژوهشگر یک مفهوم )مقوله( مرحله کدگذاری باز را انتخاب کرده و آن را در مرکز فرایندی که درحال بررسی آن است )بههنوان  در 

 پدیده محوری( قرار میدهد، و سپس دیگر مفاهیم را به آن ربط میدهد. مفاهیم مرتبط عبارت اند از:

 شرایط علی: عواملی که بر پدیده مرکزی تأثیر میگذارند. -

 هایی که در پاسخ به پدیده مرکزی صورت میگیرد.راهبردها: کنش  -

 گر: عواملی محیطی خاص و عمومی که بر راهبردها تأثیر میگذارند. ای و مداخله شرایط زمینه  -

 دست آمده از بهکارگیری راهبردها.های به پیامدها: خروجی -

 شده خلاصه کدگذاری انتخابی و محوری استخراج .2جدول 

 مقولات فرعی  مقولات اصلی  خوشه مقوله ای 

 فردی مدیریت دانش پدیده محوری 

 سازمانی

 فرهنگی 

 فناوری 

 استراتژیک

 مدیریتی شایسته سالاری  پدیده علی 

 فردی

 سازمانی

 فرهنگی 

 سیاسی

 اجتماعی

 ارزیابی بازخورد 

 های پیشرفته برای مدیریت دانشفناری مبتنی بر داده محوری  4.0انقلاب صنهتی   عامل زمینه ای 

 های بزرگ تحلیل داده 

 یادگیری دیجیتال آموزش مجازی 

 های دانش همکاری دیجیتال  شبکه

 مدیریت دانش مبتنی بر هوش مصنهی 

 امنیت  حریم خصوصی دانش 

 های چندفرهنگی مدیریت دانش در محیط

 نوآری در مدیریت دانش خلاقیت  

 های چابک مدیریت دانش در سازمان

( کاربری  تجربه  بر  مدیریت UXتمرکز  در   )

 دانش

 مدیریت دانش در اقتصاد دیجیتال

 ها  شرایط غیرمترقبه مدیریت دانش در بحران
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افزار ابتدا با مقایسه  استفاده گردید. با استفاده از این نرم   MAXQDA  ۲0۲0افزار  های کیفی در این پژوهش از نزمبه منظور تجزیه و تحلیل داده 

سازی ابهاد پرداخته شد تا کدهای فرعی ها و خصوصیات و روشنشده به کشف مقوله های انجام های مصاحبه بندی داده پردازی و مقوله کردن، مفهوم

 ها و اعتبار بخشیدن به روابط کدهای اصلی مشخ  گردیدند. مشخ  شوند و سپس با برقراری پیوند و ارتباط دادن بین مقوله 

 

 های استخراج شده از مقالات کد بندی اولیه داده  .1شکل 

شده به توصیف صوری و تحلیل و تبیین  شوند. در واقع، مدل ترسیمهای عمده در قالب یک مدل پارادیمی به یکدیگر ارتباط داده میدر انتها مقوله 

توان به صورت یک مدل یا نمودار صوری، اما مهنایی و مفهمومی ترسیم کرد و سپس به تفصیل  پردازد. مدل مذکور را میها میروابط بین مقوله 

ی متناسب با پژوهش را طراحی و  هامدل ابزارهایی تهبیه شده تا بتوان پس از کدگذاری تحقیق،  MAXQDAافزار  در مورد آن بحث کرد. در نرم 

یر در افزار به طور ز ای هر مقوله را نرم ها یهنی سیستمشود که زیرمجموعه ی مربوط به هر مقوله، مشاهده میها مدل  های زیرارائه نمود در شکل 

 اند. هایی که بهد از مراحل کدگذاری تبدیل به مقوله اصلی شده دهد؛ یهنی همان مفهوم سیستم نشان می 

 

 های تحقیق( با استفاده از نرم افزار ترسیم مدل مفهومی جامع )یافته  .2شکل 

های فرعی ها به مقوله شده در مصاحبه های استخراجدهد که ابتدا از مفاهیم و داده های مقوله پیامدها را نشان میبرای مثال در این شکل، زیرساخت

 رسیم. فرآیند انتخاب یک مقوله، برای مقوله اصلی و مرتبط ساختن تمام مقولات دیگر به آن مقوله اصلی است.رسیده و سپس به مقوله اصلی می
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 ای پیامدهازیرساخت مقوله  .3شکل 

های علمی و منطقی خود که در طول پژوهش حاضر به آن دستیافته بود،  در این مرحله نیز پژوهشگر با صرف وقت و دقت فراوان و براساس سازه 

ها را تهیین نمود. سپس جهت حصول اطمینان موضوع بهصورت جداگانه با اساتید دانشگاهی و خبرگان به بحث گذاشته  رابطه بین متغیرها بلوک 

های هریک از طرفین بحث با دقت و وسواس زیاد بررسی و با ذهن باز و حساسیت نظری بالا مورد مداقه قرار گرفت و نهایتاً براساس شد. استدلال 

ارائه و تائید شد. کشف این مدل یکی از اهداف اصلی این پژوهش    4نسخه استراوس و کربین، همه بلوکهای مقولهای در قالب مدل مفهومی شکل  

 هیین عناصر آن، پاسخ به سوال اصلی تحقیق حاضر است. بود و ت

 

 مدل کیفی )پاردایمی( تحقیق  .4شکل 



...یارشد دولت  رانیدر انتصاب مد ی سالارستهیشا یالگو    

 

 
10 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

 نشان داده شده است.   ۵براساس مدل استخراجی بخش کیفی، مدل مفهومی تحقیق برای نشان دادن روابط بین متغیرها در شکل 

 

 مدل مفهومی تحقیق  .5شکل 

 

  بهُد )مؤلفه( تشکیل شدهاند، از آزمون تحلیل عاملی تاییدی بهره منظور سنجش روایی، در این پژوهش با توجه به اینکه متغیرهای پژوهش از چند    به

ها زمانی برای تحلیل عاملی مناسب و آزمون بارتلت استفاده گردیده است. براساس این دو آزمون، داده   KMOگرفته شده است. لذا از شاخ   

ارائه    4( باشد. خروجی این آزمونها در جدول  0۵/0آزمون بارتلت کمتر از ) sig( و نزدیک به یک و  6/0بیشتر از )  KMOهستند که شاخ   

 گردیده است.

