
 

 

 

 (P-CMMابعاد مدل بلوغ قابلیت کارکنان ) نییو تب یشناسبیآس

 0آی ناز اسراریان، 4رشیدی یمحمدمهد

 دهیچک

مستقیماً به  هاآناي از تجارت توانايي رقابت دانند که در هر حوزهامروزه مديران مي

دهي و حفظ افراد مستعد بستگي دارد. توجه شان در جذب، پرورش، انگیزش، سامانتوانايي

هاي هاي اخیر بخش عظیمي از زمان و سرمايه سازمانها طي سالانساني در سازمانمنابع به 

در زمینه  هرقدردانند که ست. اکنون مديران هوشمند ميپیشرو را به خود اختصاص داده ا

گذاري کنند، موفقیت، کارايي و برتري رقابتي سازمان انساني سرمايهمنابع توسعه و ارتقاي 

ن مواقیق پیرت دطلاعاايک برنامه عملي مبتني بر ن مازسا توسعه .اندکردهخود را تضمین 

ج حتیا، ايناست. بنابراف اهدابه ل جهت حصوها در لیتفعاات ثرها و اصتفرري، جات مشکلا

ين سیستم دارد. ا هاآنتحلیل و تجزيه ت و طلاعااوم امد آوريجمعمبرمي به يک سیستم 

اصلي در  مشکل .گويند يابيعلتيا  شناسيآسیبت را طلاعااتحلیل و تجزيه و  آوريجمع

راي بهترين کارايي را ب شناسي منابع انساني استفاده از مدلي است که بتواندفرآيند آسیب

 کنديمکمک  هاي کارکنان ابزاري است که به مديرانبلوغ قابلیت الگوي سازمان داشته باشد.

مطرح کنند. اين الگو نقشه راهنمايي  خوبيبهجدي مربوط به افراد را در سازمان خود  مسائلتا 

سازمان به شکل مستمر هاي کارکنان شناسي و انجام امور پرسنلي است تا قابلیتبراي آسیب

ن براي آ ايمرحلههاي کارکنان، چهارچوب الگوي بلوغ قابلیت فردمنحصربهويژگي بهبود يابد. 

 هاست.معرفي اقدامات موفق و بهبود مستمر آن

بع ارتقاي منا ،هاي کارکنانقابلیت ،مدل بلوغ قابلیت ،شناسيآسیب واژگان کلیدی:

 انساني

 

                                                                                                 
 rashidimm@yahoo.com، دماوند ياستاد مدعو دانشگاه آزاد اسلام 0
 دماوند يکارشناسي ارشد مديريت اجرايي مديريت استراتژيک دانشگاه آزاد اسلام 7
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 مقدمه

 یمدیریت منابع انسان

مديريت منابع انساني به معني شناسايي، انتخاب، استخدام، تربیت و پرورش نیروي انساني 

براي رسیدن به اهداف سازمان تعريف شده است. امروزه نقش مديريت منابع انساني به دلیل 

تحولات سريع و پیچیده شدن محیط، گسترش قوانین و مقررات، افزايش توقعات نیروي کار، 

مطلوب واحدها و کل  عملکرد (.0350)سعادت،  یروي کار افزايش يافته است.تغییر ترکیب ن

سازمان در گرو اين است که اقدامات منابع انساني به نحو احسن عملي و رضايت کارکنان و 

مشتريان حاصل گردد. فقط مديران و کارشناسان منابع انساني در اين زمینه مسئولیت ندارند، 

سازمان بايد در اقدامات منابع انساني مشارکت داشته باشند. به  بلکه تمام مديران و اعضاي

 امروزه ولي شدمي زمین و فناوري تجهیزات، پول، شامل سازماني هر هايطور سنتي سرمايه

 بین از الح در انساني منابع به ايهزينه نگاه و اندمطرح سرمايه بهترين عنوان به انساني منابع

 است. رفتن

 مدیریت منابع انسانی رویکردهای حوزه

 ز:ا اندعبارتسه رويکرد کلي در مديريت راهبردي منابع انساني وجود دارد. اين رويکردها 

-تفعالی از کدام هر انجام براي واحدي روش که شودبهترين نمونه: در اين رويکرد تصور مي
اعث افزايش ا قابل اجرا است و بدنی جاي همه در که دارد وجود انساني منابع مديريت هاي

 .شودمياثربخشي مديريت منابع انساني سازمان 

 اجزاي گردي با بايد انساني منابع مديريت حوزه هاياين رويکرد، فعالیت بر اساساقتضايي: 

 متناسب ايدب فعالیتي هر بلکه ندارد وجود رويکرد بهترين يک بنابراين،. باشد متناسب سازمان

 سازمان طراحي شود. اجزاي بقیه با

 رب هاآن اثرگذاري و انساني منابع مديريت الگوهاي اهمیت بر رويکرد، اين در: ايبسته

 (.7555 آرمسترانگ،. )شودمي تأکید سازمان عملکرد
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 عمناب با تعامل براي مؤثر روش يک فقط» که اندتمام موارد فوق بر اين اساس بنا شده

 دانشي کارکنان شدن وارد. ندارند حتص امروزه هافرض-پیش اين. «دارد وجود سازمان انساني

 شده باعث ... و شوندمي انجام سازمان درون که کارهايي سپاريبرون ،وکارکسب عرصه به

 همه اب تواننمي ديگر اساس، اين بر. بگیرد قرار ترديد مورد هافرضپیش اين صحت تا است

 هايوهشی به بايد سازمان در مختلف هايديگر، گروه بیان به. نمود برخورد شکل يک به افراد

 وهشی يک به همواره تواننمي را کارکنان از مشخص گروه يک حتي و شوند مديريت مختلف

 (.06: 0358 برادران، و رشیدي. )کرد مديريت

 وظایف مدیریت منابع انسانی

 از: اندعبارتمديريت منابع انساني  از وظايفبرخي 

 کردروي سازينهادينه و سازمان هاياستراتژي استاير در انساني منابع هايتدوين استراتژي

 انساني؛ منابع استراتژيک مديريت

 مشاغل؛ يبندطبقهتجزيه و تحلیل و طراحي و ارزشیابي و 

 سازمان؛ ازیموردن انساني منابع تأمین براي ريزيبرنامه

 ارند؛دکارمنديابي يعني شناسايي کساني که از شرايط بالقوه استخدام در سازمان برخور

 سازمان؛ در مشاغل تصدي براي افراد ترينانتصاب شايسته

 سازمان؛ به جديد کارکنان پذيريجامعه هاياستخدام و تنظیم برنامه

 طراحي سیستم جبران خدمات اعم از حقوق و دستمزد و مزاياي رفاهي؛

 طراحي سیستم مديريت عملکرد کارکنان؛

 طراحي سیستم پاداش فردي و تیمي؛

 نابع انساني از طريق آموزش کارکنان؛توسعه م

 شغلي؛ مسیر طراحي و پروريتوسعه منابع انساني با جانشین

 طراحي سیستم بهداشت و ايمني محیط کار، روابط کار؛

 طراحي سیستم انضباطي و ضوابط اخلاقي؛

 حسابرسي دروني )همسويي عمودي( و حسابرسي دروني )همسويي افقي( منابع انساني.
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ديريت منابع انساني کمک به عملکرد کل سازمان است. با توجه به نقش هدف غايي م

 و اکار هايبا طراحي سیستم توانديممنابع انساني در تمام واحدها، مديريت منابع انساني 

 کند. فراهم را سازمان توسعه و ييکارا سودآوري، بقا، زمینه انساني منابع اثربخش

 سازمانی شناسیآسیب

 تاس عواملي ريشه و علل شناسايي آن از مراد. است پاتولوژي کلمه دلمعا شناسيآسیب

 و بالندگي روند توانندمي عوامل اين و دارند نقش مختلف هايپديده در بحران بروز در که

 ارستقرا ءجزن ترينقطه آغازين و حساس عنوانبه مانيزسا. نمايند مختل را هاپديده کارآمدي

 دهاستففرآيند ا»عبارت است از  مانيزسا شناسيآسیب. شودميف سازمان تعري ودفرآيند بهب

 ضعتعريف و توصیف و منظوربهروانشناسي  ژهيوبه ري،اـفتر موـعل يهاروشاز مفاهیم و 

 .(7550:80ريچ، وي. )«باشدمي هاآن ثربخشيافزايش ا ايبر هاييراه يافتن و هاسازمان دموجو

