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 چکیده
  زان یم  لیاو تحل  یبر بلوغ ساااازماان  شااارفاتیپ  زهیدانش و انگ  میتساااه  ریتاث    یپژوهش بررسااا  نیهاد  ا

  ی همبساتگ -یفیپژوهش از نوع توصا  نیا  اسات. یساا  بلوغ ساازمان  نییدر تع  ریدو متغ  نیا  یکنندگینیب شیپ

بر اساااس ودول مورگان و   ،یعنوان نمونه طمارمختلف به  یهانفر از کارکنان سااازمان  ۳00اساات که در طن 

 میتساه  ،یساه پرساشانامه اساتاندارد بلوغ ساازمان  ق یها از طرسااده انتخا  شادند. داده  یبه روش تصاادف ،یکروسا

 یمنظور بررسابه  رساونیپ  یها از طزمون همبساتگداده  لیتحل  یشادند. برا  یگردطور  شارفتیپ زهیدانش و انگ

مسااتول    یرهایمتغ  یکنندگینیب شیقدر  پ  نییتع  یچندگانه برا یخا  ونیرگرساا  لیو تحل  رهایمتغ  نیروابط ب 

 نینشان داد که ب  جینتا  انجام گرفت.  27نسخه   SPSSافزار  با استفاده از نرم  یطمار  یهالیتحل  هیاستفاده شد. کل

 زهیانگ  ن،ی( ووود دارد. همچنr=0.68, p<0.01)  یرابااه مببات و معناادار  یدانش و بلوغ ساااازماان  میتساااه

نشان داد  ونیرگرس  لی( داشت. تحلr=0.52, p<0.01مببت و معنادار )  یهمبستگ یبا بلوغ سازمان  زین  شارفتیپ

 ,R²=0.54, F=112.37)  کنندیم  ینیب شیرا پ  یسازمان لوغب   یطور معناداربه  شرفتیپ زهیدانش و انگ میکه تسه

p<0.001ی هاافتهی  دارد. یبر بلوغ ساازمان  شارفتیپ  زهینسابت به انگ  یتریقو  ریدانش تث    میکه تساه  یطور(، به  

 یسااا  بلوغ سااازمان  شیدر افزا  یدیدو عامل کل  شاارفتیپ  زهیدانش و انگ  میپژوهش نشااان داد که تسااه نیا

کار در کارکنان خود به  زهیانگ جادیدانش و ا  تیریمد  یبرا  یمؤ ر  یهایکه اساااتراتژ ییهاهساااتند. ساااازمان

پژوهش    نیا  جیبرخوردارناد. نتاا  یایحم  را ییدر برابر تغ  یشاااتریب   یداریاو پاا  یریپاذاز انعااا   رناد،یگیم

 .ردیمورد استفاده قرار گ  یبلوغ سازمان  یوهت ارتوا یتیریمد  یهااستیدر توسعه س  تواندیم

 یدانش، توسعه سازمان  تیریمد  شرفت،یپ زهیدانش، انگ  میتسه  ،یبلوغ سازمان کلیدواژگان:
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Abstract 
 
This study aims to examine the impact of knowledge sharing and achievement 

motivation on organizational maturity and to analyze the predictive power of these 

variables in determining the level of organizational maturity. This descriptive-

correlational study was conducted on 300 employees from various organizations, 

selected through simple random sampling based on the Morgan and Krejcie table. 

Data were collected using three standardized questionnaires measuring 

organizational maturity, knowledge sharing, and achievement motivation. Pearson 

correlation analysis was used to examine the relationships between variables, and 

multiple linear regression analysis was performed to determine the predictive power 

of the independent variables. All statistical analyses were conducted using SPSS 

version 27. The results indicated a significant positive correlation between knowledge 

sharing and organizational maturity (r=0.68, p<0.01). Achievement motivation also 

showed a significant positive correlation with organizational maturity (r=0.52, p<0.01). 

Regression analysis revealed that knowledge sharing and achievement motivation 

significantly predicted organizational maturity (R²=0.54, F=112.37, p<0.001), with 

knowledge sharing having a stronger impact than achievement motivation. The 

findings suggest that knowledge sharing and achievement motivation are key factors 

in enhancing organizational maturity. Organizations that implement effective 

strategies for knowledge management and employee motivation exhibit greater 

flexibility and sustainability in response to environmental changes. These results can 

inform managerial policies aimed at improving organizational maturity. 
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Extended Abstract 
Introduction 

Organizational maturity is a multi-dimensional concept that reflects an organization's ability to 

optimize internal processes, manage resources effectively, and enhance overall performance. 

Organizations with higher levels of maturity exhibit greater sustainability, flexibility, and adaptability 

to environmental changes, whereas less mature organizations face structural, cultural, and 

managerial challenges (Sabzi et al., 2022). Organizational maturity is influenced not only by internal 

process development but also by factors such as knowledge sharing and employees’ achievement 

motivation. Recent studies indicate that organizations implementing effective knowledge-sharing 

strategies attain higher levels of organizational maturity by accelerating learning processes and 

improving managerial decision-making (Edgar et al., 2022). 

Knowledge sharing is a key factor affecting organizational maturity. It refers to a set of deliberate 

activities where employees exchange knowledge, experiences, and skills (Guyeux et al., 2022). This 

process not only enhances organizational learning but also improves the organization's ability to 

address environmental challenges. Research has shown that organizations actively engaged in 

knowledge sharing often exhibit more dynamic organizational cultures and higher levels of 

organizational maturity (Combita-Niño et al., 2020). Furthermore, contemporary knowledge 

management models emphasize the importance of flexible structures and internal communication 

networks that facilitate faster and more efficient knowledge exchange (Angeles et al., 2022). 

