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Abstract: This research aims to design a model for ranking organizational 

maturity. According to its purpose and nature, this research is qualitative and 

content analysis type. The study's statistical population includes 30 experts and 

specialists of the Tavanir organization and its subsidiaries, and the sampling 

continued until theoretical saturation. The scope of this research is the Ministry 

of Energy in the electricity sector, that is, Tavanir Company and 16 regional 

electricity companies in the country, and the sample of this research was 

conducted using a qualitative method with content analysis. The unit of 

analysis, which was collected by studying scientific texts, was the theme or 

concept found in the texts that have elements of maturity in them. To analyze 

the data, the content analysis method and the Delphi technique were used. The 

findings showed that the maturity model of human resources in Tavanir 

company has 7 levels of stairs that determine the level of maturity of human 

resources of the organization and each level of this maturity has 9 indicators, 

which have a total of 63 main components and 1273 sub components. These 

ladder levels include general job skills, communication, technical skills, 

management, leadership, qualities, and productivity. The findings also show 

that the maturity level of the organization is ranked into 4 levels: 1: the 

organization needs improvement, 2: the organization is within the expected 

range, 3: the organization exceeds the expectation, and 4: the organization is 

outstanding. 

Keywords: Organizational Maturity, Maturity of Organizational Resources, 

Development of Human Resources, Productivity.  

 

Extended Abstract 

Introduction 

The new concept of human resources development means the 

production of thoughts and ideas by the employees of the organization, 

which requires that the employees have the qualities and skills that do 
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all their abilities, energy, expertise, and thinking in the true direction of the missions with 

compassion and the insight of science. Organization and always produce new intellectual and 

qualitative values for the organization. In general, the development of human resources has the 

components of creating scientific awareness and improving the knowledge of employees; 

producing scientific and balanced behaviors in employees; Creating added value as quality in 

employees; promoting employee resource management; developing work skills; updating 

employee information; Ability to solve problems scientifically; doing the job right; rational 

decision-making; development of harmonious personality of employees; It is the ability to 

combine information and build new collections (Foster, 2016). 

Since organizations need to evaluate their performance to improve their skills in the field of human 

resources (Kalopa et al., 2015), and no organization can do all the right things in the way of 

development and maturity at once and in a short period, the human resources maturity model, It 

provides indicators for reaching the desired level of human resources, during which each stage of 

maturity is achieved by passing the previous stage. In other words, this model has maturity levels 

whose stages form the continuous and continuous bases for improving talents, developing 

effective human resources, and successful management of human capital. The high degree of 

maturity of human resources leads to many results, and moving towards a higher level is 

considered an important success, as it doubles the excitement of people to move in its successive 

paths. Therefore, the human resources maturity model can provide a common perspective and a 

standard for comparison (Cascio, 2014).   

Theoretical framework 

Considering that the implementation of human resources management to reach the desired 

perfection requires high and significant maturity in the process of infrastructures and culture, 

therefore, continuous improvement is formed based on evolutionary stages and step by step. From 

these stages of evolution of human resources management, which is formed over time, it is 

interpreted as "human resources maturity" (Sillvia & Giuliano, 2014). Considering the special 

position of electricity in the country's economic cycle, and due to the lack of indicators for grading 

the maturity of human resources in the Ministry of Energy, the need to design and create a model 

for it is felt. Strengthening the decision-making power of the managers of this industry to retain 

specialized people, and the systematic use of the large amount of knowledge produced in it, to 

prevent costly rework, can be a suitable motivation to conduct a study and review in the field of 

human resources maturity in this industry. The existence of a model for ranking organizational 

maturity in the Ministry of Energy helps this organization to determine the path of evolution of its 

human resources measures and to consider a plan for its continuous development. This article 

shows how a model for "organizational maturity rating" has been designed in Tavanir company 

using a qualitative method and thematic analysis as well as interviews with technical experts. 

Methodology 

In this research, according to its purpose and nature, the qualitative research method of content 

analysis and then the Delphi technique has been used. The research was adapted from the 

operational indicators of "Curtis and Miller" human resources promotion. Then, with exploratory 

and field studies, and using the theme analysis method, new operational components and indicators 

were obtained for use in the Ministry of Energy (Tavanir Company). The indicators obtained from 

the exploratory studies for the design of the proposed model were approved by a group of experts. 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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Opinions were collected through Delphi until theoretical saturation to create the final model. By 

analyzing the content of other available sources, including Complete expressions for performance 

review the researcher found expressions and elements that had the resilience to create a model for 

measuring the maturity of human resources of Tavanir Company. 

Interview with about 30 experts and specialists of Tavanir organization and its subsidiaries with 

specifications such as scientific credibility (engineering with a doctorate) and experience records 

(over 20 years), validity and reliability of expressions produced for pattern design, as well as the 

designed pattern itself. Confirmed.  

Discussion and Results 

An organization "needs improvement" that has obtained the number 300 from the scores of the 

items. An organization is in "as expected" status if it has obtained a score of 700 from the items. 

An organization is in "exceeding expectations" status if it has taken the number 1000 from the 

scores obtained from the items. An organization is in "outstanding" status if it has obtained the 

number 2021 from the scores obtained from the items. Comparison of the obtained results with 

other research: The obtained results in comparison with other research show that this research has 

added new factors and parameters to previous research. Among other things, the model emerging 

from this research (native model) has two extra steps to measure maturity compared to the general 

model of Curtis and Miller, which is a step model. Another advantage of the constructed model is 

the number of its subcomponents, which has been expanded from 22 subcomponents in Curtis and 

Miller's model to 63 components. Another advantage of it is a sub-model that has been implicitly 

obtained in the course of research to measure the various layers of an organization from "need for 

improvement" to "outstanding" so that the maturity level of the organization can be rated with this 

model.    

Conclusion 

What was presented as the research data and its findings are the result of an effort that has 

been made to create a model for measuring the progress of manpower in the Ministry of 

Energy (Tavanir Company). In other words, "designing the maturity model of human 

resources in Tavanir" is the goal of all the researcher's efforts in this thesis. As mentioned, 

the levels of this model are "General Job Skills", "Communications", "Technical Skills", 

"Management", "Leadership", "Quality" and finally "Productivity".   
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  ۳0پژوهش شامل    ی. جامعه آماراستبا توجه به هدف و ماهیت آن کیفی و از نوع تحلیل محتوا  

  ی تا اشباع نظر   گیریباشد و نمونهیتابعه م  یهانفر از خبرگان و متخصصان سازمان توانیر و شرکت 

شرکت برق    16و    ری شرکت توان  یعني  ،در بخش برق  رویپژوهش وزارت ن  ني. دامنه اداشتادامه  

با تحلیل محتوا انجام شده و واحد    یفیپژوهش به روش ک  ني باشد و نمونه ای در کشور م  یامنطقه 

اند که به روش  است که عناصر بلوغ را در خود داشته  یتحلیل، مضمون و يا مفهوم موجود در متون

داده ها ابتدا از روش تحلیل   ل یو تحل  هيتجز  یشده است. برا   یگردآور  ی در متون علم  همطالع

در شرکت    یبلوغ منابع انسان  یها نشان داد الگو   افتهياستفاده شد.    یدلف  کیمحتوا و سپس از تکن

و هر سطح    کندیم  نییسازمان را تع  یاست که سطح بلوغ منابع انسان  یسطح پلکان  7  یدارا   ریتوان

  ی م   یمولفه فرع  1۲7۳  یمولفه اصل  6۳   یباشد که مجموعا دارا   یشاخص م  9  یدارا   بلوغ  نيا

  ، یرهبر  ت،يريمد  ،یفن  یشغل،ارتباطات، مهارتها   یعموم  یشامل مهارتها   یسطوح پلکان  نيباشد. ا

:  1سطح    4دهد که سطح بلوغ سازمان به    ینشان م  زین  افتهيباشد.    یم  یها و بهره ور  تیفیک