 و بارتلت برای سؤالات پرسشنامه  KMOآزمون  .3جدول 

 KMO 743 .0آزمون 

 2χ 273 .4939 آزمون بارتلت 

 2775 درجۀ آزادی

Sig 001 .0 

 

های موجود  شده است. برای بررسی مناسب بودن تهداد داده و بارتلت و مهناداری آن گزارش    KMO؛ مقادیر مربوط به مولفه  ۳با توجه به جدول  

  6/0ها به کار میرود که چنانچه بیش از  برای مشخ  کردن کفایت نمونه   KMOشود.و آزمون بارتلت استفاده می   KMOهایدر تحلیل از مولفه 

است که رقم قابل قبولی    6/0و بالاتر از مقدار    74۳/0در پژوهش حاضر برابر با    KMOباشد، مناسب نیست. مولفه    6/0باشد مناسب و اگر کمتر از  



 و همکاران یابان یمقدس خ  

 

 

11 

ه 
ور

د
رم

ها
چ

 ،
ه 

ار
شم

وم
س

ل 
سا

 ،
۵

14
0

 

باشد. همچنین نتیجه آزمون تحلیل بارهای عاملی نشان میدهد که  است و حاکی از آن است که نمونه انتخابی برای اجرای تحلیل عاملی کافی می

( در تمامی موارد  AVEبیشتر است. لذا مدل از پایایی مناسبی برخوردار است و مقادیر میانگین واریانس استخراج شده )  ۵/0تمام بارهای عاملی از  

 7/0ها بزرگتر از مقدار  است که نشان دهنده روایی متغیرهای پژوهش است. همچنین مقادیر پایایی ترکیبی در تمامی مولفه  ۵/0بزرگتر از مقدار  

 است. بنابراین پایایی پرسشنامه پژوهش مورد تایید است.  

 در این بخش با استفاده از نرمافزار پیالاس، به بررسی شایسته سالاری بر مدیریت دانش پرداخته خواهد شد.

 

 های تحقیق( آزمون ضرایب مسیر مدل تاثیر شایسته سالاری بر مدیریت دانش )منبع: یافته  .6شکل 

 

 های تحقیق( نمرات تی مربوط به آزمون مدل تاثیر شایسته سالاری بر مدیریت دانش )منبع: یافته  .7شکل 

  منظور از ضرایب مسیر همان بتای استاندارد شده در رگرسیون خطی میباشد. ضرایب مسیر باید از لحاظ بزرگی، علامت و مهناداری مورد بررسی 

س مهکو قرار گیرند. ضرایب مسیر مثبت نشان دهنده روابط مستقیم بین متغیرهای پنهان درون زا و برون زا میباشد و ضرایب منفی نشان دهنده رابطه 

  بین متغیرهای پنهان درون زا و برون زا میباشد. مهناداری ضرایب مسیر مکمل بزرگی و جهت علامت ضریب بتای مدل میباشد. چنانچه مقدار به 

  درصد  9۵درصد،    90دست آمده بالای حداقل آماره در سطح اطمینان در نظر گرفته شده باشد، آن فرضیه یا رابطه تایید میشود. در سطح مهنیداری  
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نشان میدهد، مقدار تی متناظر با هر یک از ضرایب    1۲مقایسه میشود. همانطور که نمودار    ۵۸/۲و    96/1،  64/1درصد این مقدار با حداقل آماره    99و  

 باشند.  مهنیدار می 0۵/0( بیشتر میباشد. لذا همگی این ضرایب در سطح 1/ 96)0۵/0مسیر مذکور از مقدار بحرانی در سطح 

 های تحقیق( سالاری بر مدیریت دانش )منبع: یافته ضرایب مسیر و نمرات تی مربوط به مدل تاثیر شایسته  .4جدول 

2Q 2R  سطح مهنی دای  نتیجه T statistics Path 
Coefficient 

 مسیر 

 مدیریت دانش  ←سالاری مدیریتیشایسته 0. 858 3. 216 0. 001 تایید رابطه  0. 863 0. 518

 مدیریت دانش ←سالاری فردیشایسته 0. 798 7. 120 0. 001 تایید رابطه 

 مدیریت دانش  ←سالاری سازمانیشایسته 0. 678 4. 385 0. 001 تایید رابطه 

  

توسط  مهیار اساسی ارزیابی متغیرهای مکنون درونزا مدل مسیر، ضریب تهیین میباشد. این مولفه نشان میدهد چند درصد از تغییرات متغیر درونزا  

یف، برای متغیرهای مکنون دورنزا)وابسته( در مدل مسیر ساختاری)درونی( به ترتیب ضه  67/0و    ۳۳/0،  19/0متغیرهای برونزا صورت میگیرد. مقدار  