 با هک است اطلاعاتي و هاو منطقي انواع و اقسام نشانهتعبیر و تفسیر علمي  ،شناسيآسیب

 احوال و اوضاع از حاکي اطلاعات اين و گرددمي يآورجمع و مشاهده علمي هايپژوهش

-یبآس (.تاوري و عیوضلو، بيپورتیم دهقانان،. )است سازماني نامتعادل و نامطلوب يا ناسالم
 در سودمند و اثربخش تعامل منظوربه هاهداد آوريجمعاز  مندنظام است فرآيندي شناسي

 و رشیدي. )سازمان در محیطي هايمحدوديت و فشارها ،هاچالش مشکلات، حل راستاي

از  يکي توانمي را اثربخش و کارآمد سازماني شناسيآسیب لذا(. 074: 0358 برادران،

 ماـنجا دوـخ وريهرهب ياـتقار ايرـب قـموف هايسازمان کهقلمداد نمود  ماتياقدا ترينمهم

 و هاپیوسته آسیب که آوردفراهم مي انديرـم رايبرا  ناـمکا نـيا ،شناسيآسیب. دهندمي

 .نمايندرا پايش نمايند و از بحراني شدن محیط سازمان ممانعت  نمازاـس ريجا معضلات

 شناسیآسیب ضرورت

 اختصاص تحقیقات و لعهمطا امر به ها،از بودجه سازمان توجهيقابلآنجا که مبالغ  از

 با و بشناسد را خود هايضعف و مشکلات سازمان ،هر اقدام از قبل است ضروري لذا. يابدمي

 شناخت بدون که است روشن. برآيد مشکلات حل راستاي در خود، درست شناسيآسیب

ن آ تبعبهو به موقع، عواقب زيانباري در انتظار سازمان و  حیحص شناسيبآسی يعني دردها،
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 از سازماني شناسيآسیب هايجامعه خواهد بود. بنابراين، انجام مطالعات و تحقیقات در زمینه

 بودجه، انرژي، اتلاف از و آورد خواهد بار به سازمان براي توجهيقابل مزاياي اقتصادي، بعد

نمود و همچنین شناخت و تجزيه و تحلیل دقیق تنگناها و  واهدجلوگیري خ آن مانند و زمان

 يتلق مطلوب وضعیت سويبه حرکت براي گام ترينارسايي يک سازمان اولین و اساسين

 تشبیه انسان بدن به را سازمان مديريت، نظرانصاحب از بسیاري(. 0350 ناظمي،) .شودمي

د توانيميا بیماري باشد، سازمان نیز  سلامتي وضعیت در دتوانمي انسان که طورهمان. اندکرده

 سويبهگردد که مانع حرکتش  اختلالاتيبیمار شود و دچار مسائل، مشکلات و مانند انسان 

 است، یرتغی ايجاد هايتعالي باشد. بنابراين ابتدا با انجام فرآيند تشخیص که مبناي برنامه

مناسب جهت کاهش مشکلات و  غییرت هايبرنامه و شدهشناخته سازمان امراض و مشکلات

 (0355مسعود سینکي، ) .گرددمياجرا بهبود وضعیت فعلي طراحي و 

 انسانی منابع مدیریت در شناسیآسیب اهمیت

وضعیت موجود در همه کارکردهاي مديريت منابع انساني و همچنین  شناسيآسیب

 از نخستین اموري است سازمان کلان هاياستراتژي با هامشخص کردن رابطه بین اين فعالیت

 ندمدتبليا  مدتکوتاهبه اهداف  دستیابي ن به آن بپردازد.که بايد مدير منابع انساني سازما

سازمان از سوي افراد  موردنظربه اصول و اهداف  جديو پايبندي  شيک سازمان بدون پذير

شناسايي اهداف سازمان و میزان دستیابي به اين  منظوربهدرون سازمان، میسر نخواهد شد. 

 اهداف اصلاح و ارزيابي هايسیستم اجراي و طراحي به ناگزير را خود هااهداف، سازمان

 وردنظرم اهداف به دستیابي عدم باعث که هاييموانع و آسیب دبتوانن تا دانندمي خود موردنظر

ي زمانسا شناسيآسیب هايچارچوب و هاسیستم از منظور همین به کنند، شناسايي را شده

 موقعیت انجماد از خروج به اسب،من شناسيآسیب يک(. 0355 رحیمي،. )نماينداستفاده مي

 .نمايدمي کمک مناسب، يهاراه دقیق تعیین و موجود

 سازمانی شناسیآسیب هایحوزه

 اهداف، بعد هفت ها،سازمان يابي مسئله و پذيريآسیب هايبررسي و شناخت حوزه براي

نهاد شده یشتباطات، سیستم پاداش، مکانیزم هماهنگي و نگرش به تغییر، پار ساختار، رهبري،
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 دو بررسي معمولاً سازماني شناسيآسیب (.5: 0355 احمدآبادي، و رضاقلي پور،است. )ذاکري

 :کندمي ايجاب را وسیع حوزه

 ،ادارات ها،بخش شامل که سازمان؛ دهنده تشکیل عوامل اساس بر شناسياول: آسیب حوزه

 .بر هم است هاآنحصولات و روابط بین عوامل و تأثیر متقابل م

 لح ارتباطي، هايشبکه شامل که سازماني؛ فرآيندهاي اساس بر شناسيدوم: آسیب حوزه

 نتعیی و ريزيبرنامه هايروش قدرت، اعمال و رهبري هايسبک گیري،تصمیم مشکل، گروهي

 .است رقابت و تعارض مديريت و هدف

 مومي،ع و ويژه هايمحیط ترسیم با بايد سازماني، شناسيمتخصص آسیب پژوهشگر

 محیط در ابتدا و نمايید مشخص را خود پژوهش و بررسي مورد سیستم خارج و داخل مرزهاي

 و ئمعلا تشخیص و زاآسیب هايکانون کردن مشخص دنبال به -فعالیت محیط يعني -داخلي

 (.035: 0358برادران،  و رشیدي. )باشد آسیب هاينشانه

 هاآسیب جادکنندهیا عوامل

و مسائلي هستند که عدم کارايي، عدم رضايت و اتلاف منابع را در  علل عوامل هاآسیب

 اردو داخلي سیستم به خارج از زاآسیب علل و عوامل طورمعمولبه .نمايندمي زمان تشديدسا

-و اختلال ايجاد مي ينظميب هاآنلي داخ فرآيندهاي کارکرد يا و دروني ساختار نظم در و
 نیا، بیگي و جعفري جنیدي. )باشندمي «بیروني» زاآسیب للع و عوامل اساساً يعني. نمايند

 ييهاتمسیس خرده سراغ به بايد سازماني، شناسيآسیب در جستجو اولیه يهاجهینت در (.تابي

 جا بهترين. برويم است، سازمان اصلي هايیبآس سرمنشأ و بوده زاآسیب کانون که سازمان از

 .است شده نمودار و ظاهر آسیب که است از آن اييهبخش سازمان، داخل در تشخیص براي

 سازمانی یهابیآسانواع  

 :دهنديم تشکیل را مهم مرحله سه خود پیدايش زمان ازنظر سازماني يهابیآس 
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 ابتدایی یا مقدماتی یهابیآس

 رعتس در بلکه. ندينماينم تهديد را سازمان رشد و بقاء يا و نسوج حیات هابیآسنوع  اين

 به را هاآن يا و کند را هاآن تحول و توسعه روند نهايتاً و گذاشته تأثیر هاسازمان رشد شدت و

سوء  اترتأثی يعني محدودند، نیز تأثیرات نمو دامنه ازنظر هابیآس نوع اين. اندازنديم تأخیر

چندان عمیق نبوده و با کمي شناخت و  آورنديم به وجودو ناخوشايندي که در سیستم 

 هابیسآ. اين نوع شونديمگذاشته باشند رفع  يريناپذجبراندرست بدون اينکه اثرات  برخورد