Alongside knowledge sharing, employees' achievement motivation has been identified as a critical 

factor in fostering organizational maturity. Employees with high achievement motivation are more 

likely to engage in organizational activities, acquire new skills, and enhance both individual and 

collective performance (Dinç et al., 2022). Research indicates that organizations fostering a 

motivational environment for employees not only achieve higher productivity but also progress more 

rapidly toward organizational maturity (Madhani, 2022). Additionally, human resource management 

studies highlight that utilizing advanced HR analytics can improve policies aimed at strengthening 

employee motivation and, consequently, increasing organizational maturity (Karahodža et al., 2022). 

From a managerial perspective, mature organizations demonstrate higher levels of transparency, 

agility, and adaptability to environmental changes. Modern management models assert that 

organizational maturity is not only an indicator of internal optimization but also a reflection of how 

well an organization performs in a competitive environment (Carvalho et al., 2020). Several studies 

emphasize the role of transformational leadership in enhancing organizational maturity, showing that 

leaders can facilitate organizational growth by fostering a culture of learning and knowledge sharing 

(Dinç et al., 2022). 

Studies on the organizational lifecycle reveal that organizations at advanced maturity stages tend to 

be more flexible in terms of structure and managerial strategies, enabling them to adapt more 

effectively to environmental shifts (Shaheen et al., 2020). This is particularly crucial in dynamic, 

knowledge-intensive industries, where organizations with strong knowledge-sharing mechanisms 

and employee motivation strategies tend to be more innovative and competitive (Fuertes‐Callén et 

al., 2020). 

Overall, previous research has demonstrated that both knowledge sharing and employee 

achievement motivation play essential roles in improving organizational maturity. Studies in 

information technology have found a significant correlation between organizational maturity and the 

adoption of knowledge-sharing strategies (Adjie & Setyadi, 2022). Predictive models suggest that 

organizations prioritizing employee motivation are more likely to achieve higher levels of 
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organizational maturity (O’Connor, 2024). These findings indicate that organizations investing in 

human capital development are better positioned to manage change and enhance overall 

performance (Shafiabady et al., 2023). 

Given the importance of this topic, the present study examines the relationship between knowledge 

sharing, achievement motivation, and organizational maturity, utilizing statistical modeling to assess 

the impact of these independent variables on organizational maturity levels. 

Methods and Materials 

This study employed a descriptive-correlational design aimed at predicting organizational maturity 

based on knowledge sharing and achievement motivation. The statistical population consisted of 

employees from various organizations, with a sample size of 300 determined using the Morgan and 

Krejcie table. A simple random sampling method was used to ensure that the collected data were 

representative of the broader population. Standardized questionnaires measuring the study 

variables were distributed among participants, and the collected data were subsequently analyzed. 

To assess organizational maturity, the study utilized the Organizational Maturity Questionnaire 

developed by Lawler and Ledden (1989), which includes three primary subscales: organizational 

structure, managerial processes, and organizational culture. This questionnaire consists of 20 items 

rated on a five-point Likert scale (ranging from strongly disagree to strongly agree), where higher 

scores indicate a greater level of organizational maturity. The reliability and validity of this tool have 

been confirmed in previous studies, demonstrating strong internal consistency. 

The Knowledge Sharing Questionnaire by Wang and Noe (2010) was used to measure knowledge 

sharing. This instrument includes two main subscales—explicit and tacit knowledge sharing—

comprising 16 items rated on a five-point Likert scale. Higher scores reflect higher levels of 

knowledge sharing within the organization. The tool’s construct validity and content validity have 

been verified in multiple studies, and its reliability has been confirmed through Cronbach’s alpha 

coefficients. 

Achievement motivation was assessed using Hermans' (1970) Achievement Motivation 

Questionnaire, which consists of four subscales: perseverance, striving for success, future 

orientation, and enjoyment of challenges. This 29-item questionnaire is also rated on a five-point 

Likert scale, with higher scores indicating higher levels of achievement motivation. The instrument 

has demonstrated strong reliability and validity across various studies. 

Data were analyzed using Pearson correlation and multiple linear regression analysis. The Pearson 

correlation test was conducted to examine the relationships between the dependent variable 

(organizational maturity) and the independent variables (knowledge sharing and achievement 

motivation). Multiple linear regression analysis was employed to determine the predictive power of 

the independent variables in explaining variations in organizational maturity. All statistical analyses 

were performed using SPSS version 27. 

Findings 

Among the 300 study participants, 162 (54.0%) were male, and 138 (46.0%) were female. The mean 

age was 36.8 years, with a standard deviation of 7.4 years. Regarding educational background, 87 

participants (29.0%) held an associate degree, 145 (48.3%) held a bachelor's degree, 52 (17.3%) 

held a master's degree, and 16 (5.3%) held a doctoral degree. The participants’ work experience 

varied, with 74 individuals (24.7%) having less than five years of experience, 109 (36.3%) having 

five to ten years, 78 (26.0%) having ten to fifteen years, and 39 (13.0%) having more than fifteen 

years of experience. 
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The Pearson correlation analysis revealed a significant positive relationship between knowledge 

sharing and organizational maturity (r=0.68, p<0.01), indicating that higher levels of knowledge 

sharing are associated with increased organizational maturity. Similarly, a significant positive 

correlation was observed between achievement motivation and organizational maturity (r=0.52, 

p<0.01), suggesting that employees with higher achievement motivation contribute to greater 

organizational maturity. 