ر متوسط و قابل توجه توصیف شده است. ولی چنانچه متغیر مکنون درونزا تحت تهداد مهدودی)یک یا دو( متغیر برونزا قرار داشته باشد، مقادی

و  قابل مشاهده است متغیرهای شایسته سالاری مدیریتی، شایسته سالاری فردی    ۵متوسط ضریب تهیین نیز قابل پذیرش است. همانطور که از جدول  

Qمیزان   ۵از واریانس مدیریت دانش را تبیین نمایند، که این مقدار قابل توجه است. با توجه به جدول     %۳/۸6شایسته سالاری سازمانی میتوانند   2
  

باشد که قوی ارزیابی میشود. لذا میتوان گفت که مدل ساختاری مورد بررسی از کیفیت مناسبی برخوردار  می  ۵1۸/0برای مدیریت دانش برابر با  

بینی بالایی دارد و میتواند متغیر مکنون درون زا را پیش بینی  است و مقادیر مشاهده شده خوب بازسازی شدهاند و مدل مورد بررسی توانایی پیش 

؛ بر طبق فرضیه اول الی سوم، روابط بین متغیر شایسته سالاری مدیریتی، فردی و سازمانی و مدیریت دانش تایید  ۵نماید. همچنین مطابق با جدول  

 درصد مهنادار میباشد.   9۵طح نشان میدهد تمامی ضرایب مسیر مستقیم در س ۵شده است. همانطور که جدول 

 ضرایب مسیر و نمرات تی مربوط به مدل کلی  .5جدول 

 مهنیداری عدد  (βضریب مسیر ) مسیر  ردیف

(t-value) 

 نتیجه 

 تایید رابطه  130/4 633/0   مدیریت دانش های بزرگ تحلیل داده  4

 تایید رابطه  459/3 780/0   مدیریت دانش مدیریت دانش مبتنی بر هوش مصنوعی 5

 عدم تایید  874/0 868/0   مدیریت دانش مدیریت دانش در اقتصاد دیجیتال 6

 تایید رابطه  109/3 745/0 راه اندازی نظام شایسته گزین و پرور دانش محور  مدیریت دانش   7

 تایید رابطه  255/3 859/0 ترویج فرهنگ دانش محور مدیریت دانش  8

 تایید رابطه  025/2 887/0 توسهه دانش بنیان سیستماتیک مدیریت دانش  9

 تایید رابطه  128/2 805/0 توسهه مدیران دانشی شایسته    پرور دانش محور راه اندازی نظام شایسته گزین و  10
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 تایید رابطه  782/5 658/0 شایسته سالاری نوین    راه اندازی نظام شایسته گزین و پرور دانش محور  11

 تایید رابطه  526/4 566/0 توسهه مدیران دانشی شایسته    ترویج فرهنگ دانش محور  12

 تایید رابطه  358/3 643/0 شایسته سالاری نوین    فرهنگ دانش محور ترویج  13

 تایید رابطه  119/4 609/0 توسهه مدیران دانشی شایسته    توسهه دانش بنیان سیستماتیک  14

 تایید رابطه  802/2 786/0 شایسته سالاری نوین    توسهه دانش بنیان سیستماتیک  15

توسهه    انتصاب مدیران شایسته × ترویج فرهنگ دانش محور های دولتی در  ضهف ارگان 16

  مدیران دانشی شایسته 

 تایید رابطه  215/6 -459/0

فرهنگ دانش محور تهدید ارگان 17 توسهه    های دولتی در انتصاب مدیران شایسته × ترویج 

  مدیران دانشی شایسته 

 تایید رابطه  455/5 -229/0

شایسته   انتصاب مدیران شایسته × ترویج فرهنگ دانش محور های دولتی در  ضهف ارگان 18

  سالاری نوین  

 تایید رابطه  633/3 -416/0

شایسته   های دولتی در انتصاب مدیران شایسته × ترویج فرهنگ دانش محور تهدید ارگان 19

  سالاری نوین  

 تایید رابطه  235/6 -295/0

های دولتی در انتصاب مدیران شایسته × راه اندازی نظام شایسته گزین و پرور دانش ضهف ارگان 20

  توسهه مدیران دانشی شایسته  محور 

 تایید رابطه  400/8 -380/0

های دولتی در انتصاب مدیران شایسته × راه اندازی نظام شایسته گزین و پرور دانش  تهدید ارگان 21

  توسهه مدیران دانشی شایسته  محور 

 تایید رابطه  697/5 -306/0

های دولتی در انتصاب مدیران شایسته × راه اندازی نظام شایسته گزین و پرور دانش ضهف ارگان 22

  شایسته سالاری نوین  محور 

 تایید رابطه  340/6 -344/0

اندازی نظام شایسته گزین و پرور دانش  های دولتی در انتصاب مدیران شایسته × راه  تهدید ارگان 23

  شایسته سالاری نوین  محور 

 تایید رابطه  061/4 -176/0

ارگان شایسته   24 سیستماتیک ضهف  بنیان  دانش  توسهه  شایسته ×  مدیران  انتصاب  در  دولتی  های 

 توسهه مدیران دانشی 

 تایید رابطه  059/6 -202/0

توسهه    انتصاب مدیران شایسته × توسهه دانش بنیان سیستماتیک های دولتی در  تهدید ارگان 25

  مدیران دانشی شایسته 

 عدم تایید  105/1 -523/0

شایسته   های دولتی در انتصاب مدیران شایسته × توسهه دانش بنیان سیستماتیک ضهف ارگان 26