 حرانيب يهابیآس به نشوند رفع و برخورد درست هاآن با و نشده شناخته و تحلیل درست اگر

 (0343 از،سچیت. )باشنديم پیشگیري و شناخت قابل هابیآس. اکثر اين نوع شونديم تبديل

 رانیبح یهابیآس

 ايجاد سازمان در ابتدايي يهابیآسهستند که از عدم برخورد درست، با  ييهابیآس

 لتشکی تنوع و تعداد ازنظر را سازماني يهابیآس از عظیمي حجم هابیآس نوع اين. شونديم

 ردرگی و مبتلا دولتي يهاسازمان ژهيوبه هاسازماناز موارد استثنائي اکثر  ریبه غ ،دهنديم

 اًاصطلاح که «يبوروکراس» از ناشي يهابیآس ؛ مانندباشنديمبحراني  يهابیآس وعن اين

 يهايریگمیتصم يهابحران تمام. گويند اداري يهابیآسيا  (Bureau Pathos) را هاآن

که خسارات زيادي  اندجملهو طولاني کردن پیش از حد روند کارها از اين  يکاغذباز اداري،

 (.0343 ساز،چیت. )آورنديموارد  يدولت يهاسازمانرا به 

 آورمرگخطرناك و  یهابیآس

 و یلتحل درست اگر که ،باشنديم سازماني يهابیآس نوع نيترخطرناك هابیآسنوع  اين

 راتژيکاست گیران تصمیم پذيريآسیب مانند ،شونديمسازمان  نابودي باعث نشوند، شناخته

 لکهب ؛شونديم مختل و متوقف سازمان توسعه و رشد هدف تنها نه آسیب، نوع اين در. سازمان

(. کته 037: 0358. )رشیدي و برادران، افتديمنیز به مخاطره جدي  سازمان بقاء و حیات

وده و متصل ب به هماين سه نوع آسیب سازماني  که است اينجا يشناسبیدر آسشايان توجه 

 عنيي ،شودمييکي به ديگري تبديل  اهآندر صورت عدم شناخت درست و برخورد مناسب با 

 يهابیآستبديل به  هاآنو مقدماتي بعد از مدتي  ولیها يهابیآس رفع عدم و نگرفتن يبا جد
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 نشود بعد از مدتي تبديل به هاآن با صحیحي برخورد وقتي خود نوبهبه که شونديم بحراني

 و يسازفرهنگ امکان يشناسبیآس الگوهاي شناخت با .گردنديم خطرناك يهابیآس

 مشاهده با کهيطوربه دارد وجود سازماني مقتضیات به توجه با هاآن از يکي کردن نهادينه

 ياهمؤلفه میان تعاملات بررسي به مندنظام و سیستمي ديد با سازمان در مشکل هرگونه

 اقدام اب ترتیب اين به ،شودمي شناسايي مشکل يهاشهير يا ريشه و پرداخته سازماني مختلف

 برادران، و رشیدي. )رسید خواهد حداقل به هابیآس بارانيز عواقب گیرانه-پیش و اصولي

0358 :037.) 

 سازمان یشناسبیآسفرآیند  مراحل

 :نمايدرا طي  ذيل مراحل بايد سازمان يشناسبیآسدر فرآيند  

 باشد؛ داشته بايد کارکردي چگونه دئاليااينکه سازمان در حالت  تعیین

 نمايد؛ منعکس را سازمان دئالياانتخاب يک الگو که حالت  

 فرآيندهاي کنوني و واقعي سازمان با الگوي به کار رفته؛ مقايسه

 مشکل؛ داراي يهاحوزه شناسايي

 (.0355رحیمي، )و اجراي راهبردهايي براي انجام تغییرات.  يزيرطرح

 

 یشناسبیآسمعیارها و اصول مهم در فرآیند  

 

 .شود پیگیري مناسب تئوري يا هامدل مبناي بر بايد يشناسبیآس برنامه
 زا مهم يهابخش تفکیک به قادر موشکافانه يبه صورت بايد يشناسبیآس اطلاعات

 .باشد سازماني فرآيندهاي
نقاط  و استاندارهابايد قادر به مقايسه فرآيندها با يکديگر يا با  يشناسبیآس اطلاعات

 مرجع باشد.
 بايد به شناسايي نقاط مداخله و راهنمايي اين مداخلات کمک کند. يسشنابیآس

 بر فقط هاينک يجابه و نمايد تسريع را بررسي تحت فرآيندهاي بايد يشناسبیآس فرآيند

قاط قوت و مناسبي را که قابلیت استفاده دارد را شناسايي ن کند، تمرکز ضعف نقاط شناسايي
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 سازماني يشناسبیآسگفت:  توانميکلي  طوربه (.033 :0358نمايد. )رشیدي و برادران، 

 همسان هدفي و مشترك ديدگاهي وجود مستلزم که معنا اين به است، گروهي فرآيند يک

 هاآن اجراي و مناسب يهامداخله يزيرطرح در فعالانه و جدي طوربه بايستي افراد. باشدمي

 .ورزند مشارکت

 سازمانی یشناسبیآسالگوهای  

 معرض در را سازمان که است ياهيپاسازماني علل، عوامل و مشکلات اساسي و  يهابیآس

. بماند باز خود سالم و متناسب رشد از سازمان که شونديم موجب و داده قرار بحران

 که فکري يهاچارچوب. شودمي يگذارهيپانحوه کار سازمان  درك اساس بر يشناسبیآس

 «يسشنابیآس الگوهاي» ،برنديمبراي ارزيابي سازمان به کار  نيسازما تحول اندرکاراندست

 ايفا ياکنندهنییتع نقش سازماني تحول برنامه در يشناسبیآس الگوهاي. شونديم نامیده

 ايبر الگوهايي ،نظرانصاحب و پژوهشگران( تايب نیا، بیگي و جعفري جنیدي. )کننديم

 گوهاال اين در. اندنموده معرفي کارکنان بلیتقا بلوغ الگوي مانند سازماني يشناسبیآس

 .است قرارگرفته ارزيابي و يموردبررس مختلف زواياي از سازماني يشناسبیآس

 (P-CMMبلوغ قابلیت کارکنان ) الگوی

ي هاي والاي انسانها بر پايه مفروضاتي است که با ارزش)بلوغ( سازماني شرکت بالندگي

ازماني ريشه هرگونه توانمندي و شکوفايي تجاري، خدماتي و سازگاري کامل دارد. بالندگي س

لي اص منشأکند و انسان )منابع انساني( را مشتري مداري را در بالندگي انسان جستجو مي

هاي داند. اصول اين دانش از درون دانشدگرگوني براي نیل به بلوغ مي وهرگونه تحول 

، اقتصاد و بسیاري ديگر سرچشمه يشناسمردم، يشناسجامعهاي چون روانشناسي، گسترده

-Pدهد. مدل را هدف نخستین خويش قرار مي «برترين شدن»گرفته و رسیدن به هدف 

CMM  سطح تکاملي و اقدامات  0با استفاده از  ان،کارکن يهاتیقابليا همان الگوي بلوغ

 ملکردع( بلوغ) لندگيبا سطح ابتدا تا دهديم هاسازماناصلاحي مرتبط با آن، اين امکان را به 

 ادايج هاآن مستمر بهبود براي ايبرنامه اساس همین بر و نموده مشخص را خود انساني منابع

نمايند، توسعه منابع انساني خويش را با  يبندتياولو را توسعه با مرتبط هايفعالیت کنند،



 (P-CMMابعاد مدل بلوغ قابلیت کارکنان ) نییو تب يشناس بیآس /04

 

 

 

استقرار  بدون (.0353 افتخاري،) فرآيند بهبود يکپارچه کنند و يک فرهنگ تعالي ايجاد نمايند.