از حد انتظار است،    شی: سازمان ب۳: سازمان در حد انتظار است،  ۲دارد،    شترفتیپ  هب  ازیسازمان ن

 . شده است  ی : سازمان برجسته است رتبه بند4و  

 

 . یوربهره ی، توسعه منابع انسان  ، یبلوغ منابع سازمان  ، یبلوغ سازمان:  دیواژگان كلی
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ايجاد ارزش افزوده به عنوان کیفیت    ،تولید رفتارهای علمی و متعادل در کارکنان  ، آگاهی علمی و ارتقاء دانش کارکنان

کارکنان  ،درکارکنان منابع  مديريت  مهارت  ،ارتقاء  کارتوسعه  انجام  کارکنان  ،های  اطلاعات  روزکردن  حلّ    ،به  توانائی 

توانايی ترکیب    ،رشد شخصیت هماهنگ کارکنان   ،گیری عقلائیتصمیم  ،درست انجام دادن کار  ،مسائل به شکل علمی

های خود در حوزه  ها برای بهبود مهارتاز آنجا که سازمان  (.Foster, 2016)  های جديد استاطلاعات و ساختن مجموعه

تواند  منابع انسانی نیازمند ارزيابی عملکرد خود هستند و هیچ سازمانی همه کارهای درست در راه توسعه و بلوغ را نمی

به سطح   ی هايی را برای رسیدن منابع انسانبه يکباره و درمدت زمانی کوتاه انجام دهد، مدل بلوغ منابع انسانی، شاخص

 ,.Kalopa et al) د يآیبه دست م یآن  هر مرحله از بلوغ با پشت سر گذاردن مرحله قبل  ی که ط د نمايمطلوب ارائه می

های متوالی و مستمری را  برای بهبود  است که مراحل آن پايه  ی اين الگو دارای سطوح بلوغ  گر، يبه عبارت د  (.2015

دهد. درجات بالای بلوغ منابع  می تشکیلهای انسانی استعدادها، توسعه منابع انسانی اثربخش، و مديريت موفق سرمايه

چنانکه    ؛گرددانسانی نتايج زيادی را به دنبال دارد که رفتن به سوی يک سطح بالاتر آن، موفقیت مهمّی محسوب  می

متوال  مسیرهای  در  حرکت  برای  را  افراد  می  یهیجان  مضاعف  بنابراينآن  می  ،کند.  انسانی  منابع  بلوغ  تواند  مدل 

به نظر منطقی اين است که بلوغ منابع انسانی،   (.Foster, 2016) و معیاری برای مقايسه ارائه دهد ركمشت یاندازچشم

نوع بلوغ اغلب درگیر    ني تأمین نیروی کار، قادر به اجرای توانمندسازی باشد. علاوه بر اين، از آنجا که ا  حداقل از نظر

های فردی و  گذاری کنند تا توانايیدر اين زمینه سرمايه  ايد ها بشود، سازمانريزی آموزش و توسعه کارکنان میبرنامه 

راهکار برتر در    کي است که    ید يمقوله جد  ی مفهوم بلوغ سازمان  (.Foster, 2016)  سازمانی به طور مداوم افزايش يابند 

هم    ی روش  وان قرار گرفته است. از آن به عن تيريکارشناسان و متخصصان علم مد  د يیأشود و مورد تیم   یسازمان ها تلق

به طور مداوم با    یامروز  ی هااز آنجا که سازمان  شود.استفاده می  ی سازمان  ی ابي و هم بمنظور ارز  ی توسعه سازمان  یبرا

بلوغ   ی هاخدمات ارائه شده روبرو هستند، توسعه مدل  تی فیو بهبود ک   نهيکاهش زمان و هز  ، یرقابت  ت يفشار حفظ مز

 ,Nazari)  باشدیم  یبهتر ضرور  ی هایزيرها و برنامهیر یگمی تصم  ، یمختلف سازمان  یها بهجن  ن یتعادل ب  جاد يا  یبرا

  یهاو روش  کی دانش، مهارت، تکن  یریدر به کار گ  یساز داستاندار  ق ياست که از طر  ی الفهؤم  ی بلوغ سازمان  (.2022

  ی منابع انسان حوزه. ابنديگرفتن از رقبا دست  ی ش یو پ تی تا به ثبات و موفق سازد یها را قادر م سازمان ی تيريمد حی صح

  یرو  ن یباشد و از همیها برخوردار ممختلف در سازمان  ی ات یو عمل  ی کارکرد  ی هابا حوزه  ی از تعاملات و ارتباطات متقابل

   (.Hushiar, 2022)  داشته باشد ی به اهداف سازمان یابیها و دستبر عملکرد سازمان یتوجه  اني شا ی تواند اثرگذاریم

خود را به سمت    ریمس  ايبر سند    شتریمند هستند تا به بلوغ بعلاقه  ،برندیبلوغ را به کار م   یهاکه مدل يیهاسازمان

در    ی خارج  ابانيارز  یتا خود را برا  کندیم   ایسازمان مه   یبرا  یبلوغ نقاط مرجع  یهاکامل سوق دهند. مدل  تیوضع

  ک ي   یهامهارت  ها معمولاا مدل  نيا  .دي نما  ی ابيدستورالعمل ارز  دچن   اي   ژهيدستورالعمل و  کي برتر مطابق    یبرابر راهکارها

به بلوغ    دن ی رس  ی ها براسازمان  ن يا  ات یو خصوص  ها یژگي و  شرفت یو به پ   دهند یتر نشان م نيیسازمان را در سطح بلوغ پا

رسیدن    ایسازی مديريت منابع انسانی برپیاده  نکهيبا توجه به ا  (.Blokland & Reniers, 2021)  کندیکمک م   شتریب

ها و فرهنگ است، بنابراين بهبود مستمر، برپايه مراحل  به کمال مطلوب، نیازمند بلوغ بالا و معنادار در فرايند زيرساخت
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گیرد به  گیرد. از اين مراحل تکامل مديريت منابع انسانی، که در خلال زمان شکل میتکاملی و گام به گام شکل می

  (.Sillvia & Giuliano, 2014) دشو»بلوغ منابع انسانی« تعبیر می

بلوغ منابع    ی هايی برای درجه بندبا توجه به جايگاه ويژه برق در چرخه اقتصاد کشور، و به دلیل فقدان شاخص

  نيگیری مديران اگردد. تقويت توان تصمیمآن احساس می  یبرا  يی الگو  جاديو ا  یلزوم طراح  رو،یانسانی در وزارت ن

از دوباره    ی ریمتخصّص، و استفاده منظمّ ازحجم زياد دانش تولید شده در آن، با هدف جلوگ  راد نگاهداشت اف   یصنعت برا

صنعت باشد.    ن يدر زمینه بلوغ منابع انسانی در ا  ی انجام مطالعه و بررس  یبرا  ی مناسب  زةیتواند انگ یساز مهزينه  یها کاری

تکامل اقدامات منابع    ریکند تا مس سازمان کمک می  نيبه ا   رو،یدر وزارت ن  یبلوغ سازمان  یرتبه بند  یبرا  يیوجود الگو

سوال    ، . با در نظر گرفتن موارد فوقردیتوسعه مستمر خود در نظر بگ  یبرا  یاانسانی خود را مشخص کرده، و برنامه

   است؟چگونه  یبلوغ سازمان ی رتبه بند یباشد: الگویم  ريپژوهش به صورت ز  یاصل

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

 بلوغ منابع انسانی 

ها، بر اين نکته تأکید دارند  توسعه سازمان ها درباره نقش و اهمیت نیروی انسانی در رشد ونتايج بسیاری از پژوهش

های بسیاری که از نهضت روابط انسانی  که هیچ سازمانی بدون توجه به منابع انسانی خود توسعه يافته نیست. تلاش

ها، استانداردها و الگوهايی در جهت بهبود و توسعه منابع  ها، رويهآغاز شده و تا به امروز ادامه دارد، منجر به ايجاد روش

 & Fadai Kivani)  توان به الگوی بلوغ مديريت منابع کارکنان اشاره کردها میانسانی شده است. از جمله اين تلاش