  سالاری نوین  

 تایید رابطه  135/4 -146/0

شایسته   های دولتی در انتصاب مدیران شایسته × توسهه دانش بنیان سیستماتیک تهدید ارگان 27

  سالاری نوین  

 تایید رابطه  418/5 -506/0

 

ا  مهیار اساسی ارزیابی متغیرهای مکنون درونزا در مدل مسیر، ضریب تهیین میباشد. این شاخ  نشان میدهد چند درصد از تغییرات متغیر درونز

برای متغیرهای مکنون دورنزا )وابسته( در مدل مسیر ساختاری )درونی( به ترتیب    67/0و    ۳۳/0،  19/0میگیرد. مقدار  توسط متغیرهای برونزا صورت  

،  ضهیف، متوسط و قابل توجه توصیف شده است. ولی چنانچه متغیر مکنون درونزا تحت تهداد مهدودی )یک یا دو( متغیر برونزا قرار داشته باشد

 ، متغیرهای درون زا، برون زا و مقادیر ضریب تهیین مربوطه ارائه شده است. 6نیز قابل پذیرش است. در جدول مقادیر متوسط ضریب تهیین 
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Rمتغیرهای برونزا، درونزا و  .6جدول  2
 مربوطه  

 ارزیابی 2R متغیر ردیف

 قوی  0. 704 مدیریت دانش 1

 قوی  0. 740 ترویج فرهنگ دانش محور  2

 قوی  0. 728 راه اندازی نظام شایسته گزین و پرور دانش محور  3

 قوی  0. 751 توسهه دانش بنیان سیستماتیک  4

 قوی  0. 764 شایسته سالاری نوین  5

 متوسط  0. 631 توسهه مدیران دانشی شایسته 6

 

Qشاخص ارتباط پیش بین) .7جدول 
2

 استون گایسر( برای متغیرهای درونزای  

 ارزیابی 2Q متغیر ردیف

 متوسط  0. 172 مدیریت دانش 1

 قوی  0. 446 ترویج فرهنگ دانش محور  2

 قوی  0. 408 راه اندازی نظام شایسته گزین و پرور دانش محور  3

 قوی  0. 434 توسهه دانش بنیان سیستماتیک  4

 قوی  0. 361 شایسته سالاری نوین  5

 متوسط  0. 269 توسهه مدیران دانشی شایسته 6

 

Qمیزان    7با توجه به جدول   2
برای متغیرهای درونزای تحقیق در سطح قوی و متوسط ارزیابی میشود. لذا میتوان گفت که مدل ساختاری مورد    

اند  بررسی از کیفیت مناسبی برخوردار است و مقادیر مشاهده شده خوب بازسازی شدهاند و مدل مورد بررسی توانایی پیشبینی مطلوبی دارد و میتو

( مهرفی شده است، ملاک کلی برازش   ۵0۵ی نماید. شاخ  دیگری که برای برازش توسط تنن هاوس و همکاران ) متغیر مکنون درون زا را پیشبین

(GOF)   است که با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراک وR  بهصورت زیر محاسبه میشود.   2

GOF communality R=  2
 

ی برازش مدل لیزرل عمل میکند و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل  هاشاخ  این شاخ  نیز همانند  

های  ی لیزرل به بررسی میزان برازش مدل نظری با داده هامدل  ی مبتنی بر خی دو درهاشاخ  هستند. البته باید توجه داشت این شاخ  همانند  

نون  گردآوری شده نمیپردازد. بلکه توانایی پیشبینی کلی مدل را مورد بررسی قرار میدهد و اینکه آیا مدل آزمون شده در پیشبینی متغیرهای مک

 درونزا موفق بوده است یا نه. 
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 GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار  .8جدول 

𝑮𝑶𝑭 = √𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒊𝒆𝒔 × 𝑹𝟐 𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒊𝒆𝒔 𝑹𝟐 

0.۵0۵ 0.۳۵۵ 0.07۲ 

 

دست آمده است و با توجه  به  7۲0/0برابر    𝑅2و میانگین مقادیر   0/ ۳۵۵مشاهده میشود، مقدار میانگین مقادیر اشتراکی مقدار    ۸همانطور که در جدول  

بوده و نشان از توان مناسب مدل در پیشبینی متغیر مکنون    ۳6/0دست آمد که بزرگتر از مقدار ملاک  به   ۵0۵/0مهادل    GOFبه فرمول، مقدار مهیار  

 درونزای مدل دارد. 

، یهنی تاثیر مدیریت دانش در اقتصاد دیجیتال در انقلاب صنهتی 6توان گفت که تمامی فرضیات غیر از فرضیه شماره  می  6بنابراین بر طبق جدول  

های دولتی در انتصاب مدیران شایسته در رابطه  ای تهدید ارگان، یهنی تاثیر مداخله ۲۵مبتنی بر داده محوری بر مدیریت دانش و فرضیه شماره    4.0

 توسهه دانش بنیان سیستماتیک و توسهه مدیران دانشی شایسته، تایید شدند. 