 بهبود سازمان و ، کماکان آشفتگي و تنوع سلايق و نابساماني در مشاورهP-CMMمدل 

و هر مشاوري به رأي و سلیقه خود  يافت خواهد ادامه انساني منابع حوزه در ژهيوبه ،وريبهره

 يهالاشت. اين مدل، پاسخگوي اين است که چرا راهکارها و خواهد کردنسخه شفابخش ارائه 

. است سازمان استراتژي راستاي در و يکپارچه سیستم بر مدل اين تأکید. رسدينم ثمر به ما

 براي است راهنمايي و نقشه کارکنان يهاتیقابل بلوغ الگوي (.0353 دربندي، طیراني)

 به نجرم مستمر طوربه که انساني منابع با مرتبط فرآيندهاي يسازادهیپخیص، طراحي و تش

 در را هاتیفعال بهترين تمام دتواننمي سازمان يک ازآنجاکه. شودمي کارکنان يهاتیقابل ارتقا

سطح بلوغ  0را در  هاآن کارکنان هايقابلیت بلوغ الگوي کند، يسازادهیپ کوتاهي بسیار مدت

در فرهنگ سازمان از  يرینظيب که هر سطح آن تحول کندميناحیه فرآيندي ارائه  77و 

 و انگیزش ،يدهسازمان توسعه، جذب، براي فراوان قدرتمند يهاتیفعالهیز آن با طريق تج

 تلاش هاسازمان از بسیاري امروزه (.7555 کرتیس،. )آورديم وجود به کار نیروي نگهداري

 از ياديز درصد. نمايند پیدا بیشتري بلوغ خويش، فرآيندهاي تدريجي تکامل در تا کننديم

 طراحي را مسیري نقشه بتوانند تا اندآورده روي( بلوغ) بالندگي يهادلم به هاسازمان اين

 به کارکنان، قابلیت بلوغ الگوي .گرداند مستعد و آماده سازماني بلوغ در را هاآن که نمايند

 خود ارک نیروهاي بالندگي کنند، شناسايي را سازماني بلوغ نیازهاي تا کنديم کمک هاسازمان

 سازمان يک اينکه به توجه با. نمايند مشخص را هاآن بحراني مسائل و دهند افزايش را

 يالگو رو اين از بندد، کار به کوتاهي مدت در را کار نیروي صحیح راهکارهاي تمام دتواننمي

 وکليت يارمحمديان، پور، حاتم. )کنديمرا مطرح  گامبهگامقابلیت کارکنان، يک رويکرد  وغبل

 اين که شده تشکیل مرحله چند از کارکنان هايقابلیت بلوغ الگوي (.200: 0355 همکاران، و

 ديريتم و اثربخش کار نیروي توسعه استعدادها، بهبود براي مستمري و متوالي يهاهيپا مراحل

نیروهاي انساني سازمان است. هر سطح بلوغ يک مرحله خوب و تعريف شده تکاملي  قموف

 ره. کندبهبود نیروي کار سازمان ايجاد و نهادينه مي ها را براياست که سطحي از قابلیت

 شامل نیز فرآيندي حوزه هر و شودمي تشکیل فرآيندي حوزه چندين از بلوغ مرحله

هاي حوزه فرآيندي براي اثرگذاري بر برآورده شوند، توانايي گرا که است اهداف از ايمجموعه

 رد بلوغ کسب ازیموردن هايقابلیت هم نديفرآي هايحوزه. کندميهاي کاري را ايجاد قابلیت

 اهداف وقتي. دهنديم قرار موردتوجه را هاقابلیت بهبود ازیموردن اقدامات هم و مرحله يک
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سطح بلوغ برآورده شوند سازمان آن سطح بلوغ را کسب کرده  کي در فرآيندي يهاحوزه همه

غايي الگوي بلوغ قابلیت  فهد .شودميها و مديريت است و وارد سطح جديدي از قابلیت

 (.8:تايب سلطاني،. )است انساني نیروي يهاتیقابل بهبود کارکنان

 الگوی بلوغ قابلیت کارکنان تاریخچه

شکل گرفت.  IBMتوسط واتس هامفري در شرکت  0545اولیه اين مدل در سال  ساختار

ر اين رو شد. بروش روبهتولیدي، با رکود در ف يافزارهانرماين شرکت به دلیل عملکرد پايین 

 :که دريافتند متعدد، يهايبررساساس، تیم مطالعاتي پس از 

غییر و بايستي با تمي هاآنتابعي از عملکرد فرآيند تولید است  افزارنرمالف: چون کیفیت  

 بهبود فرآيند، بر اين مشکل فائق آيند؛

 يافزارهانرم يسازادهیپ و طراحي درگیر ناخواسته طوربه هاسازمان: به علت اينکه ب

 .کنند تمرکز استراتژيک يافزارهانرم ارائه بر بايستيمي هاآن ،شونديم مختلف

هاي بايستي ابتدا سیستمها داراي رويکرد تکاملي هستند مي: به دلیل اينکه سیستمج

ار بهاي متعالي به کار گرفته شوند. اين الگو براي نخستین بسترساز بنا شده، سپس سیستم

، اروپا، استرالیا و هند انتشار يافت و از آن زمان در سراسر ايالات متحده، کانادا 0550در سال 

ال که از س ياگونهبهبهبود سازماني استفاده شده است،  يهاتیفعالبراي راهنمايي و هدايت 

 یس،تکارگیري الگوي بلوغ قابلیت کارکنان در هند بوده است. )کربیشترين میزان به 7550

7555.) 

 نظری الگوی بلوغ قابلیت کارکنان مبنای

 است، انيانس منابع يهاتیقابلنظري اين الگو که بیانگر نگرش جامع آن به توسعه  مبناي

 :از اندعبارت

 مربوط نشاشغليمستقیم به عملکرد  طوربه، قابلیت کارکنان افتهيتکامل يهاسازمان در

 .شودمي
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 .ي و منبعي براي مزيت راهبردي استن يک مسئله رقابت)توانايي( کارکنا قابلیت

 )توانايي( کارکنان بايد در رابطه با مقاصد راهبردي و کاري سازمان تعريف شود. قابلیت

 يهايستگيشا به شغلي يهامؤلفه، نقطه توجه سازمان را از محوردانش يهاتیفعال

 .دهديم تغییر پرسنلي

 افراد،: جمله از داد، بهبود و گرفت اندازه توانميطح )توانايي( را در چندين س قابلیت

 .سازمان و کارکنان يهاتخصص کاري، يهاگروه

 تخصص براي که ييهامهارتبايد براي بهبود قابلیت )توانايي( آن دسته از  سازمان

 .کند يگذارهيسرما است، ضروري اشياصل

 اداري مسئول توانايي کارکنان است. مدير

 يهاروشدر قالب يک فرآيند متشکل از اقدامات و  توانميي کارکنان را تواناي بهبود

 .کرد دنبال شدهتجربه

 اين از يبرداربهره مسئول کارکنان و است بهبود يهافرصتمسئول ايجاد  سازمان

 .هافرصت

 کارکنان امور همواره بايد سازمان کننديمفناوري و شکل سازمان به سرعت تغییر  چون

 زاده، فرهودي و عشقي. )دهد پرورش را جديد کاري يهاتخصص و بخشد تکامل را

77:0345.) 

 نیاز به الگوی بلوغ قابلیت کارکنان دلایل

 يهاشرکتاستخدام و حفظ نیرو به اندازه تولید و توزيع، در راهبرد تجاري  امروزه

 در را انسهامش 0544 سال در که پولي غیر سازمان 036 مطالعه .دارد اهمیت محوردانش

 شکل به هاشرکت بقاي احتمال که داد نشان بودند، کرده عرضه متحده ايالات سهام بازار

 ريبسیا يهاکتاب گذشته يهادهه طول در. است مرتبط هاآن انساني منابع ارزش با اي فراوان

 اما اندپرداخته مختلفي فنون به کدام هر که است شده نوشته هاسازمان توانايي افزايش براي

 عهدت فقدان غالباً اقدامات اين بودن ناموفق دلیل. اندداشته اندکي تغییرات هاسازمان عملاً

يران و نداشتن يک رويکرد يکپارچه براي تغییر است. الگوي بلوغ قابلیت کارکنان با يکپارچه مد

ات ساختن اقدامات و مشارکت زودهنگام مديران در اجراي اين اقدامات، چارچوبي از اقدام
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 در که سازديم محیطي چارچوب اين. کندمي ارائه سازمان ايمرحلهآزموده شده براي بهبود 

 .رنديتکرارپذاقدامات  آن

 .شوند باخبر اقدامات بهترين از توانندميبه سرعت  هاگروه

 .شونديم اجرا يکسانياقدامات به شیوه  بهترين

 (.70:0345 زاده، فرهودي و عشقي).شود یشترب شانييتوانا تا ابندييم دائماً بهبود اقدامات