Sadat Ashkur, 2017.)  ايجاد بهبود در مديريت    یبلوغ منابع انسانی به عنوان نقشه و راهنمايی مستند برا  یاز الگو

شود. اين الگو برای کمک به مديران جهت انجام نقش حیاتی خود در مديريت  آمادگی نیروی کار سازمان ياد می  منابع و 

نمايد و در پی آن است تا نحوه مديريت و توسعه منابع انسانی توسط سازمان را  افراد، اقدام به تعريف فرآيندهايی می

تر و توانمندتر  ایشود، ايجاد نیروی کار حرفهفرآيند محور پیش بینی می  ی بهبود بخشد. هدف کلی که برای اين الگو

ترين  الگو افراد را ارزشمند  ن ياطلاعات با پیچیدگی مضاعفی روبرو هستند، ا  های عصردر زمانی که سازمان  ژهياست. به و

ای راهبردی،  نیروی کار خود را به عنوان سرمايه ارايیتا ک د ينماچنانکه سازمان را موظف می ؛ کندیمنابع آنها قلمداد م 

   (.Shams Zare et al., 2018) مديريت نمايد

توانايی آنان تمرکز دارد. به عبارت ديگر، مديريت و   مدل بلوغ، بر بهبود مستمر بالغ شدن افراد و افزايش دائمی 

های افراد امکان پذير است. البته تمرکز بر  های انسانی سازمان، با کاربرد اصولی مدل بلوغ در ارتقاء توانايیتوسعه دارايی

هدف يک مدل بلوغ   (.Curtis et al., 2016)  های اطلاعاتی، مؤثرتر خواهد بودهای دارای سیستماين الگو، در سازمان

صنعت    با تجارب برتر  رد،ی گیکه توسط کارکنان صورت م ، اين است که به سازمان کمک کند تا بتواند بلوغ عملیاتش را

کنند و برای همسو کردن عملکرد  ای پیدا میمحک بزند. در چنین محیطی، افراد شانس بیشتری برای رشد توانايی حرفه

  (.Shams Zare et al., 2018) يابند خود با مقاصد سازمان، انگیزه بیشتری می

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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مین  أبه کیفیت، مشارکت، جلب رضايت مشتری، و ت  ر،یفراگ  ت یف ی ک  ت يريباعنوان مد  یقیدر تحق(  19۸۲)  1دمینگ

سسه  ؤکیفیت به ارزيابی، م  ی جايزه مل  ی در آمريکا، ط (  19۸7)  ۲بالدريج .  (Deming, 1982)   نفعان پرداخت منافع همه ذی

خود با عنوان مدل تعالی سازمانی    ق یحق . بنیاد مديريت کیفیت اروپا، در تدي سسه غیرصنعتی مبادرت ورزؤصنعتی، م

EFQM  .باعنوان مدل ممیزی    یا در مطالعه(  ۲007)  ۳هامر ، مزيت و پايداری سازمان متعالی را مورد مطالعه قرار داد

های سازمانی شامل  فرايندهای هامر، تواناسازهای فرايند، شامل طراحی، مجريان، مالک، زيرساخت، استانداردها و قابلیت

  قیدر تحق(  ۲016نژاد و همکاران )جعفری.  (Hammer, 2007)  قرارداد  یفرهنگ، مهارت و نظارت را مورد بررس  ،رهبر

  افراد، فرهنگ را مورد   ،یها، فناور وکار، همترازی استراتژيک، نظارت، روشخود با نام مدل بلوغ مديريت فرايند کسب

بوجود    یخود مدل   قیدر تحق (  ۲01۵)  4کريپ و منسفلد .  (Jafarnejad Chaghooshi et al., 2016)  دادند  مطالعه قرار

به نتايج و پیگیری و حل مسئله،    ابیي های مربوط به شغل، کارکنان و مديريت بر خود، دستآوردند که در آن شايستگی

مطالعه قرار   پذيری مورد انعطاف فردی و   نفس، مديريت استرس، قابلیت اعتمادارتباط و نفوذ و هدايت ديگران، اعتمادبه

  ی رهایرا با متغ   ی، مدل سطوح بلوغ منابع انسان(۲016همکاران ) و    سی. کرت(Cripp & Mansfeld, 2015)  داده شد 

 Curtis et) منابع کارکنان را ارائه کردند  تيريمد  يیتمرکز بر شناسا  ،ی منابع تکرار  تيري مد  ،یبه منابع انسان  یدهتوجه 

al., 2016)  . ای، مديريت استعداد، نتايج  به نام خود نشان دادند که عوامل زمینه  یدر مدل(  ۲00۳)  ۵ابوالعلايی و غفاری

مندی افراد با استعداد و افزايش ارزش افزوده فرد تا چه  تأثیرگذار، رشد فردی، توسعه افراد، رضايت  لسازمانی و عوام

 .(Abul Alaei & Ghaffari, 2003) موثرند ی حد بر بلوغ سازمان

 مدل های بلوغ 

ها برحسب اهدافشان از آنها برای بهبود  های بلوغ متنوعی وجود دارند که سازمان، مدل1شماره  طبق سطوح شکل  

وری  اند تا نهايتاا به بهرههايی متفاوت بوجود آمدهها بر حسب ايدهکنند. اين مدلهای کارکنان خود استفاده میقابلیت

دهی به منابع انسانی  سطح است که سطح شروع آن، توجه  ۵مدل سطوح بلوغ منابع انسانی دارای    سازمان نائل گردند.

  در سطح میانی، تمرکز بر  .پردازدسطح دوم آن، سطح منابع تکرارشونده است که به يکپارچگی منابع انسانی می  .است

برتیم تمرکز  است،  کردن  مديريت  که سطح  و در سطح چهارم  کارکنان،  استخراج شايستگی  و  کاشناسايی  ری  های 

 Curtis et)  سطح نهايی، سطح بهینه سازی است که در آن تمرکز بر بهبود مستمر منابع انسانی است   .شايسته است

al., 2016.)   

 

 
1 Deming 
2 Baldrige 
3 Hammer 
4 Cripp & Mansfeld 
5 Abul Alaei & Ghaffari 
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۵ 
 

   

 4 مديريت تغییر و يادگیری 
 

  

 ۳ مديريت قابلیت  نوآوری مستمر نیروی کار 
 

 

همسويی عملکرد  

 سازمانی 
 ۲ مديريت شايستگی  پندآموزی

 

 1 مديريت افراد  فرهنگ مشارکتی  مديريت قابلیت سازمانی  بهبود مستمر قابلیت 
 مديريت نامنسجم  جبران خدمت  های کاریتوسعه گروه مديريت عملکرد کمی  

 
های شايستگی  سرمايه

 محور 
شايستگی  های  فعالیت

 محور 
 سطح آغاز راه  آموزش کارکنان 

 مديريت عملکرد  کارراهه شغلی  های کاری توانمند گروه 

اين سطح فرآيندی را  

 شود.شامل نمی

 ايمنی و بهداشت  توسعه شايستگی  سازی شايستگیيکپارچه 
 ارتباطات سازمانی  ريزی نیروی انسانیبرنامه  
 کارکنان امور  تحلیل شايستگی   

 (Curtis et al., 2016) )مدل مفهمومی اولیه( . مدل كرتیس ومیلر۱شکل

سطح، برای طراحی الگوی بلوغ منابع انسانی در    7و گسترش آن به    1ارائه شده در شکل شماره  در اين مقاله، از مدل  

های اصلی که در اين تحقیق مورد پژوهش واقع شده و برای تطبیق  وزارت نیرو )شرکت توانیر( استفاده شده است. مؤلفه

( مهارت های فنیّ؛  ۲های عمومی شغل؛  ( مهارت1:  عبارتند ازاند،  و بومی کردن مدل )يعنی ساختن الگو( انسجام يافته