 گیرینتیجه بحث و 

  ،یسالارسته یشا  انیروابط م نییدانش و تب  تیریبر مد  دیبا تأک   یارشد دولت رانیدر انتصاب مد یسالارسته یشا یپژوهش ارائه الگو  نیا یهدف اصل

 ت یریبر مد   یمثبت و مهنادار  ریتأث  یو سازمان  یفرد  ،یتیریمد  یسالارسته ینشان داد که شا  یبخش کم  جیآن بود. نتا  ی امدهایدانش و پ  تیریمد

 یتیریمد  یهامهارت   ل،یتحل ییتوانا  ،یشامل دانش تخصص یستگیشا  یارهایبر اساس مه رانیکه مد  یکه زمان  دهد ینشان م  افته ی  نیدانش دارند. ا

  است همسو   نی شیبا مطالهات پ جه ینت ن ی. اابدییم شیافزا  یتوجهطور قابلدانش به  تیریمد ی سازمان برا تیانتخاب شوند، ظرف یفرد یهای ژگیو و

 ;Chen et al., 2023)و کاربرد دانش در سازمان دارند    میخلق، تسه  یندهایفرآ  ل یدر تسه  ی دینقش کل  یتیری مد  یهایستگیاند شاکه نشان داده 

Swanson et al., 2023)ی ها طی مح جادیدر ا ی شتریب  ییبالاتر هستند، توانا  یهای ستگیشا ی که دارا یرانیاند مدها نشان داده پژوهش  نی. همچن  

 ;Harvey-Jones et al., 2024)   شودیدانش منجر م  ت یریمد  یامر به ارتقا   ن یدارند، که ا  یسازمان  یریادگی   ی ندهایاز فرآ  تیو حما  رنده یادگی

Kakemam & Liang, 2023)ا بر  بهبود عملکرد سازمان  یدیعامل کل  کیعنوان  به   یتی ریمد  یستگیشا  ن، ی. علاوه  افزا  یدر    یی کارا  شیو 

 Husada)  ند یبر شواهد اتخاذ نما  یمبتن  ماتیطور مؤثر استفاده کنند و تصمبه   یقادرند از دانش سازمان  ستهی شا  رانیمد  رایاست، ز  شده شناخته  

Tarigana et al., 2021; Mwenda et al., 2023) . 

که    دهد ینشان م  افته ی  ن یدانش دارند. ا  تی ریبر مد  یتوجهقابل   ر یتأث  ز ین  یو سازمان  یفرد  یسالارسته ینشان داد که شا  ن یپژوهش همچن  ی هاافتهی

نشان    ن یشی. مطالهات پکنندیم  فایدانش ا  ت یریمد  لیدر تسه   ینقش مهم  زین  یسازمان  یندهایبلکه ساختارها و فرآ  ران،یمد  یفرد  یهایژگیتنها ونه 
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 تیری افراد در مد  ییبر توانا  یمیمستق  ریتأث  ،یارتباط  یهاو مهارت  یریادگی  ییتوانا  ،یشناخت  یهااز جمله مهارت  ،یفرد  یهایستگیاند که شاداده 

دارند   دانش  انتقال  ا(Adams et al., 2023; Kurpiela & Teuteberg, 2023) و  بر  بر    یمبتن  یسازمان  ی وجود ساختارها  ن،ی . علاوه 

 Abun et al., 2022; Alebiosu et)   شودیاشتراک دانش م  یندهایفرآ  لیو تسه   تیریاعتماد کارکنان به مد  شیموجب افزا  ،یسالارسته یشا

al., 2022)ی ازهاینش یاز پ  یکیامر   نیمحور شود، که ادانش   یفرهنگ سازمان  ت یموجب تقو  تواندیم  یسازمان  یسالارسته ی راستا، شا  نی. در هم  

 . (Osorio et al., 2024; Panjaitan et al., 2023) دانش اثربخش است   تیریمد یابر یاساس

  جه ینت   نیدانش بود. ا  تیریبر مد  یبر هوش مصنوع  یدانش مبتن  تیریبزرگ و مد  یهاداده   لیمهنادار تحل  ریمهم پژوهش، تأث  یهاافته یاز    گرید  یکی

  اند ه همسو است که نشان داد نی شیبا مطالهات پ  افته ی  ن یدانش دارند. ا  تیریمد  ی ندهایفرآ  ل یدر تسه  ینقش مهم  ن ینو یهای که فناور  دهد ی نشان م

تحل   تال،یجید  یهایفناور جمله  مصنوع  یهاداده   لیاز  هوش  و  براسازمان  تیظرف  توانندیم  ،یبزرگ  افزا  تیریمد  یها  را  و    شیدانش  دهند 

اند که استفاده از ها نشان داده پژوهش   نی. همچن(Alonso et al., 2024; Jiang et al., 2025)را بهبود بخشند    یتیریمد  یهایریگمیتصم

 Issa Gazi)  شودی ها ماشتراک دانش در سازمان  لیبه اطلاعات و تسه  یدانش، بهبود دسترس  تیریمد  ییکارا  ش یموجب افزا  تالیج ید  یهایاورفن

et al., 2024; Wang et al., 2024)ی کنند و از آن برا  لیها را به دانش تبدتا داده   کنندیکمک م  ران یبه مد  نی نو  یهای . در واقع، فناور  

 .ندیعملکرد سازمان استفاده نما د بهبو

محور و توسهه فرهنگ دانش  جیمحور، ترودانش  نیگزسته ینظام شا یاندازبر راه  یمهنادار ریدانش تأث  تیرینشان داد که مد نیپژوهش همچن جینتا

  یدیکلعامل    کیعنوان  است، بلکه خود به   یسالارسته یشا  امد یپ  کیتنها  دانش نه   ت یریکه مد  دهد ینشان م  افتهی  ن یدارد. ا  ک یستماتیس  انیبندانش 

تقو پ  جه ینت  ن ی. اکندیعمل م  یسالارسته یشا  تی در  نشان داده   نی شیبا مطالهات  نقش مهم  تیریاند مدهمسو است که  بهبود عملکرد   یدانش  در 