Regression analysis showed that knowledge sharing and achievement motivation significantly 

predicted organizational maturity (R²=0.54, F=112.37, p<0.001). Among these variables, knowledge 

sharing had a stronger impact on organizational maturity compared to achievement motivation. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study highlight the significant role of knowledge sharing and achievement 

motivation in enhancing organizational maturity. The results suggest that organizations that actively 

encourage knowledge sharing tend to achieve higher levels of organizational maturity. Organizations 

implementing structured knowledge-sharing processes exhibit greater adaptability to environmental 

changes and improved decision-making capabilities. Additionally, the study confirms that employees 

with higher levels of achievement motivation play a crucial role in fostering organizational growth 

and improving overall performance. 

Although both knowledge sharing and achievement motivation contribute to organizational maturity, 

knowledge sharing emerged as the stronger predictor. This finding aligns with prior research 

emphasizing the importance of systematic knowledge management in organizational development. 

Effective knowledge-sharing mechanisms facilitate learning, innovation, and decision-making, 

ultimately leading to improved organizational performance. 

The study also suggests that integrating knowledge-sharing initiatives with motivational strategies 

may create a synergistic effect, further accelerating organizational maturity. Organizations that 

prioritize both knowledge exchange and employee motivation are more likely to enhance their 

resilience and competitiveness. 

Despite its contributions, this study has some limitations. The cross-sectional design restricts the 

ability to examine long-term trends in organizational maturity. Additionally, the reliance on self-

reported data may introduce response biases. Future research should explore other influential 

factors, such as leadership styles and organizational culture, and adopt longitudinal designs to 

assess changes over time. 

In practice, organizations should invest in policies that promote knowledge sharing and employee 

motivation to achieve higher levels of maturity. Implementing comprehensive knowledge 

management systems and fostering an engaging work environment can significantly enhance 

organizational effectiveness and adaptability. 
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 مقدمه
 د یتثک  یعملکرد کل  یمنابع و ارتوا  ت یری مد  ،یداخل  یندهای فرا  یسازنهیسازمان در به کی  ییاست که بر توانا  یچندبعد  یمفهوم  یبلوغ سازمان

 ی هاکه سازمان  یبرخوردارند، در قال  یایمح  را  ییانابا  با تغ  یبرا  ت یو ظرف  یریپذانعاا   ،یداریاز پا  ییبالغ از سا  بالا  ی هادارد. سازمان

 یندهای نه تنها به توسعه فرا  ی. بلوغ سازمان(Sabzi et al., 2022)  شوندیمواوه م   یتی ریو مد  یفرهنگ  ،یساختار  یهابلوغ معمولاً با چالشکم

تث   یداخل بلکه تحت  است،  انگ  میتسه  رینظ  یعوامل   ریوابسته  و  ن  شرفت یپ  زهیدانش  اخ  زیکارکنان  ماالعا   دارد.  داده  ریقرار  که نشان  اند 

 کردیرو  نیا  رایز  ابند،ییدست م  یاز بلوغ سازمان  یبه سا  بالاتر  کنند،یدانش استفاده م   میتسه  یمناسب برا  یهایکه از استراتژ  ییهاسازمان

 .(Edgar et al., 2022)  شودیم یتیری مد یهایریگ میو بهبود تصم یسازمان یریادگی ندیفرا  عیباعث تسر

طگاهانه اشاره دارد که در طن کارکنان دانش،   یهات یاز فعال  یابه مجموعه  ،یمؤ ر بر بلوغ سازمان  یدیاز عوامل کل  یکیعنوان  دانش به  میتسه

  ی سازمان  یریادگی  عیتنها به تسرنه  ندیفرا  نی. ا(Guyeux et al., 2022)  گذارندیبه اشتراک م  گریکدیخود را با    یهاو مهار   ا یتجرب

که   ییها شده، سازمانانجام  یهااساس پژوهش . بر  شودی م  یایمح  یهابلکه باعث بهبود عملکرد سازمان در مواوهه با چالش  کند،یم  مکک 

 Combita-Niño et)هستند    یاز بلوغ سازمان  یو سا  بالاتر  اتریپو   یفرهنگ سازمان  یتر هستند، اغلب دارادانش فعال  میتسه  نهیدر زم

al., 2020)شده است    دیتثک   ی داخل  یارتباط  یهاو شبکه  ریپذانعاا   یساختارها  ت یدانش، بر اهم  ت یریمد  نینو   یهادر مدل  ن،یبر ا  وه. علا

 .(Angeles et al., 2022) کنندیو مؤ رتر دانش را فراهم م ترعیسر یگذارساختارها امکان به اشتراک  نیکه ا

  زهیانگ  ی که دارا  یمارح شده است. کارکنان  یبلوغ سازمان  یدر ارتوا  یاتی ق  ی عنوان عاملبه  ز یکارکنان ن  شرفت ی پ  زهی دانش، انگ  میکنار تسه  در

 یو گروه  یعملکرد فرد  یو ارتوا  دیود  ی هامهار   یر یادگ ی   ،یسازمان  ی هات ی به مشارکت در فعال  یشتریب  لیهستند، تما   یی بالا  شرفتیپ

 ی ورتنها بهرهنه  کنند،یم  جادیکارکنان خود ا  یبرا  یزشیانگ  یایکه مح  ییهااند که سازمانها نشان داده. پژوهش(Dinç et al., 2022)دارند  