 ها.( کیفیّت7( ارتباطات؛ و 6( مديريت؛ ۵( رهبری؛ 4( بهره وری؛ ۳

مجموعاا    ،اند. لذا( نمايش داده شده7( تا )1اند که در جداول )مؤلفه فرعی  9ها، به نوبه خود دارای  هر يک از اين مؤلفه

که به عنوان    باشند میهايی  های فرعی نیز به نوبه خود حاوی گويهبعد فرعی در تحقیق به کار رفته است. مؤلفه  6۳

آنها   تعداد  و  به کار رفته  رتبه  ،فقره است. ضمناا  1۳۲7شاخص عملیّاتی  الگوی  پژوهش  اين  بلوغ  نتايج ضمنی  بندی 

 بندی شده است.که در اين الگو سازمان به چهار سطح رتبه سازمانی است

 پژوهش   نهیشیپ

آزاد    یهادر دانشگاه  ی منابع انسان   داريپا  تيريمد  یها ابعاد و مؤلفه  ی واکاو  یبه بررس(،  ۲0۲4رستگار و همکاران )

آزاد    یهادر دانشگاه  یمنابع انسان  داري پا  تيريمد   یهالفهؤاز آن بوده که ابعاد و م  یحاک  جي استان فارس پرداختند. نتا

شده در    يی مقوله شناسا  ۳1و استخراج شدند.    يی شناسا  ی کد محور ا ي  له مقو  ۳1مفهوم و    1۵1استان فارس در مجموع  

  قرار گرفتند   دهيپد اي یو مقوله محور  امدهای مداخله گر، راهبردها، پ طيبستر حاکم، شرا  ،یعل  طي دسته که شامل شرا 6

(Rastegar et al., 2024). 

( بهمنی  و  بررس(  ۲0۲۳عطائیان  سازمان  ریتاث   ی به  تسه   ی بلوغ  م   م یبر  نقش  با  شناخت   یانج یدانش  و    ی اعتماد 

مثبت و    ریثأت  یپژوهش نشان داد که بلوغ سازمان  جيکارکنان بانک سپه شعب بابل پرداختند. نتا  نیدر ب  یخودکارآمد

اعتماد    یداریمثبت و معن  ر یثأت  نیکارکنان دارد و همچن  یکارآمد و خود   ی دانش، اعتماد شناخت  م یبر تسه   یدار یمعن

  ی معنادار  ی نقش واسطه ا  ی و خودکارآمد  ی شد. اعتماد شناخت ديی أدانش کارکنان ت  م یبر تسه   ی و خودکارآمد  ی شناخت 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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ب رابطه  سازمان   نیدر  تسه  یبلوغ  ا  می با  بابل  شعب  سپه  بانک  کارکنان   Ataiyan & Bahmani)   کندیم  فا ي دانش 

Chobbasti, 2023) . 

در کارکنان سازمان    یثر بر بلوغ سازمان ؤعوامل م  یبندو رتبه  يیشناسا  ی به بررس  (  ۲0۲۳فر )محمدخانی و ناصری

شامل    ی کارکنان نظام مهندس  نیدر ب  ی حاصل از پژوهش نشان داد که ابعاد بلوغ سازمان ج ي پرداختند. نتا ینظام مهندس 

  ، یساختار سازمان  ،یرهبر  ی هاتجربه، سبک   ، یدرون  زهیانگ   ت،یق خلا  ، یکارکنان، فرهنگ سازمان  ی ت یشخص  ی هایژگيو

ارتباطات، مد  تيريمد  ،یسازمان   یراهبردها و  انسان   تيرياطلاعات  و    یروانشناخت   هيسرما  ،یسازمان  ی ریادگي  ،یمنابع 

 .(Mohammadkhani & Naserifar, 2023)  بود یسازمان ط یمح

مشهد پرداختند.    یو عملکرد کارکنان در شهردار  یبر رابطه بلوغ سازمان  یمرور  یبه بررس(  ۲0۲۳آذرلی و همکاران )

  جه یدر عملکرد خود نت ،کنندیم یرا سپر یشتریکسب و عمر ب  یشتریها تجربه بنشان دادند که هر چقدر سازمانآنها 

انجام کار به کارکنان، تعامل بهتر    ی هاوهیها و شالعملدستور  ق یبالغ، ارائه دق   ی هاکنند. در سازمانیرا کسب م  یبهتر

شدن نظم   نه ي نهاد ، یکارکنان به مسئولان بالادست ی بالا نان ی کارکنان، اطم  ی سازمان و سطح مشارکت بالا ی اعضا نیب

  ان کارکن  یو نوآور تیدانش و استفاده از خلاق  تيريبدون نظارت مداوم توسط سرپرستان، مد یکار ط یو آرامش در مح

رود.  ینوع سازمان به شمار م   نيا  یمهم اعضا  یهایژگياز و  یکار  طیکارکنان در مح   یبالا   یريپذدر سازمان و انعطاف

وابسته است با    گريبه واحد د  ی کنند و چون هر واحدیخود عمل م  فيوظا  به  یاز اعضاء به درست   ک ي آن هر    جهی در نت

 .(Azarli et al., 2023)  ابد يیارتقاء م  زین زمان کارکنان و سا ی واحدها عملکرد کل نیتعامل بهتر ب

ارزش محور در نظام    کرد يبا رو  یعملکرد منابع انسان  یابي مدل ارز  یطراح  یه بررس( ب۲0۲۳آشورزاده و همکاران )

  ی ابي شده بر ارز  يی شناسا  یها نشان داد که مؤلفه و شاخص  ج ي پرداختند. نتا لانیدر دانشگاه آزاد استان گ  یعال   یآموزش

  ی بدست آمده از معادلات ساختار  جي است. نتا  رگذاریثأت  یارزش محور در نظام آموزش عال   کرديبا رو  یعملکرد منابع انسان

 . (Ashourzadeh et al., 2023)  باشدیم یها مدل مطلوباز لحاظ تناسب با داده ق ینشان داد که مدل تحق  زین

  ت یکه بر موفق  یپرداختند. عوامل متعدد  یبلوغ سازمان  تیکننده موفق   نییعوامل تع  یبه بررس(  ۲0۲1)  1اريدا و لطفی 

در شرکت   یسازمان رییابتکارات تغ زیآم تیموفق  یدسته مرتبط با اجرا 1۲و به  يیشناسا گذارندیم ریتأث یبلوغ سازمان

ها و  سازمان  ر يشده در سا  يی کشف ارتباط عوامل شناسا   ی برا  یشتریب  قات یکه تحق  یدر حال   .شدند  ی بندمورد طبقه

نبخش مورد  ا  ازیها  درك    نياست  موفق   یاکپارچهي مطالعه  تجز  رییتغ  تيريمد  تیاز  اساس  تحل  هيبر    ی هامدل  لیو 

را به طور    رییکمک کند تا ابتکارات تغ   رانيبه مد  تواندیم   تیدرك عوامل موفق  داده است.ارائه    یسازمان  ر ییمختلف تغ

 . (Errida & Lotfi, 2021) ثر در سازمان خود اجرا کنند ؤم

پرداختند.    رییبا تغ  ی و سازگار   یبلوغ سازمان  نه یاز اشتباهات در زم  ی ریادگي  یبه بررس(  ۲0۲0)  ۲کوچارسکا و بدفورد 

که سازمان  ج ينتا داد  پذ  یها نشان  هنگام  در  به سازمان  ی شتریب  ی اشتباه سازگار  رشيبالغ  دارند.    ی هانسبت  جوان 

 
1 Errida & Lotfi 
2 Kucharska & Bedford 
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  ی از خطاها  و سازگار شوند  راتییبا تغ توانند یخطا م رشيپذ  ت بالغ فقط در صور یهااست که سازمان نيا ی ریگجهینت

 Kucharska)  ستیقابل توجه ن رییبا تغ ی آنها بر سازگار ریجوان، تأث یها. در مورد اشتباهات سازمانرندیآنها درس بگ

& Bedford, 2020)  . 