  تواند یدانش م  تیریمد  ن ی. همچن(Goel & Animesh, 2024; Massi & Hamri, 2023) دارد    یسازمان  یهات یو توسهه قابل  یسازمان

 ;Inthavong et al., 2023)  ابندییطور مستمر توسهه مبه   های ستگیشود که در آن شا  یطیمح  جادیو ا  یسازمان  یریادگی  گفرهن  تی موجب تقو

Trevisan et al., 2024)ا بر  به سازمان  تیریمد  ن،ی. علاوه  م دانش  تجرب  کندیها کمک  از  بهره   اتیتا  فرآ   یبردارگذشته  و    ی ندهایکنند 

 .(Kassa & Ning, 2023; Liu et al., 2022)  شندخود را بهبود بخ یتیریمد

تأث  یهاافته یاز    گرید  یکی پژوهش،  راه   ریمهم  شا  ی اندازمهنادار  ترودانش   نیگزسته ینظام  دانش   ج یمحور،  دانشفرهنگ  توسهه  و    ان یبنمحور 

ا  نینو  یسالارسته یو شا  ستهیشا  یدانش   رانیبر توسهه مد  کیستماتیس  ی ستگی بر دانش و شا  یمبتن  یهاستمیس  جادیکه ا  دهدی نشان م  افته ی  نیبود. 

مد  تواند یم توسهه  ارتقا  ستهیشا  ران یبه  شا  ی و  ا  یسالارسته ینظام  کند.  پ   جه ینت  ن یکمک  مطالهات  داده   نیشی با  نشان  که  است  توسهه  همسو  اند 

 Beck et)شود    ت یریمد  یاثربخش  شیو افزا  یموجب بهبود عملکرد سازمان  تواندیبر دانش م  یمبتن  ی هاستمی س  جاد یو ا  یتیریمد  ی هایستگیشا
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al., 2024; Coulehan et al., 2024)در    یشتر یب  ییمحور، توانادانش   یهایستگیشا  یدارا  رانیاند که مدها نشان داده پژوهش   نی. همچن

 . (García-Cabrera et al., 2023; Tho et al., 2025)دارند    ینوآور  جادیها و اسازمان ت یهدا

نشان    افتهی  نیدارند. ا  یسالارسته یدانش و شا  تیریمد  انیگر در روابط منقش مداخله  ینهاد  یدهاینشان داد که ضهف و تهد  نیپژوهش همچن  جینتا

است    مسوه  ن یشیبا مطالهات پ  جه ی نت  ن یباشند. ا  رگذار یتأث  یسالارسته یدانش و شا  ت یریمد  یبر اثربخش  توانندیم  ی و نهاد   یکه عوامل سازمان  دهدیم

باشند    رگذاریتأث  یدانش و عملکرد سازمان  تیریبر مد  توانندیم  ،یتیریمد  یهااستیو س  یسازمان  یاز جمله ساختارها  ،یاند عوامل نهاد که نشان داده 

(Ghaed et al., 2025; Issa Gazi et al., 2024)داده پژوهش   ن ی. همچن نشان  موانع سازمانها    کاهش موجب    تواندیم  یاند که وجود 

 . (Massi & Hamri, 2023; Swanson et al., 2023)شود  یسازمان یریادگی ی ندهایفرآ فیدانش و تضه تیریمد یاثربخش

بر    یمبتن  ی هاستم یس  جادیهستند و ا  رگذاری تأث   گر یکدیطور متقابل بر  دانش به  ت یریو مد  یسالارسته یپژوهش نشان داد که شا  ن یا  ج یمجموع، نتا  در

  ی دولت   یهاکه سازمان  دهدینشان م  هاافتهی  نیکمک کند. ا  ستهیشا  رانیو توسهه مد  یدولت  یهابه بهبود عملکرد سازمان  تواندیو دانش م  یستگیشا

 ،یموجب بهبود عملکرد سازمان  تواندیامر م  نیا  رایداشته باشند، ز  یاژه یدانش توجه و  تیریبر مد  یمبتن  یسالارسته یشا  یهاستم یبه توسهه س  دیبا

 . (Chen et al., 2023; Trevisan et al., 2024)شود   یخدمات عموم تیفیک  ی و ارتقا ییکارا شیافزا

ارائه    نیا وجود  با  دارا  یها افته یپژوهش  با  ییهات یمحدود  یارزشمند،  که  تفس  دی است  گ  ج ینتا  ریدر  قرار  توجه  مهم  یکی.  ردیمورد   نیتراز 

 یریپذمیبود که ممکن است تهم  ی منابع انسان  نش یارشد هسته گز  رانیمد  یهن یخاص،    ی جامهه آمار  ک یپژوهش، تمرکز بر    نیا  یهات یمحدود

  یریسوگ  جادیموجب ا  تواندیم  یدر دسترس در بخش کم  یریگاستفاده از روش نمونه   ن، یها را محدود کند. همچنها و بخش سازمان  ریسابه    جینتا

ا  بر  علاوه  شود.  نمونه  انتخاب  پاسخ   یهاداده   ن،یدر  ادراک  اساس  بر  جمع پژوهش  تأث   یآوردهندگان  تحت  است  ممکن  که  است،    ر یشده 

 .کندیدر طول زمان را محدود م یروابط علّ یپژوهش، امکان بررس یمقطه تی ماه ن، یقرار گرفته باشد. همچن یذهن یهایریسوگ

بپردازند. همچن  ت یریو مد  یسالارسته یشا  راتییتغ  یبه بررس  ، یطول  یهابا استفاده از روش   توانند یم  نده یآ  یهاپژوهش    ن، یدانش در طول زمان 