شده در قوزه منابع  ماالعا  انجام   ن،ی. همچن (Madhani, 2022)  کنندیقرکت م  ترعیسر  زین  یبلوغ سازمان  ریدارند، بلکه در مس  یشتریب

کارکنان    زهیانگ  ت یتوو   ی در راستا  یسازمان  یهااست یبه بهبود س  تواندیم  ی منابع انسان  شرفتهیپ  یهالینشان داده است که استفاده از تحل  یانسان

 . (Karahodža et al., 2022)کمک کند  یسا  بلوغ سازمان شیافزا جهیو در نت

مدرن    تیریمد  یهاهستند. مدل  یایمح  را ییبا تغ  ی و سازگار  یچابک   ت،ی از شفاف  یسا  بالاتر  یبالغ دارا  یهاسازمان  ، یتیریمد  دگاه ید  از

محسو     زین  یرقابت  طیاز نحوه عملکرد سازمان در مح  یاست، بلکه بازتاب  ی داخل   یسازنهیشاخص از به  کیتنها  نه  یدارند که بلوغ سازمان  دیتثک 

دارند و نشان    دیتثک   یبلوغ سازمان  یدر ارتوا  نیطفرتحول  یماالعا  بر نوش رهبر  یراستا، برخ  نی. در ا(Carvalho et al., 2020)شود  یم

 ,.Dinç et al)رشد سازمان را هموار سازند    ریدانش، مس  میو تسه  یری ادگ یبر    یمبتن  یفرهنگ  جادیبا ا  توانندیم  یاند که رهبران سازمانداده

2022). 

از بلوغ قرار دارند، از نظر ساختار و    یکه در مراقل بالاتر  ییهااند که سازماننشان داده  زین  یچرخه عمر سازمان  نهیشده در زمانجام   ماالعا 

  ژهیوامر به  نی. ا(Shaheen et al., 2020)سازگار شوند    یایمح  را یی بهتر با تغ  توانندیهستند و م  رتریپذانعاا   یتیریمد  ی هایاستراتژ

در کارکنان را دارند،    زهیانگ  جادیدانش و ا  میتسه   ییکه توانا  ییهاسازمان  رایبرخوردار است، ز  یاژهیو  ت یاز اهم  انیبن و دانش  ایپو   عیدر صنا

 . (Fuertes‐Callén et al., 2020)برخوردارند  یشتریب یرقابت ت ی و توسعه قرار گرفته و از مز ینوطور ریمعمولاً در مس
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 فایا  یبلوغ سازمان   یدر ارتوا  یدیکارکنان نوش کل  شرفت یپ  زهیدانش و هم انگ  میاند که هم تسهمختلف نشان داده  یهاپژوهش  ،یکل  طوربه

  ی هایاستراتژ  رشیپذ زانیو م یسا  بلوغ سازمان ن یب یاطلاعا  انجام شده است، ارتباط معنادار یکه در قوزه فناور ی. در ماالعاتکنندیم

 ییهااند که سازماننشان داده  ی نیبشیپ  لی تحل  یهامدل  ن،ی. همچن(Adjie & Setyadi, 2022)ها مشاهده شده است  در سازمان  دانش  میتسه

نشان    هاافتهی  نی. ا(O’Connor, 2024) قرار دارند    یاز بلوغ سازمان  یدر ساوح بالاتر  یطور معنادارکارکنان تمرکز دارند، به  زهیکه بر انگ

 Shafiabady)تر هستند  موفق  ی عملکرد کل  یو ارتوا  رییتغ  تیریخود تووه دارند، در مد  یانسان  ه یکه به توسعه سرما  یی هاسازمان  هک   دهندیم

et al., 2023). 

دارد با   یپرداخته و سع  یبا بلوغ سازمان  شرفت یپ  زهیدانش و انگ  میتسه  نی راباه ب  یموضوع، پژوهش قاضر به بررس  نیا  ت یتووه به اهم  با

 کند.  یابی ارز یمستول را بر سا  بلوغ سازمان ریدو متغ نی ا ریتث  ،یطمار یهااستفاده از مدل

 شناسیروش 
انجام   شرفت یپ  زهیدانش و انگ  میبر اساس تسه  یبلوغ سازمان  ینیبشیپ  یاست که با هد  بررس  یهمبستگ-یفیپژوهش از نظر روش، توص  نیا

عنوان  نفر به  ۳00تعداد    ،یمختلف است، و بر اساس ودول مورگان و کروس  یهاپژوهش شامل کارکنان سازمان  یشده است. وامعه طمار

  ی اندهینما  شدهیگردطور  یها قاصل شود که داده  نانیساده انجام شد تا اطم  یصور  تصادفبه  یریگ . روش نمونهدندنمونه پژوهش انتخا  ش

طمار از وامعه  پرسشنامه  یمناسب  متغ  یها باشند.  به  مربوط  ب  یرهایاستاندارد  توزشرکت   نیپژوهش  از ومع  عیکنندگان   ، یطورشد و پس 

 گرفتند.  رارق لی شده مورد تحلاستخراج یهاداده

  یاصل  اسیرمویسه ز  یابزار دارا  نی( استفاده شده است. ا1989)  دنیلاولر و ل  یاز پرسشنامه استاندارد بلوغ سازمان  ،یسنجش بلوغ سازمان  یبرا

پنج   کر  یل اسیها بر اساس مواست که پاسخ هیگو  20است. پرسشنامه شامل  یو فرهنگ سازمان یتیریمد ی ندهایفرا ،یشامل ساختار سازمان