دانش در وزارت صنعت معدن و   تيريجهت استقرار نظام مد یسنجش سطح بلوغ سازمان  یبه بررس( ۲0۲0توکلی )

دانش در    تيريمد  یبلوغ جهت اجرا  تیها در مجموع حوزه ستاد از نظر وضعلیتحل  جيتجارت پرداخت. بر اساس نتا

از م  ی مناسب   نسبتاا   تیوضع ن  تيري بلوغ مد  ی هالفهؤم  انیقرار دارد.  فناورؤم  ز یدانش  فرآ  ی لفه  از    یسازمان  یندهايو 

  ی هاقرار ندارند و سازمان  ی مطلوب ت یدانش در وضع تيري مد ج ي لفه نتاؤم کن ی باشند. لیبرخوردار م  ی ترمناسب تیوضع

  انیباشند. از میبرخوردار م  یمناسب   تیدانش از وضع  تي ريمد  یصنعت، معدن و تجارت استان از نظر بلوغ جهت اجرا

مد  یها  فهمول ن  تيريبلوغ  فناورؤم  زیدانش  نوآور  یری ادگي و    یلفه  وضع  یو  م  یترمناسب  تیاز    باشند یبرخوردار 

(Tavakli, 2020) . 

فرهنگ سازمان  ی در پژوهش(  ۲0۲0و همکاران )  1ساراويا ورگارا  بلوغ فرآ  نديفرا  تيريمد  ی تحت عنوان    کي   نديو 

مثبت    یاکننده است که به گونه  ین یبشیپ   ک ي   ی که فرهنگ سازمان  افتنديدر پرو در  نديفرا  ت یاز وضع  یمطالعه تجرب

و    نديفرا  ج يبا نتا   م یمستق ریو غ   ی می و رابطه مستق   گذارد یم  ریکسب و کار تأث  ند يفرا  تي ريمد  ح یصح   یاجرا  ت یدر موفق 

دارد آنها بلوغ  برا  اند هکرد  يی شناسا  ن یهمچن  .  عناصر  کدام  دارند  ن يشتری ب  ند يفرآ  ت یموفق  یکه  را  براساس    . ارتباط 

  ، کنند  تيهدا  نديفرا  تيريمد  یهاوهیش   یخود را صرفاا به اجرا  ی هاها تلاشکه سازمان  شودینم  ه یتوصآنها    یها افتهي

 . (Saravia-Vergara et al., 2020)  انجام دهند یمناسب فرهنگ سازمان می تنظ یبرا زیرا ن  یاقدامات قبل  د يابلکه ب

سطح بلوغ    ل یو تحل  هي در لهستان پرداخت. تجز  تیف ی ک   تيريمد   یها ستمیسطح بلوغ س  یبه بررس   (۲019)  ۲ولنیاك 

رخ    يی هاتیها و فعال سطح بلوغ در حوزه  ن ينشان داد که بالاتر  یمورد بررس  ی هادر سازمان  تیف ی ک  تيريمد  ستمیس

 .اجرا شود  ديسطح از بلوغ با  نيبازار است و ا  می مستق   رو فشا  ISO  9001از الزامات استاندارد    یناش   ماایدهد که مستقیم

  ن يبا ا  .بر شواهد گنجانده شود  یمبتن  یریگ   می تصم  اي  نديفرآ  کردي رو  یمدار  یمانند مشتر  یدر موارد  تواندیم  امر  نيا

مشاهده    یمنابع انسان  تيريو مد  یمربوط به رهبر  تیف ی ک  تيرينرم مد  یهااز بلوغ در مورد جنبه  یترنيیحال سطح پا

  ی مورد بررس  یها راستا سازمان  نياست. در ا  یشرکت   یاجتماع   تیمسئول  یمشکلات مربوط به اجرا  ، نیشود. همچنیم

 . Wolniak, 2019)(   شودیاز سطح بلوغ آنها م  نيی پا ی ابيدهند که منجر به ارزیرا نشان م  یمتعدد ی هایکاست 

 روش پژوهش 

  ی و سپس از تکنیک دلف   ۳در اين تحقیق،  با توجه به هدف و ماهیت آن از روش تحقیق کیفی از نوع تحلیل محتوا

مورد    ی الگو  ، یگوناگون بلوغ منابع انسان  ی هامدل  ی مطالعه دقیق پیشینه پژوهش، و بررس  استفاده شده است. پس از

 
1 Saravia-Vergara 
2 Wolniak 
3 Content Analysis 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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و    ی»کرتیس ومیلر« اقتباس گرديد. آنگاه با مطالعات اکتشاف  ی انسان  منابعارتقاء    ی عملیات  ی هانظر تحقیق از شاخص

  رویکاربرد در وزارت ن  یبرا   یجديد  یعملیات   یهاها و شاخصاز روش تحلیل مضمون، مؤلفه  ی گیرو با بهره  ،یمیدان

توسط    ، یشنهادپی   یالگو  ی طراح  یبرا  ی های به دست آمده از مطالعات اکتشاف )شرکت توانیر( حاصل گرديد. شاخص

  ینهاي  یابداع الگو  یبرا  یتا اشباع نظر  ی نظرات از طريق دلف   ی آورید قرار گرفت. جمعي گروه خبرگان مورد اجماع و تأ

  ت به عبارا  عملکرد   یبررس  یکامل برا  ی هاپیش رفت.  محقق با تحلیل مضمون ساير منابع در دسترس، از جمله » عبارت

شرکت توانیر را داشتند. مصاحبه با   یسنجش بلوغ منابع انسان  یبراايجاد يک الگو    یدست يافت که تاب آور  یو عناصر

)مهندسی با    یاز قبیل اعتبار علم یتابعه با مشخصات  یهانفر از خبرگان و متخصصان سازمان توانیر و شرکت ۳0حدود 

  یالگو، و نیز خود الگو  یطراح   یعبارات تولید شده برا  ی و پاياي  ی سال(، رواي۲0  ی)بالا  یدرجه دکترا( و سوابق تجرب

 (. 1ید نمود )جدول شماره يشده را تأ یطراح

  ی طراح یعبارات مورد نظر برا ی صورت گرفته است و تمام   ی يکسانند. زيرا تمام شمار ی و نمونه مورد بررس جامعه

شدند. پايايی ابزار حاضر، به شیوه کد گذاری مجدد توسط محقق در زمان های مختلف    یبازخوان  یبلوغ منابع انسان   یالگو

و همچنین توافق بین کد گذاران بوده است، که در هر دو مورد توافق بالايی وجود داشته است. بدين ترتیب که محقق  

ها و جملات مورد بررسی را  يک بار ديگر به طور کامل بازخوانی کرده و با کدگذاری مجدد به نتايج مشابه دست  گويه

کرد. همچنین از گويه  ، پیدا  داده شدتعدادی  نظر  افراد صاحب  به  نمونه  عنوان  به  نتايج کدگذاری   ها  با    آنها  که  نیز 

کدگذاری محقق فاصله چندانی نداشت. روايی ابزار حاضر، به شیوه روايی محتوايی بوده است. بدين صورت که به تأيید  

نمودارها    فراوانی که درقالب جداول و   توصیفی مانند فراوانی، درصد، نمودار   های آمار متخصصان امر رسیده است. با روش

 . های کمیّ ارائه گرديدشاند، بررسی و گزارنشان داده شده

 های پژوهش یافته 

است که محقق با توجه به تجربیات خود، اعم از مطالعات منابع    یهاياطلاعات مربوط به گويه  یحاو،  7الی    1جداول  

استخراج نموده است. در اين جداول، متخصّصین  به    «یمضمون »بلوغ منابع انسان  یو پیشنهاد متخصّصان از متون حاو

شاخص کل به دست آمده از   .ها معین شوندسرستون یها اند، تا لايهرا داده 4تا  1مورد نظر ضرائب  یهاهر يک از لايه

  رو یوزارت ن  « یتشخیص و تمیز »بلوغ منابع انسان  ی تحقیق که برا  ی مدل نهاي  ی پلکان  یبندهر يک از اين جداول، در رده