 الگوی بلوغ قابلیت کارکنان ساختار

بلوغ قابلیت کارکنان براي تحول سازمان، از طريق بهبود دائمي امور کارکنان، نقشه  الگوي

 ارکنانک قابلیت بلوغ الگوي ،(توانايي تکامل) بلوغ الگوهاي همه همانند. کندميراهنما ارائه 

 به مربوط امور و فرآيندها هاآن طول در که است تحول مراحل يا تکاملي سطح 0 داراي نیز

 هب هاتیفعال از جديدي مجموعه تکاملي، سطح هر در. شونديمانساني سازمان متحول  عمناب

 اندبارتع کارکنان قابلیت بلوغ الگوي ساختار اجزاي. شودمي افزوده پیشین سطح يهاتیفعال

 :از

 تکاملی سطوح

 فرآيندي يهانهیزم

 اهداف

 اقدامات

 

سطح  هر نشان داده شده است. 0سلسله مراتبي بلوغ قابلیت کارکنان در نمودار  ساختار

که  کنديمبه سازمان کمک  هاآناز بلوغ شامل مجموعه فرآيندهايي است که انجام مناسب 

و براي  کنديم آن سطح از بلوغ دست يابد. هر فرآيندي اهدافي را دنبال موردنظربه اهداف 

 تحقق هب هاتیفعال انجام واقع در. بگیرند انجام بايد ييهاتیفعالمجموعه  یزرسیدن به اهداف ن

 اردد دنبال به را فرآيند سرآمدي خود، نوبه به نیز اهداف اين تحقق و انجامديم فرآيند اهداف

 در ملاز بلوغ به مانساز يابند، دست مهم اين به موردنظر بلوغ سطح فرآيندهاي تمامي اگر و

 ا داراست.وغ ربل سطح با متناسب سازماني قابلیت ترتیب، اين به و است افتهيدست سطح آن
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 کارکنان قابلیت بلوغ ساختار الگوي: 0نمودار 

 

 سطوح تکاملی

 تجهیز هلیوسبه سازمان فرهنگ در يرینظيبر سطح الگوي بلوغ قابلیت کارکنان تحول ه

 وينیر نگهداري و انگیزش ،يدهسازمان توسعه، جذب، براي فراوان قدرتمند يهاتیفعال با آن

 کنندهانیب تکاملي سطح يک (.58: 0357 نريماني، و ابیلي رشیدي،. )آورديم وجود به کار

نايي سازماني است که از تحول يک يا چند حوزه از فرآيندهاي سازمان به توا از جديدي سطح

 دهايفرآين از حوزه چند يا يک ضروري، اقدامات اساس بر قابلیت بلوغ ويالگ يک. ديآيموجود 

 انساني عمناب مديريت و بهبود کاري حوزه به کارکنان قابلیت بلوغ الگوي. است استوار سازمان

 نظميبيک مسیر بهبود تکامل يابنده را از فرآيندهاي  CMMگوي مبتني بر ال هر. پردازديم

. کنديم توصیف کارآمد و بالا تیفیباک يافته رشد و منظم آيندهايفر سمت به افتهیرشدن و

 مرمست بهبود يهاهيپا که است تکاملي سطح پنج شامل کارکنان قابلیت بلوغ الگوي

 را ازمانس يک انساني سرمايه زیآمتیموفقارآمد و مديريت ک انساني منابع تربیت استعدادها،

 انساني ينیرو پیشرفت براي دقیق و شده تعريف يتکامل عرصه يک تکاملي سطح هر. سازديم

 نهياهداف زم

 اقدامات

 یسازنهینهاد یسازادهيپ

 یندیفرآ یهانهيزم

 توانایي سازمان

 سطوح تکاملي
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 فرهودي و عشقي. )کند مي نهادينه و يزيريپ خاص، توانايي سطح يک در سازمان، درون

 (.25:0345 زاده،

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 کارکنان قابلیت بلوغ پنج سطح تکاملي الگوي: 7مودار ن

 

 یا سطح مقدماتی 4تکاملی سطح 

 

 در کارکنان امور. دارند مشکلاتي مستعد افراد حفظ در لاًمعمو يک سطح يهاسازمان

 فتعري اقدام هیچ سازمان ،هانهیزم برخي در. است نظميب و ناسازگار اغلب توانکم يهاسازمان

 يهاتیفعال انجام براي مسئول، افراد ديگر يهانهیزم برخي در و ندارد کارکنان براي ياشده

 :دارند ويژگي چهار عموماً يک سطح يهانسازما. انددهيندموجود آموزش 

 هاتیفعالناهماهنگي در اجراي 

 هاتیمسئولاختصاص نامناسب 

 نمايشي يهاتیفعالانجام 

 عدم توانمي سطح اين يهايژگيو از. دورند هم از احساسي نظر از که کارکناني آوريجمع

 کیکتف و تشريفاتي امور جامان ،هاتیمسئول، تغییر و جابجايي هاتیفعال انجام در هماهنگي

 (.50: 0357 نريماني، و ابیلي رشیدي،. )برد نام کار نیروهاي احساسي وظايف

 مديريت افراد

 

 7سطح 
 مديريت شده

 مديريت ناهماهنگ

 

 0سطح 
 مقدماتي

 8سطح 
 بیني پذيرپیش

 هامديريت توانايي

 

 3سطح 
 تعريف شده

 هامديريت شايستگي

 

 0سطح 
 يسازنهیبه

 مديريت تغییرات

 

تقویت شده اقدامات 

 گیری شدهو اندازه

 مبتنی بر شایستگی اقدامات

 ریتکرارپذ اقدامات

 یاقدامات بهبود دائم
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اولین گام براي تغییر اين وضعیت آن است که مديران، مسئولیت توانايي و رشد افراد زير  

 توسعه را ابزارهايي و هافرمسطح از بلوغ  اين در هاسازمانبگیرند.  بر عهدهمجموعه خود را 

 اين بر هاآن. شودمين دنبال هاآن نشستن ثمر به براي لازم پیگیري و آموزش اما دهنديم

 رتیبت اين به. شودمي کسب مديران ساير مشاهده با يا و است ذاتي مديريت هنر که انددهیعق

 درباره مشترکي اندازچشم هاييسازمان چنین مديران. شودمي تکثیر مديران ناکارآمدي

 عهتوس نه و داننديم نتايج به رسیدن را مديريت هاآن اغلب و ندارند مديريت يهاتیمسئول

 ريکمت اهمیت «واقعي کارهاي» از انساني منابع يهاتیفعال رو اين از. نتايج ايجاد براي افراد

 (.6:تايب سلطاني،) .شودمين گرفته جدي و ابدييم

 

 یا سطح مدیریت شده 0تکاملی سطح 

 

 انساني نیروي به مربوط امور ،شودمينامیده « سطح مديريت شده»که  7سطح تکاملي  در

 رکنانکا توانايي بهبود سمت به گام اولین. است سازمان از واحد يک يهاتیفعال مختص فقط

سئولیت بايد م هاآن. کنند تلقي بالا اولويت با مسئولیتي را کارکنان امور مديران، که است آن

 زاده، فرهودي و عشقي. )بپذيرند دهنديمشد کساني که کارهاي واحد را انجام عملکرد و ر

 محیطي، يهاينابسامان اندازه، از بیش کار: از است عبارت 7 سطح کلي يهايژگيو (.32:0345

بوط، مر يهامهارت يا کافي دانش نبود مبهم، بازخوردهاي يا شفاف نیمه اجرايي اهداف

 (.200: 0355 همکاران، و توکلي يارمحمديان، پور، حاتم. )يینپا ارتباطات ضعیف، روحیه

( 0358قريشیان،. )هاستآن پرورش و هاانسان اداره مسئولیت تقبل سطح اين هدف

 مرکزت انساني منابع اولیه و اساسي يهاتیفعال تنظیم روي بر سطح اين کلیدي فرآيندهاي

ت عملکرد، آموزش و پاداش. )رشیدي، ابیلي ار، ارتباطات، استخدام، مديريک محیط مانند دارد؛

 ييهابخش در بنیادي يهاتیفعالبه انجام  7نتیجه سطح تکاملي  در (.50: 0357و نريماني، 

 حیاتي يهامهارت واحدها 7 تکاملي سطح در .دهنديم نشان را فوري مشکلات که پردازديم

شغلي و ارزشیابي نیازهاي  ياهسمتانند قابلیت افراد براي بتو تا کنند-مي شناسايي را

 آموزشي را تعیین و بازخورد عملکرد را تهیه کنند.
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 یا سطح تعریف شده 3تکاملی سطح 