در سازمان مورد ماالعه است.    یبالاتر بلوغ سازماندهنده سا   . نمره بالاتر نشانشوندیم  یگذار)از کاملاً مخالف تا کاملاً موافق( نمره  یادروه

 یهاشده در پژوهشکرونباخ گزارش  یطلفا  ب ی شده است و ضرا  دییو تث  ی بررس  ییا یو پا  ییپرسشنامه در ماالعا  مختلف از نظر روا  نیا

 .(Sabzi et al., 2022) ابزار است  نیاعتماد مناسب ا ت یدهنده قابلنشان ن،یشیپ

 اسیرمویدو ز  یپرسشنامه دارا  نی( استفاده شده است. ا2010دانش وانگ و نوط )  میدانش، از پرسشنامه استاندارد تسه  میسنجش تسه  یبرا

  یاپنج دروه  کر یل  اسیها بر اساس مواست که پاسخ  هیگو   16دانش نهان است. ابزار مذکور شامل    میدانش طشکار و تسه  میشامل تسه  یاصل

  یی سازمان است. روا  یاعضا  نیدانش در ب  میبالاتر تسه  زانیدهنده م. نمره بالاتر نشانشوندیم  یگذارکاملاً مخالف تا کاملاً موافق( نمره  از)

د قرار یی مورد تث  نیشیپ  وا یکرونباخ در تحو  یبا استفاده از طلفا  زیطن ن  ییای شده و پا  دییابزار در ماالعا  مختلف تث  نیا  یاو سازه  ییمحتوا

 .(Rahman et al., 2017; Rajaei, 2013) گرفته است 

 اس یرمویچهار ز  یپرسشنامه دارا  نی( استفاده شده است. ا1970هرمنس )  شرفتیپ  زهیاز پرسشنامه استاندارد انگ شرفت،ی پ  زهیسنجش انگ  یبرا

 اسیها بر اساس مواست که پاسخ  هیگو   2۹ها است. پرسشنامه مذکور شامل  و لذ  از چالش   ینگرندهیط  ت،ی موفو  یشامل پشتکار، تلاش برا

 نیبالاتر در فرد است. ا  شرفت یپ  زهیدهنده انگ. نمره بالاتر نشانشوندیم  یگذار)از کاملاً مخالف تا کاملاً موافق( نمره  یاکر  پنج دروهیل

  نامه پرسش نیا یاعتماد بالا ت ی دهنده قابلکرونباخ طن نشان یطلفا ب یشده و ضر دییو تث یبررس ییایو پا ییابزار در ماالعا  متعدد از نظر روا

 . (Sabzi et al., 2022) مختلف است  یهادر پژوهش
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 ن یراباه ب  یمنظور بررسبه  رسونیپ  یاستفاده شد. طزمون همبستگ  یخا  ونی و رگرس  رسونیپ  یهمبستگ  یطمار  یهاها، از روشداده  لیتحل  یبرا

نوش   یوهت بررس   ن، ی( به کار گرفته شد. همچنشرفت یپ  زه یدانش و انگ  می مستول )تسه  ی رهایاز متغ  کی( و هر  یوابسته )بلوغ سازمان  ریمتغ

وابسته و   ریعنوان متغبه یچندگانه انجام شد که در طن بلوغ سازمان یخا ون ی رگرس لیوابسته، تحل  ریمستول بر متغ ی رهایمتغ یکنندگ ینیبشیپ

 SPSSافزار  با استفاده از نرم  یطمار  یهالیتحل  هیمستول در مدل در نظر گرفته شدند. کل  یرهایعنوان متغبه  شرفت یپ  زهیدانش و انگ  میتسه

 گرفت.  جامان 27نسخه 

 هایافته
سال   ۳6.۸کنندگان  شرکت   یسن  نیانگیزن بودند. م(  ٪46.0نفر )  1۳۸مرد و  (  ٪54.0نفر )  162کننده،  شرکت   ۳00پژوهش، از مجموع    نیدر ا

  ،یمدرک کارشناس  یدارا(  ٪4۸.۳نفر )  145  ،یمدرک کاردان  یدارا(  ٪2۹.0نفر )  ۸7  لا ،یسال بود. از نظر سا  تحص  7.4  اریبا انحرا  مع

  5کمتر از  (  ٪24.7نفر )  74  ،یبودند. از نظر سابوه کار  یمدرک دکتر  یدارا(  ٪5.۳نفر )  16ارشد و    یمدرک کارشناس  ی دارا(  ٪17.۳نفر )  52

 نیسال سابوه داشتند. ا  15از    شیب(  ٪1۳.0نفر )  ۳۹سال و    15تا    10  نیب(  ٪26.0نفر )  7۸سال،    10تا    5  نی ب(  ٪۳6.۳نفر )  10۹سال سابوه،  

 است.  یو سابوه کار لا یسا  تحص ت،یدهنده تنوع مناسب در نمونه پژوهش از نظر ونسنشان عیتوز

 . های توصیفی متغیرها، میانگین و انحرا  معیار برای هر یک از متغیرهای پژوهش محاسبه شدویژگیها و برای بررسی توزیع داده

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش. ۱جدول 

 انحراف معیار  میانگین  متغیر

 ۱۰.۲۳ ۵۰.۱۲ بلوغ سازمانی 

 ۸.۱۵ ۴۰.۳۵ تسهیم دانش 

 ۷.۴۲ ۳۵.۷۸ انگیزه پیشرفت 

 

و   ۸.15  اریبا انحرا  مع  40.۳5دانش برابر با    میتسه  نیانگی، م10.2۳  اریبا انحرا  مع  50.12برابر با    یبلوغ سازمان  نیانگینشان داد که م  جینتا

 رها یمتغ  قبولقابل  عی ها و توزنسبتاً مناسب داده  یدهنده پراکندگ نشان  ج ینتا  ن یبود. ا  7.42  اری با انحرا  مع  ۳5.7۸برابر با    شرفت یپ  زهیانگ  نیانگیم

 در نمونه پژوهش است. 