   اند.به کار رفته شود، ی)شرکت توانیر( ساخته م 

 ( Source:By author) . مهارت های عمومی شغل۱جدول

 تعداد شاخص عملیاتی

 مؤلفه فرعی 

نیاز به در لایه 

پیشرفت 

 (۱)ضریب

در لایه مطابق  

انتظار  

 ( ۲)ضریب

در لایه بیش از  

انتظار  

 ( ۳)ضریب

در لایه 

برجسته  

 ( ۴)ضریب

  جمع

  4۵ ۲0 1۲ ۸ ۵ دقت 

  ۵0 ۲0 1۵ 10 ۵ های اداری مهارت
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  ۵0 ۲0 1۵ 10 ۵ حضور به موقع 

  44 ۲0 1۲ ۸ 4 های عمومی شغل مهارت

  44 ۲0 1۲ ۸ 4 قضاوت و داوری

  41 ۲0 9 ۸ 4 دانش فراگردهای سازمانی 

  ۵0 ۲0 1۵ 10 ۵ معلومات شغلی 

  ۵0 ۲0 1۵ 10 ۵ ايمنی و سلامت 

  4۵ ۲0 1۲ ۸ ۵ توانايی کار در زير فشار 

 4۲0 419 1۸0 117 ۸0 4۲ جمع کل 

 ( Source:By author) . مهارت های فنّی۲جدول 

 تعداد شاخص عملیاتی

 مؤلفه فرعی 

در لایه نیاز به 

 (۱پیشرفت )ضریب

در لایه مطابق  

انتظار  

 ( ۲)ضریب

در لایه بیش از  

 (۳انتظار )ضریب

در لایه برجسته  

 ( ۴)ضریب
  جمع

  ۵۳ ۲4 1۵ ۸ 6 های تحلیلی مهارت

  6۳ ۲4 ۲1 1۲ 6 ای های رايانهمهارت

  46 16 1۵ 10 ۵ های آماری ورودی داده

  ۵۸ ۲4 1۵ 14 ۵ های مکانیکی مهارت

  ۵6 ۲4 1۵ 1۲ ۵ حل مسئله 

  4۸ ۲0 1۵ ۸ ۵ دانش تولید محصول 

  4۸ 16 1۵ 1۲ ۵ های برنامه نويسی مهارت

  40 16 1۲ ۸ 4 های پژوهشی توانايی

  46 ۲0 1۲ 10 4 های فنیمهارت

 460 4۵۸ 1۸4 1۳۵ 94 4۵ جمع کل 

 (Source:By author) . بهره وری۳جدول

 تعداد شاخص عملیاتی

 مؤلفه فرعی 

نیاز به در لایه 

 (۱پیشرفت )ضریب

در لایه مطابق  

انتظار  

 ( ۲)ضریب

در لایه بیش از  

 (۳انتظار )ضریب

در لایه برجسته  

 ( ۴)ضریب
  جمع

  70 ۲۸ ۲1 14 7 کاهش هزينه 

  70 ۲۸ ۲1 14 7 توانايی انجام بموقع کار 

  70 ۲۸ ۲1 14 7 مديريت مالی 

  70 ۲۸ ۲1 14 7 دستیابی به هدف 

  ۳6 16 9 ۸ ۳ جزئیات کار مديريت پرداختن به  

  66 ۲۸ 1۸ 14 6 وری بهره

  ۵۲ ۲0 1۵ 1۲ ۵ کیفیت کار 

  40 16 1۲ ۸ 4 استفاده از منابع 

  70 ۲۸ ۲1 14 7 های مديريت زمان مهارت

 ۵40 ۵44 ۲۲0 1۵9 11۲ ۵۳ مع کل ج

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 ( Source:By author) . رهبری۴جدول

 تعداد شاخص عملیاتی

 مؤلفه فرعی 

لایه نیاز به در 

پیشرفت 

 (۱)ضریب

در لایه مطابق  

انتظار  

 ( ۲)ضریب

در لایه بیش از  

انتظار  

 ( ۳)ضریب

در لایه 

برجسته  

 ( ۴)ضریب

  جمع

  44 ۲0 1۲ ۸ 4 مديريت مشارکتی

  ۵۳ ۲0 1۵ 1۲ 6 مربیگری 

  ۵7 ۲4 1۸ 10 ۵ واگذاری اختیارات و مسئولیت ها 

  47 ۲0 1۵ ۸ 4 پرورش زيردستان 

  46 ۲0 1۲ 10 4 های برابر/گوناگونی/برابری حقوقفرصتوجود 

  10۲ 40 ۳۳ ۲0 9 های رهبریمهارت

  ۵1 ۲4 1۵ ۸ 4 رفتار اخلاقی 

  40 16 1۲ ۸ 4 انعطاف پذيری 

  ۵9 ۲4 1۸ 1۲ ۵ ترغیب و تشويق به کار 

 ۵00 499 ۲0۸ 1۵0 96 4۵ مع کل ج

 (Source:By author) . مدیریت5 جدول

 عملیاتیتعداد شاخص 

 مؤلفه فرعی 

در لایه نیاز به 

 (۱پیشرفت )ضریب

در لایه مطابق  

 ( ۲انتظار )ضریب

در لایه بیش از  

 (۳انتظار )ضریب

در لایه برجسته  

 ( ۴)ضریب
 جمع

 ۵9 ۲۸ 1۵ 10 6 های مديريت مهارت

 ۳9 16 1۲ ۸ ۳ ها مديريت هزينه

 ۸4 ۳۲ ۲7 1۸ 7 های سنجش و ارزشیابی مهارت

 44 ۲0 1۲ ۸ 4 ريزی ريزی و برنامهطرح

 70 ۳۲ ۲1 1۲ ۵ گیریتصمیم 

 ۵0 ۲0 1۵ 10 ۵ گذاری و تعیین مقصد هدف

 ۳۸ 16 9 ۸ ۵ مهارتهای سازماندهی 

 ۳۳ 16 9 6 ۲ ريزی بلند مدت برنامه

 6۳ ۳۲ 1۸ ۸ ۵ مديريت پروژه 

 4۸0  ۲1۲ 1۳۸ ۸۸ 4۲ مع کل ج

 (Source:By author) . ارتباطات6جدول

 تعداد شاخص عملیاتی

 مؤلفه فرعی 

در لایه نیاز به 

 (۱پیشرفت )ضریب

در لایه مطابق  

انتظار  

 ( ۲)ضریب

در لایه بیش از  

 (۳انتظار )ضریب

در لایه برجسته  

 ( ۴)ضریب
  جمع

  ۵0 ۲0 1۵ 10 ۵ های ارتباطی شفاهی مهارت

  ۵0 ۲0 1۵ 10 ۵ های ارتباطی کتبیمهارت

  ۵0 ۲0 1۵ 10 ۵ مديريت تعارض 

  ۵0 ۲0 1۵ 10 ۵ بازخورد، دادن و گرفتن 

  40 16 1۲ ۸ 4 های گوش دادن مهارت

  49 ۲0 1۵ 10 4 های مذاکره مهارت

  ۵0 ۲0 1۵ 10 ۵ های تلفن کردن مهارت

  ۵0 ۲0 1۵ 10 ۵ های سیاسی مهارت
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  ۵0 ۲0 1۵ 10 ۵ روابط با مشتری 