 

 هب معطوف انساني منابع اصلي يهاتیفعال دو تکاملي سطح در شد، اشاره که طورهمان

 ييافزاهم و هنبود منسجم سازمان سطح در هاتیفعال اين اما ؛ردیگيم انجام واحدها نیازهاي

 شناسايي وکارکسب يهاتیفعال انجام براي لازم مهارت و دانش. ندارد وجود سازمان در لازم

 انساني منابع يهاتیفعالاز استقرار  پس .اندنشدهه همین دلیل معیارها نیز استاندارد ب و نشده

 ار انساني یروين يهاتیقابل که است سازمان در ييهارساختيز توسعه بعدي گام واحدها، در

 در زملا مزيت کسب به کمک بلوغ از سطح اين اصلي هدف. بزند پیوند استراتژيک اهداف به

 رقابتي «يهايستگيشا» استراتژيک اهداف و هابرنامه زيربناي هايستگيشا. اين است کارکنان

 در چارچوب يک سازمان ،3 تکاملي سطح در (.4:تايب سلطاني،). هستند سازمان توسعه با

 يعشق) شودمي اشيکار نیروي ساختار مبناي که سازديم سازماني سطح در تخصصي حوزه

 استقرار و هايستگيشا مدل تدوين با ايراني يهاسازمان ( برخي85:0345 زاده، فرهودي و

 تداياب در هنوز اما اندبرداشته شايستگي مديريت زمینه در را ييهاحرکت ارزيابي، يهاکانون

 بلوغ سطح در بهبود يهاتیظرف تمامي توسعه مستلزم امر اين در توفیق. دهستن راه

، کلیدي اين سطح فرآيندهاي اين سطح از بلوغ است. در خلأها تمامي کردن پر و شدهتيريمد

 ساسا بر را افراد يهاتیفعال شايستگي مقدماتي شرکت در محیط مجاور را شناسايي کرده و

 توسعه کار، نیروي يزيربرنامه مهارت، آنالیز و دانش: از نداعبارت که کندمي تنظیم آن

(. 50: 0357ي و نريماني، ابیل رشیدي،) .مشارکت فرهنگ و تخصص گسترش شايستگي،

 افراد -سازمان تقويت براي لازم شرايط رسديم 3هنگامي که سازمان به سطح تکاملي 

 .شودمي مهیا مشارکتي محیط و مؤثر فرآيندهاي متخصص،

 

 ینیبشیپیا سطح قابل  1تکاملی سطح 

 

يت ديرم را شيهاتخصصدر چارچوب  جادشدهيا، سازمان توانايي ينیبشیپدر سطح قابل 

 و توانايي آماري مديريت به قادر سازمان اکنون. دينمايم يبرداربهره هاآن از و کندمي

 دتوانمي که چرا رهاست،کا انجام براي اشييتوانا ينیبشیپ به قادر سازمان. است عملکردش

 هاآن از وظايفشان انجام براي کارکنانش که را تخصصي فرآيندهاي و کارکنانش توانايي
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 و ارک نیروي هايقابلیت يسازکپارچهي و يتوانمندساز. نمايد يریگاندازه کننديمده استفا

 اين در (.0358 قريشیان،. )باشنديم سطح اين هايهدف کمي صورتبه عملکرد مديريت

 وقتي( 0) ؛کنديم استفاده شيهايستگيشا چارچوب از شیوه سه به سازمان بلوغ، از سطح

، مديريت به اثربخشي دهنديمخص و مستندي کارهايشان را انجام مش فرآيندهاي با افراد

( با 3و ) آورنديم( با اعتماد به افراد، مديران به تفويض اختیار روي 7، )کنديماعتماد  هاآن

د اين فرآيندها را در يکديگر ادغام کرده و توانميرآمدي افراد در فرآيندها، سازمان س

 نقاط فتعري و فرآيندها به يارهيجزد کند. به اين ترتیب نگاه ايجا يافهیوظفرآيندهايي چند 

 لیتقاب در هاشرکت مديريت کمي رشد بر سطح اين کلیدي فرآيندهاي .بازديم رنگ اتصال

 مديريت ،شرکت عملکرد تنظیم: از اندعبارت که دارد تأکید هامیت در شايستگي قراريبر و افراد

، سازمان توانايي 8(. در سطح 50: 0357ماني، نري و ابیلي رشیدي،. )شرکت شايستگي

 کمي بلوغ، از سطح اين مهم ويژگي. دارد را کارها براي خود، ظرفیت و عملکرد ينیبشیپ

 ودخ آينده روند گذشته، نتايج و عملکرد به توجه با دتوانمي ازمانس رو، اين از. است پذيري

 .کند ينیبشیپ را

 

 یسازنهیبهیا سطح  5تکاملی سطح 

 

 رد بهبودها اين. شودمي معطوف دائمي بهبود بر سازمان کل توجه يسازنهیبهدر سطح 

 يجادا کارکنان امور و هاتیفعال و تخصصي فرآيندهاي عملکرد کاري، يهاگروه و افراد توانايي

 است شده يسازادهیپ 8 سطح در که آماري مديريت نتايج از استفاده با سازمان. شودمي

 از که فرآيندي عملکرد يهاداده 0 تکاملي سطح در کندميرا هدايت  0ح سط بهبودهاي

 تدرس سمت به هاآن که شود حاصل اطمینان تا شدهيابيارز ،شودمي آوريجمع سازمان سطح

 عملکردها، اهداف يوسوسمت مجدد تصحیح براي لزوم صورت در و اندشده يریگنشانه

 يسازکپارچهي. هدف اين سطح بهبود مستمر و شونديم انجام لازم اصلاحي اقدامات

 اههاي فردي گروه و سازمان است. فرآيندهاي کلیدي اين سطح بر بهبود مداوم روشقابلیت

: از دانعبارت که دارد اشاره پیشین ذکرشده سطوح ساير و شرکت شايستگي توسعه براي

 .کار نیروي مداوم نوآوري و يسازآماده فردي، شايستگي توسعه
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 فرآیندی یهانهیزم

 

 2تا  3هر سطح تکاملي در الگوي بلوغ قابلیت کارکنان، به جزء سطح مقدماتي، شامل 

 دهديم نشان را به هم مرتبط قداماتا از يامجموعه زمینه فرآيندي است. هر زمینه فرآيندي

هم م کارکنان توانايي پیشرفت براي که ابندييم تحقق اهداف از ايمجموعه هاآن اجراي با که

 از ضروري زمینه يک به مرتبط اقدامات از يامجموعه فرآيندي زمینه هر. شونديمتلقي 

 يدهنساما را کاري يهاگروه ادايج يا هيدپاداش انساني، نیروي تأمین نظیر کارکنان، مديريت

 يفرآيند يهانهیزم. هستند مهمي سازماني فرآيندهاي از متشکل هانهیزم از کدام هر. کندمي

 ازمانس توانايي که آورديمپیوسته از فرآيندها به وجود  به همدر هر سطح تکاملي يک نظام 

 ايدب که را ييهاييتوانا مه فرآيندي يهانهیزم. کندمي متحول را کارکنانش مديريت براي

 هبودب براي بايد سازمان که را اقداماتي هم و شوند نهادينه تکاملي سطح يک به رسیدن براي

 تکاملي سطح پنج در فرآيندي زمینه 77. کننديم تعیین نمايد يسازادهیپکارکنان  توانايي

 زمینه نچندي تکاملي سطح هر يک، سطح استثناء به. دارد وجود کارکنان قابلیت بلوغ الگوي

 .اندشده تعريف تکاملي سطح يک در فقط استقرار جهت فرآيندي يهانهیزم. دارد فرآيندي

 