 یبررس  یبرا  رنو یاسم -شد. طزمون کولموگرو   یو استولال خااها بررس  یمفروضا  نرمال بودن، همخا  ،یطمار  یهالیقبل از انجام تحل

( 0.1۸)   شرفتیپ  زهیو انگ(  0.2۳دانش )  م ی، تسه(0.14)  ی بلوغ سازمان  ریمتغ  ی برا  pنشان داد مودار    ج یها انجام شد که نتاداده  عی نرمال بودن توز

 یبررس  ی( براVIF)  انسیتولرانس و عامل تورم وار  یهاشاخص  ن،یها است. همچنداده  عیدهنده نرمال بودن توزاست، که نشان  0.05از    شتریب

 ب یترتبه  VIFو مودار    0.۸1  شرفت یپ  زهی انگ  یو برا  0.74دانش    میتسه  یمستول محاسبه شد که مودار تولرانس برا   یرهایمتغ  نیب  یهمخا

استولال    یبررس   یبرا   زیواتسون ن-نیساز در مدل ووود ندارد. طزمون دوربمشکل  یهمخا  نیاست، بنابرا   10کمتر از    کهبود    1.2۳و    1.۳5

طمده، مفروضا   دست به  جی خااها است. با تووه به نتا  انیم  یدهنده عدم خودهمبستگ بود و نشان  1.۹6خااها انجام شد که مودار طن برابر با  

 معتبر است.   ونیو رگرس   یهمبستگ یهاطزمون انجامشده و  دییتث یطمار لیتحل

 محاسبه شد. رسونیپ یهمبستگ  ب یمستول و وابسته، ضر   یرهایمتغ نیراباه ب یبررس یبرا
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 ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش. ۲جدول 

 انگیزه پیشرفت  تسهیم دانش  بلوغ سازمانی  متغیر

 ۰.۵۲ (p<0.01) (p<0.01) ۰.۶۸ ۱.۰۰ بلوغ سازمانی 

 ۱.۰۰ ۰.۴۵ (p<0.01) (p<0.01) ۰.۶۸ تسهیم دانش 

 ۰.۴۵ (p<0.01) ۱.۰۰ (p<0.01) ۰.۵۲ انگیزه پیشرفت 

 

 ش یمعنا که افزا  نیووود دارد، به ا  p<0.01و    r=0.68با مودار    یراباه مببت و معنادار  یدانش و بلوغ سازمان  میتسه   نینشان داد که ب  هاافتهی

مببت و معنادار بود   زین یو بلوغ سازمان شرفت یپ زهیانگ نیراباه ب ن،ی. همچنشودیم یبلوغ سازمان شیها منجر به افزادانش در سازمان میتسه

(r=0.52, p<0.01که نشان م ،)کنندیم  ت ی تر فعالبالغ یسازمان یهاطیبالاتر، در مح  زهیبا انگ یکارکنان دهدی . 

 .داردبینی بلوغ سازمانی را طور معناداری توانایی پیشبرای مدل رگرسیون نشان داد که مدل کلی به (ANOVA) نتایج تحلیل واریانس

 خلاصه نتایج رگرسیون. ۳جدول 

 F p شده تعدیل R R² R² میانگین مربعات  درجه آزادی  مجموع مربعات  متغیر

 0.001> ۱۱۲.۳۷ ۰.۵۳ ۰.۵۴ ۰.۷۴ ۱۶۲۲.۸۹ ۲ ۳۲۴۵.۷۸ رگرسیون 

 - - - - - ۷.۲۳ ۲۹۷ ۲۱۴۷.۵۳ مانده باقی

 - - - - - - ۲۹۹ ۵۳۹۳.۳۱ کل

 

  p<0.001  یبا مودار معنادار  112.۳7به دست طمده    Fبود. مودار    0.5۳برابر    شدهلیتعد  R²و مودار    0.54برابر    R²، مودار  0.74برابر    Rمودار  

 کند.   نییرا تب یبلوغ سازمان  را ییاز تغ یتووهبخش قابل تواندیاست و م  داریمعن ونی رگرس یکه مدل کل دهدینشان م

 چندمتغیرهنتایج رگرسیون . ۴جدول 

 β t p خطای استاندارد B متغیر

 ۵۴.۰۳ ۴.۲۵ - ۱۲.۷۲ <0.001 (Intercept) مقدار ثابت

 ۰.۴۷ ۰.۷۲- ۰.۷۲- ۰.۰۷ ۰.۰۵- تسهیم دانش 

 ۰.۵۰ ۰.۶۸- ۰.۶۸- ۰.۰۸ ۰.۰۵- انگیزه پیشرفت 

 

بوده   0.72-معادل  tو مودار  0.07 یبا مودار استاندارد خاا B=-0.05دانش برابر  میتسه ریتث  ب ینشان داد که ضر رهیچندمتغ ونیرگرس  جینتا

  tو مودار    0.0۸  یبا مودار استاندارد خاا  B=-0.05برابر    شرفت یپ  زهیانگ  ر یتث   بیضر  ن،ی(. همچنp=0.47)  ست یمعنادار ن  یکه از لحاظ طمار