 440 4۳9 176 1۳۲ ۸۸ 4۳ مع کل ج

 (Source:By author) ها. كیفیّت۷جدول

 تعداد شاخص عملیاتی

 مؤلفه فرعی 

در لایه نیاز به 

 (۱پیشرفت )ضریب

در لایه مطابق  

انتظار  

 ( ۲)ضریب

در لایه بیش از  

 (۳انتظار )ضریب

در لایه برجسته  

 ( ۴)ضریب
  جمع

  ۵7 ۲4 1۵ 1۲ 6 نگرش نسبت به کار 

  6۳ ۲۸ 1۸ 1۲ ۵ همکاری و کار تیمی

  ۵7 ۲0 1۸ 1۲ 7 خلاقیت 

  ۸4 ۳6 ۲7 14 7 از خودگذشتگی درکار و شغل 

  67 ۳۲ 1۵ 1۲ ۸ پايبندی به قول 

  64 ۲۸ 1۵ 14 7 ابتکار 

  44 ۲0 1۲ ۸ 4 خو گرفتن با کار 

  40 16 1۲ ۸ 4 رشد شخصی 

  44 ۲0 1۲ ۸ 4 ای بودن حرفه

 ۵۲0 ۵۲ ۲۲4 144 100 ۵۲ مع کل ج

 

 (۷( تا )۱جداول )ج  ی تلخیص نتا

  ی کرتیس و میلر، برا  ی از مدل پلکان  یبوم  یساخت الگوي  ی مفسّر تواناي  7الی    1برآمده از جداول    ی هاشاخص کل

  ی هايکل، از گويه  یهاتوانیر( هستند. اين شاخص  ی )شرکت ها  رویدر وزارت ن  ی مراحل بلوغ منابع انسان  ی بندتمیز و رده

اند. با متخصّصین و کارکنان زبده استخراج شده  یهامنابع و مصاحبه  یمحقّق و از لابلااند که با تلاش  به دست آمده

  1ها ضرائب گوناگون »نیاز به پیشرفت« تا »برجسته«، متخصّصان به هر يک از لايه  یهالايه یبدين ترتیب که با طراح

 . يندها اعمال شدند تا جداول مفسّر به دست آگويه یهاستون  ی را دادند. اين ضرائب رو 4تا 

  یبلوغ منابع انسان  یپلکان  یهاشاخص  ساخت

  ی سنجش بلوغ منابع انسان  ی را ارائه داد که تواناي  یاز يک مدل پیشنهاد   ی اتوان نمايهیم  اول استفاده از ارقام جد  با

ن وزارت  باشد )شکل    رویدر  دارا  را  توانیر(  نمايه، حاو۲)شرکت  اين  مؤلفه  یاصل   ی هامؤلفه  ی(.  زير  ست.  ا  آنها  ی هاو 

  ی عملیّات  یهاگويه يا عبارت را دارند، که از آنها به عنوان شاخص  1۳۲7تعداد    خود در دل    ،یفرع   ی هاها يا مؤلفهزيرمؤلفه

 ياد کرد.  توانیم

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 (Source:By author) یبلوغ منابع انسان یپلکان ی. الگو۲شکل 

اند، و مرتب  ها به دست آمدهمتخصّصان به گويه  ی کل، که در اثر اعمال ضرائب پیشنهاد  ی هاپس از استخراج شاخص

)شرکت توانیر(    رویدر وزارت ن  یسنجش بلوغ منابع انسان  یمحقّق برا  یپیشنهاد  یکه در واقع الگو  ۲کردن آنها، شکل  

از عناصر    ی الگو علاوه بر آنکه بسیار  ن ياست که در ا  نيدر ا   یلر الگو با مدل کرتیس و م  ن ياست، حاصل گرديد. رابطه ا

  یو بوم  ینوآور  ی عملیات  ی هاو نیز شاخص  ی فرع  یهادر قالب مؤلفه  ی آن بر اساس نظرات و عبارات کارشناسان داخل 

 . سطح ارتقاء يافته است 7سطح به  ۵از  زیاند، سطوح آن نشده

از درجات هفتم تا يکم    یسازمان مربوطه در يک   یموقعیّت منابع انسان  یفوق، گويا  ی حاصل از سنجش با الگو  ارقام 

خود از اين سنجش به دست آورده باشد، نشان دهنده اين است    ی منابع انسان  یرا برا  4۲0نمره    یاست. مثلاا اگر سازمان

شغل« است. و اگر نمره اتّخاذ شده    یعموم  یها در مرحله تشکیل و »مهارت  یکه وضعیت آن سازمان در بعد منابع انسان

 « است. ی اين است که سازمان مربوطه در اين حوزه در مرحله »بهره ور یباشد به معنا ۵40

 سنجش بلوغ سازمان   ی برا  یجداول، راه  یهالایه

عبور کرد   يی هاهياز لا ر،یشرکت توان ی بلوغ منابع انسان یدرجه بند یپژوهش برا  یاصل  ری، مس 7تا  1 ی هاجدول در

چهار ستون با عناوين    ني جداول حاصل شدند. در ا  نيا   ی هاستون  ی متخصّصان بر رو  ی که از اعمال ضرائب پیشنهاد

بیش از حد انتظار« و »لايه برجسته« به وجود آمد که سطر جمع    ه»لايه نیاز به پیشرفت«، »لايه مطابق انتظار«، »لاي

از جمع ارقام هر    ۸از اين لايه هاست. در جدول    ی (، در يکری)شرکت توان  رویموقعیّت وزارت ن  یها گويا کل اين جدول

  ی در سطر نهائ  لبتهسازمان را مشخص کند. ا  یتواند لايه کلیبه دست آمده است که م  ی، عدد 7تا    1لايه در جداول  

540

1520500

23480بهره وری

4460رهبریکیفیت هاکاهش هزینه
5440مدیریت مدیریت مشارکتینگرش نسبت به کارانجام بموقع کار
6420مهارت های فنیّمهارت های مدیریتمربیّگریهمکاری و کار تیمیمدیریت مالی

7ارتباطاتمهارت های تحلیلیمدیریت هزینه هاواگذاری اختیارات و مسئولیّت هاخلاّقیّتدستیابی به هدف
مهارت های عمومی شغلمهارت های شفاهیمهارت های رایانه ایمهارت های سنجش و ارزشیابیپرورش زیردستاناز خود گذشتگی در کارپرداختن به جزئیات

دقتمهارت های کتبیورودی داده های آماریطرح ریزی و برنامه ریزیایجاد فرصت های برابرپایبندی به قولبهره وری
مهارت های اداریمدیریت تعارضمهارت های مکانیکیتصمیم گیریمهارت های رهبریابتکارکیفیّت کار

حضور به موقعدادن و گرفتن بازخوردحل مسئلههدفگذاریرفتار اخلاقیخو گرفتن با کاراستفاده از منابع
مهارت های عمومی شغلمهارت های گوش دادندانش تولید محصولمهارت های سازماندهیانعطاف پذیریرشد شخصیمهارت های مدیریت زمان

قضاوت و داوریمهارت های مذاکره کردنمهارت های برنامه نویسیبرنامه ریزی بلند مدتتشویق به کارحرفه ای بودن
دانش فراگردهای سازمانیمهارت های تلفن کردنتوانائی های پژوهشیمدیریت پروژه

معلومات شغلیمهارت های سیاسیمهارت های فنّی
ایمنی و سلامتروابط با مشتری

توانایی کار در زیر فشار
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تر صورت  کاربر آسان یها برااند تا سنجش لايهگرد شده  100ترين عدد مضرب ک اين جدول، ارقام جمع ستون به نزدي

 . گیرد

 (Source:By author) درجه بندی بلوغ سازمانی برای شركت توانیر .۸جدول 

سازمانی نیاز به پیشرفت دارد 

 كه 

سازمانی مطابق انتظار است 

 كه 
 سازمانی برجسته است كه سازمانی بیش از حد انتظار است كه 

4۲ ۸0 117 1۸0 

4۵ 94 1۳۵ 1۸4 

۵۳ 11۲ 1۵9 ۲۲0 

4۵ 96 1۵0 ۲0۸ 

4۲ ۸۸ 1۳۸ ۲1۲ 

4۳ ۸۸ 1۳۲ 176 

۵۲ 100 144 ۲۲4 

۳۲۲ 6۵۸ 97۵ 1404 

۳00 700 1000 1400 

 

 بنابراين: 

 را اتّخاذ کرده باشد.   ۳00ها، عدد »نیاز به پیشرفت« دارد که ازنمرات حاصل ازگويه ی سازمان •

 را به دست آورده باشد.    700ها، عدد  در وضعیّت »مطابق انتظار« است که از نمرات حاصل از گويه  ی سازمان •

را اتّخاذ کرده    1000در وضعیّت »بیش از حد انتظار« است که از نمرات حاصل از گويه ها، عدد    یسازمان •

 باشد.  