 نکارکنا قابلیت بلوغ الگوي در فرآيندي يهانهیزم: 0 جدول

 های فرآیندیزمینه کانون توجه سطح تکاملی

 یسازنهیبه 5سطح 
، افراد ييتوانا يدائمبهبود و تنظیم 

 کاري و سازمان هايگروه

 نوآوري مستمر کارکنان

 تنظیم عملکرد سازمان

 بهبود مستمر توانايي

 ینیبشیپقابل 1سطح

تفويض اختیار به کارکنان و يکپارچه 

هاي تخصصي و مديريت کردن حوزه

 آماري عملکرد

 مديريت قابلیت سازماني

 کاري خودگردان يهاگروه

 مديريت آماري عملکرد

 هاي تخصصيسرمايه

 هاارچگي تخصصيکپ

 تعریف شده3سطح 

هاي کاري و گروه ها ورشد تخصص

با اهداف و  هاآننمودن  راستاهم

 راهبرد کاري سازمان

 فرهنگ مشارکتي

 کاري يهاگروهايجاد 

امور کارکنان بر مبناي 

 صلاحیت
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 پیشرفت شغلي

 هارشد تخصص

 انساني نیروي يزيربرنامه

 هاتحلیل تخصص

 مدیریت شده0سطح 
عهده گرفتن مسئولیت مديريت و  بر

 رشد افراد توسط مديران

 هماهنگي و ارتباطات

 محیط کاري

 پاداش دهي

 آموزش و تربیت نیرو

 مديريت عملکرد

 تأمین نیروي انساني

 مقدماتی 4سطح 
ناهماهنگي در امور مربوط به منابع 

 انساني
 تأمین نیروي انساني

 

 هر زمینه فرآيندي متشکل از:

 ي از زمینه فرآيندي،توضیح مختصر

 اهداف زمینه فرآيندي،

 .باشديماقدامات زمینه فرآيندي 

 زمینه فرآيندي تأمین نیروي انساني اهداف

 

 طريق زا که است رسمي فرآيند يک يزيريپاز زمینه فرآيندي تأمین نیروي انساني  هدف

و ثانیاً براي انجام  بق با منابع آن واحد باشدمنط واحد هر توسط شده متعهد کارهاي اولاً آن

وظايف شغلي افراد واجد شرايط استخدام، انتخاب و انتقال داده شوند. تأمین نیروي انساني 

است، چرا که تصمیمات گرفته شده در اين فرآيند  7زمینه فرآيندي در سطح  نيترياصل

 هبودب يبرا که اقداماتي بقیه. دهديم بیشترين فرصت براي تأثیر در عملکرد را به سازمان

 در مستعد افراد که شود شروع پايه سطح اين از بايد شودمي طراحي انساني منابع توانايي

 گیرند. قرار سازمان داخل يهاسمت
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 زمینه فرآیندی ارتباطات و هماهنگی اهداف

 

از ارتباطات و هماهنگي ايجاد ارتباطات به موقع در سطح سازمان و حصول اطمینان  هدف

 تصوربه شانيهاتیفعالاست که کارکنان براي تسهیم اطلاعات و هماهنگي از اين مسئله 

 يهاگروهسنگ بناي ايجاد و تقويت  ارتباطات و هماهنگي. دارند را لازم يهامهارت بهینه

 لفمخت سطوح در نظرات و اطلاعات آزاد تبادل براي فرهنگي فرآيندي، زمینه اين. است کاري

 .آورديم وجود به مرتبط واحدهاي بین و سازمان

 

 زمینه فرآیندی محیط کاری اهداف

 

عي ن منابکرد فراهم و کار محیط فیزيکي شرايط نگهداري و يزيريپاز محیط کاري  هدف

 بدون و بالا کارايي با را وظايفشان تا سازديم قادر را کاري يهاگروهاست که افراد و 

 هب هم فرآيندي زمینه اين. دهند نجاما ديآيم پیش کار محیط در معمولاً که ييهايآشفتگ

 توجه شودمي انجام آن در کارها که فیزيکي شرايط هم و کار انجام براي شدهنیتأم منابع

 .کندمي

 

 زمینه فرآیندی مدیریت عملکرد 

 

 رب که است واحد به شده داده تعهدات با مرتبط اهدافي يزيريپاز مديريت عملکرد  هدف

 عملکرد درباره اهداف اين بر اساس و گرفت اندازه را افراد و واحدها عملکرد بتوان آن اساس

ملکرد، بحث دائمي درباره ع مديريت اصلي توجه. داد افزايش را عملکرد مرتباً و کرد بحث

 به فمعطو فقط عملکرد درباره بحث. شود تعیین آن بهبود براي ييهاراهتا  ستعملکرد کارها

 اثر ردعملک بهبود در است ممکن که را ديگري موضوع هر و ابعمن فرآيندها، بلکه نیست افراد

تفاده ج عملکرد براي اسنتاي ثبت اول وهله در عملکرد ارزيابي نقش. ردیگيبرم در باشد داشته

 تأمین کارکنان، رشد يزيربرنامه دهي، پاداش درباره يریگمیتصمورودي جهت  عنوانبه

 .است کنانکار امور ديگر و ترفیع انساني، نیروي
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 زمینه فرآیندی آموزش و تربیت اهداف

 

از آموزش و تربیت نیروها آن است که اطمینان حاصل شود همه افراد مهارت لازم  هدف

 آموزش اصلي توجه. دارند را شانيکاربراي انجام وظايف محوله و فرصت پیشرفت در زمینه 

 انجام براي لازم هايمهارت با ادافر موجود و فعلي يهامهارت بین فاصله حذف نیرو تربیت و

 وجهت باشند داشته را فعلي وظايف انجام براي لازم يهامهارتکه افراد  زماني. است وظايفشان

 .کننديمد را به پیشرفت در بقیه اهداف معطوف خو

 

 دهی زمینه فرآیندی پاداش اهداف

 

 ارزش و يبر سودده مبتني و افراد همه به منافع و هاپاداش ارائه دهي از پاداش هدف

 که کند انتخاب قانونمند دهي پاداش براي را راهبردي بايد سازمان. است سازمان در هاآن

 دباي دهي فتارهايي باشد که براي موفقیتش ضروري است. پاداشر و هامهارت مشوق و محرك

جود چنان هماهنگ شود که در نظام اداري احساسي از عدالت به و مرکز يک طريق از اساساً

-تمهار رشد براي ييهامحرك توانميبیايد. زماني که کارکنان نظام را عادلانه تصور کردند 
. کرد تنظیم سازمان يا واحد در کاري يهاگروهبا  افراد عملکرد بهتر همسويي و لازم هاي

 هک شود حاصل اطمینان تا شودمي بازنگري متناوب طور به دهي پاداش نظام در تنظیمات

 .است سازگار سازمان سیاست و برنامه با ماتتنظی اين

 

 هاتخصصزمینه فرآیندی تحلیل  اهداف

 

 يبرا که است فرآيندي يهاييتوانا و هامهارت دانش، شناسايي هاتخصصاز تحلیل  هدف

 امور مبناي عنوان به و داد پرورش را هاآن بتوان تا اندلازم سازمان کاري يهاتیفعال انجام

 حوزه ره در توانمند افراد استفاده مورد کاري فرآيندهاي. کرد استفاده انساني عمناب به مربوط

تخصصي با توجه به توانايي  اطلاعات. شونديمتعريف و در صورت لزوم به هنگام  ،تخصصي

 يرو از. شودمي يدارنگه و آوريجمع خصصي مرتبط با کار يا تحصیلاتشانافراد در حوزه ت
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 تعیین توانمي را سازمان سطح در تخصصي حوزه هر در توانايي بعمنا شرح اطلاعات، اين

 .کرد

 

 انسانی نیروی یزیربرنامهزمینه فرآیندی  اهداف

 

 يکار يهايازمندین با کارکنان يهاتیفعالنیروي انساني هماهنگي  يزيربرنامهاز  هدف

 يهاتیفعال انساني نیروي يزيربرنامه. است سازمان در هم و واحدها سطح در هم آتي و فعلي

 طريق از سازمان. زنديم پیوند سازمان کاري يهااستیس و اهداف به مستقیماً را کارکنان

 عیینت را اشيآت و فعلي کاري يهاتیفعالنیروي انساني، نیروي کار لازم براي  يزيربرنامه

 اشندب دسترس در نیاز صورت در لازم کار نیروي تا شوند انجام بايد که را اقداماتي و کندمي

 .کندمي يزيربرنامه

 

 هاتخصصزمینه فرآیندی رشد  اهداف

 