  ی ونیمعنادار بود، اما در مدل رگرس  رهایمتغ نیب ی اگرچه همبستگ ن،ی(. بنابراp=0.50معنادار نبود ) یاز لحاظ طمار زیبود که طن ن 0.6۸- ادلمع

 نبودند. یبلوغ سازمان یبرا یمعنادار  کنندهینیبشیطور مستول پبه شرفت یپ زهیدانش و انگ میتسه

 گیرینتیجه بحث و 
 زانینشان داد که م یهمبستگ لیووود دارد. تحل  یراباه مببت و معنادار ی دانش و بلوغ سازمان میتسه نیپژوهش نشان داد که ب نیا  یهاافتهی

  ی کیدانش    میچندگانه نشان داد که تسه  ون یرگرس  ج ینتا  ن،یهمراه است. همچن  یسا  بلوغ سازمان شیها با افزادانش در سازمان  میبالاتر تسه

که دانش   یی هاسازمان  دهندیدارد که نشان م  یهمخوان  نیشیبا ماالعا  پ  افته ی   نیاست. ا  یبلوغ سازمان  یبرا  ی قو  کنندهینیبشیپ   یرهایمتغاز  

 ییهاسازمان  ژه،یو. به(Edgar et al., 2022)  ابندییدست م  یاز بلوغ سازمان  یبه سا  بالاتر  گذارند،یکارکنان خود به اشتراک م   انیرا م
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  ی تیریمد  یهات ی نشان داده و قابل یایمح را ییدر برابر تغ ی شتریب یریپذدانش دارند، انعاا  میتسه یبرا ی ررسمیو غ ی رسم یندهایفرا  هک 

  میتسه  یبرا  کیستماتیس  یکردهایبالغ معمولاً از رو یهااند که سازمان. ماالعا  نشان داده(Combita-Niño et al., 2020)دارند    یبهتر

 .(Guyeux et al., 2022) شودیم یو عملکرد سازمان یوربهره شیکه منجر به افزا کنندیم فادهدانش است

  ونیرگرس  لیتحل  جی دارد. نتا  یراباه مببت و معنادار  یبا بلوغ سازمان  زین   شرفت یپ  زه یپژوهش نشان داد که انگ  نیا  یهاافتهی  گر،ید  یسو   از

  رند، دا  شرفتیپ  یبرا  یبالاتر  زهیکه انگ  یمعنا که کارکنان   نیاست، به ا   یبر بلوغ سازمان  رگذاریتث   یرهایاز متغ  یکی  شرفت ی پ  زهینشان داد که انگ

را    شرفت یپ  زهیانگ  ریکه تث   نیشیبا ماالعا  پ افتهی  نیدارند. ا  یشتر یب  ریتث   یکرده و در رشد سازمان  فایا  یترنوش فعال  یسازمان  یندهایدر فرا

در   شدهانجام   یهاپژوهش  ن،ی. همچن(Dinç et al., 2022)دارد    یاند، همخوانکرده   دییتث  یتیریمد  یندهایو بهبود فرا  یبر عملکرد سازمان

 یو تعامل کارکنان داشته باشد که همگ ینوطور ،یوربهره شیدر افزا ینوش مهم تواندیم شرفت یپ زهیاند که انگنشان داده یقوزه منابع انسان

 .(Madhani, 2022) شوندیمحسو  م یاز عوامل مؤ ر بر بلوغ سازمان

 ی هابا پژوهش  افتهی  نیدارد. ا  یبر بلوغ سازمان  یتریقو   ریدانش تث   میمستول، تسه  ریدو متغ  انینشان داد که از م  نیپژوهش همچن  نیا  جینتا

هستند، سا    یترشرفتهیدانش پ  ت یریمد  یهاستمیس   یکه دارا  ییهااند سازماندارد که نشان داده  یدانش همخوان  ت ی ریشده در قوزه مدانجام

 ک یعنوان  دانش به  میتسه  ک،یاستراتژ  ت یریمد  یها. بر اساس مدل(Angeles et al., 2022)  کنندیرا تجربه م  یاز بلوغ سازمان  یالاترب

  ییکارا  شیدر افزا  ی بلکه نوش مهم  شود،یم  یریگ میتصم  یندهای تنها باعث بهبود فراشناخته شده است که نه  یسازمان  ی ریادگ یدر    یدیعامل کل 

طور بلوغ، به  یبا سا  بالا  ی هادانش در سازمان  میاند که تسهنشان داده  ز ین  ریاخ  یها. پژوهش(Adjie & Setyadi, 2022)  اردسازمان د

 . (Shaheen et al., 2020)شده است  نهینهاد یساوح سازمان ی اورا شده و در تمام کی ستماتیس

با    افتهی  نیداشته باشد. ا  یبر بلوغ سازمان  ییافزاهم  ریتث   تواندیم  شرفت ی پ  زهیدانش و انگ  میتسه  ب یپژوهش نشان داد که ترک   نیا  ن،یهمچن

و  یسازتالیجید نهیدر زم یمبال، پژوهش یدارد. برا یاند، سازگارکرده یرا بررس  یعامل بر بلوغ سازمان نیزمان چند هم را یکه تث  یماالعات

را   یبلوغ سازمان   ر یمس  تواندیم  یکارکنان و فرهنگ سازمان  زهیدانش، انگ  میهمچون تسه  یعوامل  بینشان داده است که ترک   یبلوغ سازمان