 را اتّخاذ کرده باشد.  1400در وضعیّت »برجسته« قرار دارد که از نمرات حاصل از گويه ها، عدد  ی سازمان •

 بحث و نتیجه گیری 

  ی برا  یاست که به منظور ايجاد الگوي  یآن مطرح شد، حاصل تلاش   ی هاپژوهش و يافته  ی هاآنچه به عنوان داده

بلوغ   یالگو  ی( صورت گرفته است. به عبارت ديگر، »طراحری)شرکت توان رویدر وزارت ن  ی انسان  ی سنجش پیشرفت نیرو

وهش است. سطوح اين الگو چنانکه  ژمحقق در اين پ یهاها و کوششتلاش یهدف تمام   ر«یدرشرکت توان  یمنابع انسان

»کیفیّت« و    «،ی»مديريّت«، »رهبر  «، یفنّ   یشغل«، »ارتباطات«، »مهارت ها  یعموم  یذکر شد به ترتیب »مهارت ها 

هر    ی. به منظور پیشرفت پژوهش، برادینام  « یتوان »مؤلفه اصل یهستند. هر يک از اين مراحل را م   «یورنهايتاا »بهره

نامیده شده و به    «ی»مؤلفه فرع   97  که   به عنوان زيرمؤلفه تعبیه و تعريف گرديده   یها، عوامل ديگراز اين مؤلفه  م کدا

ترين مفهوم  ها، روشنرا به عهده دارند. اين شاخص یعملیّات  ی هااند که نقش شاخصیمتعدّد  یهاگويه  ینوبه خود حاو

گرديدند، چهار سطح    یبند که توسط متخصصان، با ارقام فوق رده  يی اههيکه گو  ی کنند. بطوریم   ن ییمخاطب تع  یرا برا

  يیالگو  ینمودند و به عبارت  فيموجود تعر  تیاز وضع  یبان ی پشت  اي   تیدر مورد اصلاح وضع  یگیرمیتصم  یمختلف برا

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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»بیش از حد    «،سطح بلوغ سازمان ارائه داد. اين سطوح عبارتند از »نیاز به پیشرفت«، »مطابق انتظار  یرتبه بند  یبرا

  ی شدند، وضعیت   ده یکل نام   ی ها، به دست آمدند و شاخص۸تا    1که از جداول    ی انتظار«، »برجسته«. علاوه بر اين، نمرات

(  ری)شرکت توان  رو یرا در وزارت ن  یاز بلوغ منابع انسان   یاايجاد کردند که هر پله، به انضمام پله ماقبل خود، مرحله  ی پلکان

 . نمايدیم ی تداع

  ی است که سطح بلوغ منابع انسان  یسطح پلکان  7  یدارا   ریدر شرکت توان  یبلوغ منابع انسان  یها نشان داد الگوافتهي

لفه  ؤم  1۲7۳  ی لفه اصل ؤم  6۳   ی دارا  باشد که مجموعاایشاخص م  9  یبلوغ دارا  نيو هر سطح ا  کند یم   ن ییسازمان را تع

ها  تیف ی ک  ،یرهبر  ت،يريمد  ، یفن  یها ارتباطات، مهارت  شغل،  یعموم  یهاشامل مهارت  یسطوح پلکان   ن يباشد. ایم   یفرع

:  ۲دارد،    شترفتیبه پ  ازی: سازمان ن1سطح    4دهد که سطح بلوغ سازمان به  ینشان م   زین  افتهيباشد.  یم  یورو بهره 

 .شده است ی: سازمان برجسته است رتبه بند4از حد انتظار است، و  شی: سازمان ب۳سازمان در حد انتظار است، 

نشان میينتا تحقیقات  با ساير  در مقايسه  آمده  به دست  اين پژوهش عوامل و سنجهج  به    یجديد   ی هادهد که 

کرتیس و میلر،    ی(، نسبت به مدل کلّ یبوم  یبرآمده از اين تحقیق )الگو  یتحقیقات پیشین افزوده است. از جمله، الگو

  ی هاساخته شده، تعداد مؤلفه  ی. مزيّت ديگر الگوتسنجش بلوغ اس  یبرا  یدو پله اضاف  یدارا  ،است  ی پلکان  ی که مدل

  يی مؤلفه گسترش يافته است. مزيّت ديگر آن، الگو  6۳در مدل کرتیس و میلر به    یمؤلفه فرع  ۲۲آن است که از    یفرع

در مسیر   یگوناگون يک سازمان از »نیاز به پیشرفت« تا »برجسته« به طور ضمن  یسنجش لايه ها  یاست که برا  یفرع

  ج يپژوهش با نتا  نيا  ج ينتا  . نمود  یالگو سطح بلوغ سازمان را رتبه بند   نيبا ا  توانیکه م   ی به طور  ، تحقیق حاصل شده

(، اريدا و لطفی  ۲0۲4(، رستگار و همکاران )۲0۲۳(، عطائیان و بهمنی )۲0۲۳فر )های محمدخانی و ناصریشپژوه

(،  ۲0۲0، کوچارسکا و بدفورد )(۲0۲۳(، آذرلی و همکاران )۲0۲۳(، آشورزاده و همکاران )۲0۲1(، ولنیاك )۲0۲1)

 باشد.سو می(، هم۲0۲0توکلی ) (، و۲0۲0ساروياورگارا و همکاران )

 گردد:میارائه  ريز شنهادات ی پژوهش پ  جيبه نتا باتوجه 

( يا هر سازمان ديگر با اهداف مشابه است.  ری)شرکت توان  رو یتحقیقات آيندگان در وزارت ن  یبرا  یاتحقیق زمینه  اين

دست  به  یالگو  زیو ن  مشابه صورت گیرد  ی علم   یهاتر کردن اين مسیر، فعالیتتکمیل و روشن  یشود براپیشنهاد می

با اهداف مشابه، مورد استفاده قرار    گريد   ی هادر سازمان  ر،یتوانشرکت    ی بلوغ منابع انسان  یبند رتبه  سنجش و   یآمده برا

 .گیرد

  ن يبا استفاده از ا  ریمجموعه شرکت توان  ريبرق ز  یهاشرکت  یبلوغ منابع انسان  یابيسنجش و ارز   گرددیم   شنهادیپ

  افت يابلاغ گردد و پس از در  ی ابرق منطقه  یها شرکت  هیبه کل   ی ادار  فه یوظ  کي و به عنوان    رد یالگو در دستور کار قرار گ

  ی زيربرنامه  یاتوسعه  یهاارتقاء سطح بلوغ از  جمله برنامه  یبرا  يیسطح بلوغ هر شرکت راهکارها  ن ییو تع  یابي ارز  جهینت

 .و امر به ابلاغ گردد

  ، ثر واقع شدؤدر بخش برق م  روین  وزارت  یالگو برا  ني با استفاده از ا  یسطح بلوغ منابع انسان  ی ابيکه ارز  یصورت  در

  ی هاسازمان  ريسا  نیدر نظر گرفته شود و همچن  رویکل وزارت ن  یبرا  یطرح در سطح مل  نيا  یاجرا  شودیم   شنهادیپ
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در سازمان خود    ی منابع انسان  یندها يسنجش بلوغ فرا  یبرا  ی بوم  یالگو  ک ي روش    نيبا استفاده از ا  توانندیم   زین  ی دولت

 کنند.   یطراح

 نویسندگان   مشاركت 

 اند.تمام نويسندگان به نسبت سهم برابر در اين پژوهش مشارکت داشته

 تأیید اخلاقی

 اطلاعات ناشناس آنها در اين مقاله اخذ شده است.رضايت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار 

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نويسندگان بیان نشده است. هیچ
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