افزا  تواند یم  ،یالمللن یب  ی هاو سازمان  یخصوص  یهاها، از جمله سازمانسازمان  ریمدل در سا  نیا  یبررس کمک کند.    ج ینتا  یریپذمیتهم  ش یبه 

را در    شرفته یپ  تال یجید  یهای و فناور  یفرهنگ سازمان  ن،یآفرتحول   یعوامل، از جمله رهبر  رینقش سا  توانند یم   نده یآ  یهاپژوهش   ن، یعلاوه بر ا

درک    ه ب   تواندیم  ،یمانند مطالهات مورد  تر، قیعم  یفیک   یهااستفاده از روش  ن،یکنند. همچن  یدانش بررس  تی ریو مد  یسالارسته یشا  انیرابطه م

 دانش کمک کند. تیریو مد یسالارسته یمرتبط با شا یندهایبهتر فرآ

 تیری مد  یهاستم یتوسهه س  ن،ی و اجرا کنند. همچن  یو دانش طراح  یستگیشا  ی ارهایرا بر اساس مه  رانیانتصاب مد  یندهایفرآ  د یبا  یدولت  یهاسازمان

  ی بتنم یفرهنگ سازمان جادیا ن، یها کمک کند. علاوه بر ادانش در سازمان تیریبه بهبود مد  تواند یمناسب م یفناور  یهارساختیز جاد یدانش و ا
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  ی هایستگ یتوسهه شا  یبرا یآموزش  یهاارائه برنامه  ن، یدانش شود. همچن  تیریمد  یاثربخش  شیموجب افزا  تواندیو اشتراک دانش م  یریادگیبر  

نها  ستهی شا  رانیبه توسهه مد  تواندیدانش م  تیریمد  یهاو مهارت  یتیریمد   ی و نهاد  یموانع سازمان  دیبا  یدولت  یهاسازمان  ت،یکمک کند. در 

 .ندینما  جادیا یمؤثر یسالارسته یو برطرف کنند تا بتوانند نظام شا ییرا شناسا یسالارسته یمرتبط با شا

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافه  گونهچ یانجام مطالهه حاضر، ه در

 اخلاقیموازین 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

In the contemporary knowledge-driven and digitally transformed organizational environment, the role of senior 

managers has become increasingly critical in ensuring organizational effectiveness, adaptability, and 

sustainability. Rapid technological advancements, digital transformation, and increasing complexity in 

organizational environments have fundamentally altered managerial roles, requiring leaders to possess not only 

traditional managerial competencies but also advanced knowledge management capabilities and digital 

literacy. Organizations today operate in environments characterized by constant innovation, uncertainty, and 

intense competition, making managerial competence and knowledge management central determinants of 

organizational performance and long-term sustainability (Raman et al., 2024; Trevisan et al., 2024). 

Meritocracy, defined as the selection and promotion of individuals based on their competencies, skills, 

knowledge, and performance rather than personal connections or non-professional factors, has emerged as a 

fundamental principle for improving managerial effectiveness and organizational performance (Mala et al., 

2023; Osorio et al., 2024). Meritocratic systems ensure that managerial positions are filled by individuals 

with the highest capabilities, enabling organizations to respond effectively to dynamic and complex challenges. 



 و همکاران یابان یمقدس خ  

 

 

19 

ه 
ور

د
رم

ها
چ

 ،
ه 

ار
شم

وم
س

ل 
سا

 ،
۵

14
0

 

Managerial competencies play a crucial role in enhancing organizational performance, improving decision-

making quality, fostering innovation, and strengthening organizational culture. Competent managers 

demonstrate higher levels of strategic thinking, adaptability, leadership effectiveness, and organizational 

learning facilitation (Adams et al., 2023; Kurpiela & Teuteberg, 2023). Research has shown that managerial 

competence positively influences employee performance, organizational productivity, financial outcomes, and 

innovation capacity, while also strengthening employee trust and engagement (Abun et al., 2022; Mwenda et 

al., 2023). Additionally, competent managers significantly contribute to organizational conflict resolution, 

team effectiveness, and the development of knowledge-sharing cultures, which are essential components of 

knowledge-based organizations (Arab Kalmeri et al., 2022; Panjaitan et al., 2023). These findings highlight 

the importance of adopting meritocratic systems to ensure the appointment of competent managers capable of 

navigating modern organizational complexities. 

Knowledge management has become a strategic organizational capability in the digital economy, where 

knowledge represents one of the most valuable organizational assets. Knowledge management refers to the 

systematic process of creating, acquiring, organizing, sharing, and utilizing knowledge to improve 

organizational performance, innovation, and decision-making effectiveness (Issa Gazi et al., 2024; Kassa & 

Ning, 2023). Organizations that effectively manage knowledge can enhance operational efficiency, improve 

service quality, and achieve sustainable competitive advantages (Chen et al., 2023; Massi & Hamri, 2023). 

Knowledge-oriented leadership and managerial competence significantly influence knowledge-sharing 

behaviors, organizational learning, and innovation capabilities, thereby strengthening overall organizational 

performance (Liu et al., 2022; Swanson et al., 2023). Managers play a pivotal role in establishing knowledge-

sharing cultures, facilitating learning processes, and integrating knowledge into strategic decision-making, 

making their competence and knowledge management abilities critical organizational success factors (Harvey-

Jones et al., 2024; Kakemam & Liang, 2023). 