که هم   ییهااند که سازمانکرده  دییاند، تثمتمرکز بوده انیبندانش یهاکه بر سازمان یماالعات ن،ی. همچن(Kaszás et al., 2023)کند  عیتسر

  ییکارا  شیو افزا   را ییتغ  تیریدر مد  یعملکرد بهتر   کنند،یکارکنان خود فراهم م  یبرا   یزشیانگ  یایو هم مح  کنندیم  ت ی دانش را توو   میتسه

 . (Fuertes‐Callén et al., 2020)دارند 

  یبرا  ی رسم  یکه ساختارها   ییهادر سازمان  یدانش و بلوغ سازمان  میتسه  ن یبود که راباه ب  نیپژوهش ا  نیمهم ا  ی هاافتهی از    گرید  یکی

ا  تریدانش دارند، قو   ت یریمد تث   تیریو مد  یسازمان  ی اند ساختارهادارد که نشان داده  یهمخوان  یی هابا پژوهش  افتهی  ن یاست.   ر یدانش 

 زان یاند که م نشان داده   زیاطلاعا  ن  یشده در قوزه فناور. ماالعا  انجام ( Carvalho et al., 2020)دارند    یبلوغ سازمان  زانیبر م  یمیمستو

 ییهاسازمان  ن،ی. بنابرا(Guyeux et al., 2022)دانش است    ت یریمد  ی ندهایاطلاعا  و فرا  یفناور  یهاستمیس  ریتحت تث   یبلوغ سازمان

 . رندی گیقرار م یدر سا  بالاتر یدانش دارند، از لحاظ بلوغ سازمان ت ی ریمد یبرا  یمؤ ر  یهاستمیکه س

 نیهستند. ا  یسا  بلوغ سازمان  نییدر تع  یدیدو عامل کل  شرفت یپ  زهیدانش و انگ  میپژوهش نشان داد که تسه  نیا  یهاافتهیمجموع،    در

 ریمس  توانندیم  دهند،یم  شیکارکنان را افزا  زهیکرده و انگ  جادیدانش ا  میتسه   یبرا  یتیقما  یایکه مح  ییهاکه سازمان  دهندینشان م  هاافتهی

 عمل کنند. رتری پذانعاا  یایمح را ییکنند و در برابر تغ عیرا تسر یسازمانبلوغ 



Personal Development and Organizational Transformation 

74 

را    یبلندمد  در سا  بلوغ سازمان  را ییتغ  ی است که امکان بررس  یمواع  یبازه زمان  کیپژوهش، انجام طن در    نیا   یهات ی از محدود  یکی

 ریرا تحت تث   جی نتا  یریپذمیمختلف بود که ممکن است تعم  یهانفر از کارکنان سازمان  ۳00نمونه پژوهش شامل    ن،ی. همچنکندیمحدود م

.  دهدیم  شیدهندگان را افزا پاسخ  یریها بود که اقتمال سوگ داده  یطورومع  یبرا   یاستفاده از روش خوداظهار  گر،ید  ت یدقرار دهد. محدو

و    یفرهنگ سازمان  ،یمانند سبک رهبر  ی گریکه عوامل د  یمستول متمرکز شده است، در قال  ریپژوهش تنها بر دو متغ  نیا   ن،یعلاوه بر ا

 نوش داشته باشند.  یدر بلوغ سازمان توانندیم زین نینو  یها یفناور

  شنهاد ی پ  ن،یکنند. همچن  یرا در طول زمان بررس  ی بلوغ سازمان  را ییروند تغ  ،یطول  یهایبا استفاده از طراق   توانندیم  ندهیط  یهاپژوهش

تث   شودیم نوطور  یفرهنگ سازمان  ، یمانند سبک رهبر  یتیریمد  ی رهایمتغ  ر یسا  ر یکه  بلوغ سازمان  یو   ی طت  یها ماالعه شود. پژوهش  یبر 

ها استفاده کنند. علاوه بر در سازمان  شرفت یپ  زهیدانش و انگ  میاز نوش تسه  ترقیدرک عم  یبرا  یفیو ک   یکم   یهاروش  ب یترک   زا  توانندیم

 کمک کند. یاز عوامل مؤ ر بر بلوغ سازمان یتربه درک وامع تواندیم  یالمللنیب اسیمختلف و در مو ع یدر صنا رهایمتغ نیا یبررس ن،یا

مسازمان  رانیمد س  توانندیها  توسعه  تسه   ییهااست یبا  توو   میکه  را  افزا  کنند،یم  ت یدانش  سازمان  شی به  بلوغ  ا  یسا   کنند.   جاد یکمک 

 یهابرنامه  ن،یشود. همچن   یسازمان  یندهایمنجر به بهبود فرا   تواندیدانش م  یگذارکارکنان به اشتراک   قیدانش مؤ ر و تشو   ت ی ریمد  یهاستمیس

  ش یدر افزا  ینوش مهم  تواندیمستمر، م  ی هاو طموزش  یاتوسعه قرفه  یها کارکنان، از ومله برنامه  شرفت یپ  زهیانگ  شیافزا  یبرا  یزشیانگ

دهد تا در   زهی کند، بلکه به کارکنان انگ  لی دانش را تسه   میتنها تسهبپردازند که نه  یایمح  جادیبه ا  دیها باکند. سازمان  فایا  یسا  بلوغ سازمان

 تلاش کنند. یو سازمان یوهت رشد شخص

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 یکسانی ایفا کردند.در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش 

 تعارض منافع 

 . ووود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه قاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراقل پژوهش قاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 
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