Furthermore, digital transformation and Industry 4.0 technologies, including artificial intelligence, big data 

analytics, and digital platforms, have significantly enhanced organizations’ ability to manage knowledge and 

improve decision-making processes. These technologies enable organizations to transform large volumes of 

data into actionable knowledge, facilitating more accurate and efficient managerial decisions (Alonso et al., 

2024; Jiang et al., 2025). Digital competencies and knowledge management capabilities have therefore 

become essential requirements for modern managers, enabling them to lead organizational transformation, 

foster innovation, and enhance performance in complex and dynamic environments (Pramila-Savukoski et 

al., 2024; Wang et al., 2024). Competent managers who effectively utilize knowledge management systems 

and digital technologies can significantly improve organizational adaptability, innovation capacity, and long-

term sustainability (García-Cabrera et al., 2023; Tho et al., 2025). 

Despite the recognized importance of meritocracy and knowledge management, many public sector 

organizations face challenges in implementing merit-based managerial appointment systems. Institutional 
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constraints, organizational inefficiencies, and inadequate knowledge management practices often hinder the 

development of competent managerial leadership. Public sector organizations require comprehensive 

meritocracy models that integrate knowledge management principles to ensure the effective selection, 

development, and retention of competent managers capable of addressing complex organizational challenges. 

Therefore, developing a meritocracy model for appointing senior government managers with emphasis on 

knowledge management is essential for improving managerial effectiveness, organizational performance, and 

public sector governance. 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-methods approach with both qualitative and quantitative phases to develop and 

validate a meritocracy model for appointing senior government managers with emphasis on knowledge 

management. The qualitative phase utilized grounded theory methodology to identify key components and 

relationships within the meritocracy and knowledge management framework. Data were collected through 

semi-structured interviews with 20 senior government managers, human resource specialists, and 

administrative experts selected using purposive sampling. Data analysis was conducted using open, axial, and 

selective coding techniques with MAXQDA software, resulting in the identification of key categories and the 

development of a conceptual model. 

The quantitative phase involved testing the conceptual model using structural equation modeling. The study 

population consisted of senior managers involved in human resource selection processes in government 

organizations. A sample of 400 participants was selected using convenience sampling. Data were collected 

using a structured questionnaire developed based on the qualitative findings. Reliability and validity of the 

measurement model were confirmed through confirmatory factor analysis, Cronbach’s alpha, composite 

reliability, and average variance extracted indices. Structural equation modeling was performed using 

SmartPLS software to test the hypothesized relationships between meritocracy, knowledge management, and 

organizational outcomes. 

Findings 

The structural equation modeling results demonstrated that managerial meritocracy had a significant positive 

effect on knowledge management (β = 0.858, t = 3.216, p < 0.001). Individual meritocracy also showed a 

significant positive impact on knowledge management (β = 0.798, t = 7.120, p < 0.001), as did organizational 

meritocracy (β = 0.678, t = 4.385, p < 0.001). These results indicate that merit-based managerial selection at 

managerial, individual, and organizational levels significantly enhances knowledge management capabilities. 

Additionally, big data analytics had a significant positive effect on knowledge management (β = 0.633, t = 

4.130), and artificial intelligence-based knowledge management also showed a significant positive effect (β = 

0.780, t = 3.459). However, digital economy knowledge management did not demonstrate a statistically 

significant effect. 
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Knowledge management significantly influenced the implementation of knowledge-based merit systems (β = 

0.745, t = 3.109), promotion of knowledge-oriented organizational culture (β = 0.859, t = 3.255), and 

systematic knowledge-based organizational development (β = 0.887, t = 2.025). Furthermore, these strategic 

initiatives significantly contributed to the development of competent knowledge-oriented managers and the 

establishment of modern meritocracy. 

The structural model demonstrated strong predictive power, with an R² value of 0.704 for knowledge 

management and overall model goodness-of-fit value of 0.505, indicating strong explanatory and predictive 

capabilities of the proposed model. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study highlight the critical role of meritocracy in enhancing knowledge management and 

organizational effectiveness in public sector organizations. Merit-based managerial selection ensures that 

competent individuals with appropriate knowledge, skills, and leadership abilities occupy managerial 

positions, thereby improving organizational knowledge management capabilities. The results demonstrate that 

managerial competence and meritocratic organizational structures significantly contribute to effective 

knowledge creation, sharing, and utilization, which are essential for organizational success in knowledge-based 

environments. 

The study also emphasizes the importance of digital technologies, including big data analytics and artificial 

intelligence, in supporting knowledge management processes. These technologies enable organizations to 

transform data into actionable knowledge, improve decision-making accuracy, and enhance organizational 

efficiency. Knowledge management serves as a critical mediating mechanism that facilitates the development 

of knowledge-based merit systems, promotes knowledge-oriented organizational culture, and supports 

systematic organizational development. 

Furthermore, the findings demonstrate that institutional barriers and organizational inefficiencies can 

negatively affect the implementation of meritocratic systems and knowledge management initiatives. 

Addressing these barriers is essential for ensuring effective managerial selection and improving organizational 

performance. 

Overall, the proposed meritocracy model provides a comprehensive framework for integrating meritocracy 

and knowledge management in the appointment of senior government managers. Implementing merit-based 

managerial selection systems supported by effective knowledge management practices can significantly 

enhance organizational performance, improve decision-making quality, and promote sustainable 

organizational development. The findings contribute to both theoretical and practical understanding of 

meritocracy and knowledge management integration, offering valuable insights for policymakers, 

organizational leaders, and public sector administrators seeking to improve managerial effectiveness and 

organizational performance in knowledge-based environments. 
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