 لهمحو وظايف انجام براي انساني منابع توانايي مرتباً که است آن هاتخصصاز رشد  هدف

 و هاتخصص تحلیل فرآيند در شده شناسايي يهاتخصص. يابد افزايش شانيهاتیو مسئول

 يهاتخصص رشد برنامه هاي-بنیان انساني، نیروي يزيرمهبرنا در شده مشخص يهايازمندین

 .سازنديم را سازمان

 

 زمینه فرآیندی پیشرفت شغلی اهداف

 

 ييهاتخصصاز پیشرفت شغلي آن است که از تأمین فرصت براي افراد جهت رشد  هدف

 براي يابرنامه .شود حاصل اطمینان کندمي شانشغلي مقاصد به دسترسي به قادر را هاآن که

زش و ديگر آمو يهافرصت. شودمي بهنگام فرد براي مرتباً و شودمي ايجاد فردي پیشرفت

 (.05:0345 زاده، فرهودي و عشقي. )شودميفراهم  ياحرفه رشد يهاتیفعال
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 زمینه فرآیندی امور کارکنان بر مبنای صلاحیت اهداف

 

ینان حاصل شود همه امور از امور کارکنان بر مبناي صلاحیت آن است که اطم هدف

 هيد . تأمین نیروي انساني، مديريت عملکرد، پاداشهاستآنکارکنان بر پايه رشد صلاحیت 

 امانج شده مديريت سطح فرآيندهاي زمینه يهاتیفعال طريق از که ربطيذ کارکنان امور و

 سازمان به رشد صلاحیت کارکنان تنظیم شوند. یشترب توجه براي بايد اندشده

 

 کاری یهاگروهزمینه فرآیندی ایجاد  اهداف

 

 امور» فرآيند يهاييتواناکارها حول  به بخشي سامان کاري يهاگروهاز ايجاد  هدف

 از ياهمجموع کارکنان، قابلیت بلوغ الگوي در کاري گروه. است «صلاحیت مبناي بر کارکنان

 کار اندوابسته هم به بسیار که وظايفي روي بر يکديگر با نزديک ارتباط در که است افراد

 که شونديما چنان تنظیم کاره و کاري يهاگروه. برسند مشترکي اهداف به تا کننديم

 کاري يهاگروه وظايف به نسبت و مقدار بیشترين کاري گروه يک داخل وظايف يهايوابستگ

 يزيرهبرنام رد استفاده براي را تخصصي فرآيندهاي کاري يهاگروه. باشد مقدار کمترين ديگر

 .کننديم متنظی شانيهاتیفعال اجراي و

 

 زمینه فرآیندی فرهنگ مشارکتی اهداف

 

از فرهنگ مشارکتي آن است که از گردش اطلاعات در داخل سازمان، تأثیر دانش  هدف

 حاصل اطمینان تعهدات سپردن براي افراد حمايت اخذ و يریگمیتصمافراد در فرآيندهاي 

 .بالاست عملکرد با کاري يهاگروه ساخت بناي سنگ مشارکتي فرهنگ ايجاد. شود

 

 هاتخصصزمینه فرآیندی یکپارچگی  اهداف

 

 دغاما طريق از پیوسته به هم کارهاي سرعت و کارايي بهبود هاتخصصاز يکپارچگي  هدف

 را کارها هاتخصص يکپارچگي. است مختلف تخصصي يهاحوزه در فرآيندي يهاييتوانا



 33/کارآفريني تخصصي شاخص -فصلنامه علمي

 

 

 

 مختلف تخصصي هاي-حوزه در استفاده مورد فرآيندهاي ادغام يهافرصت تا کندمي تحلیل

 از فادهاست براي و شونديميکپارچه تعريف  صورتبه خصصيرآيندهاي تف. کند شناسايي را

 ساني،ان نیروي تأمین نظیر انساني منابع به مربوط امور. کننديم تغییر کاري شرايط هاآن

 با يارشته چند کارهاي از تا شونديم تنظیم کار محیط و يده پاداش عملکرد، مديريت

 .کنندپشتیباني  يکپارچه تخصصي فرآيندهاي از استفاده

 

 خودگردان کاری یهاگروهزمینه فرآیندی  اهداف

 

 کاري يهاگروه به اختیارات و مسئولیت که است آن خودگردان کاري يهاگروهاز  هدف

 شامل یاراخت تفويض. کنند تعیین را شانيکار يهاتیفعال رمؤثرت انجام چگونگي تا شود اعطا

ارها به گروه کاري و آموزش اعضاي آن براي داشتن ک نتايج اختیارات و مسئولیت واگذاري

 يهاگروهلازم جهت کار در يک محیط کاري خودگردان است.  يندهايفرآ و هامهارت

 .مجزا فرادا صورت به نه شونديم ديده کل يک صورت به خودگردان

 

 تخصصی یهاهیسرما یهاگروهزمینه فرآیندی  اهداف

 

ار گرفتن دانش، تجربیات و دستاوردهاي ايجاد شده اختی در تخصصي يهاهيسرمااز  هدف

 فرادا تخصصي يهاهيسرمادر اجراي فرآيندهاي تخصصي براي بهبود توانايي و عملکرد است. 

 در شده ايجاد دستاوردهاي و اطلاعات گذاشتن یاراخت در و آوريجمع به را کاري يهاگروه و

اطلاعاتي يا دستاوردهاي منتخب  يهابسته. کندميتخصصي تشويق  ندهايفرآي اجراي حین

 قابل تجاري يهاتیفعال اجراي در تا شونديم يدهسامان تخصصي يهاهيسرمادر قالب 

 يهاهيرماس از استفاده و ايجاد تا شونديم تنظیم صورتي به کارکنان امور .باشند مجدد استفاده

 .کنند تشويق را تخصصي
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 زمینه فرآیندی مدیریت آماری عملکرد اهداف

 

 رايب تخصصي فرآيندهاي توانايي مديريت و ينیبشیپاز مديريت آماري عملکرد  هدف

 که دکننيم تعیین کاري يهاگروه و افراد. است عملکرد يریگاندازه قابل اهداف به دسترسي

 اهداف و دارند واحد اهداف به رسیدن در را نقش بیشترين تخصصي فرآيندهاي از يک کدام

 ملکردع براي مديريتي تدابیر. کننديمعملکرد اين فرآيندها تعیین  ايبر يریگاندازه قابل

 قشن بیشترين که تخصصي فرآيندهاي عملکرد تحلیل و يریگاندازه شناسايي، جهت آماري

 .شودمي اتخاذ دارند واحد اهداف به رسیدن در را

 

 زمینه فرآیندی مدیریت توانایی سازمان اهداف

 

از مديريت توانايي سازمان، عددي کردن و مديريت توانايي منابع انساني و فرآيندهاي  هدف

 خاص تخصصي حوزه يک در سازمان توانايي. کننديماجرا  هاآنتخصصي ضروري است که 

 نديفرآي هايتوانايي و مهارت دانش، شده انباشته سطح و تخصصي وهگر آن افراد تعداد روي از

 و واناييت بر انساني منابع به مربوط امور تأثیر. شودميآن هستند ارزيابي  حبصا افراد اين که

 در هالیتحل اين نتايج و شودمي مديريت و عدددهي تخصصي فرآيندهاي عملکرد

 مربوط رامو تنظیم در هالیتحل اين نتايج از. شودمي گرفته کار به سازماني يهايریگمیتصم

 .شودميبر عملکرد و نتايج کارها استفاده  هاآن تأثیر بهبود جهت انساني منابع به

 

 زمینه فرآیندی کارآموزی اهداف

 

از کارآموزي انتقال تجربیات اساسي به يک حوزه تخصصي جهت بهبود توانايي افراد  هدف

 يزيرطرح مشخصي اهداف به حصول براي کارآموزي روابط. است رديگ کاري يهاگروهو 

. ودشمي استفاده نیز تخصصي يهاهيسرما يزيريپارآموزي براي ک يهاتیفعال از. شونديم

 وزشآم وظیفه اين انجام براي منتخب افراد و شودمي تعیین مربیان انتخاب براي معیارهايي

 .نندیبيم
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 د مستمر تواناییزمینه فرآیندی بهبو اهداف

 

ري است تا مرتباً کا يهاگروهاز بهبود مستمر توانايي، ساخت مبنايي براي افراد و  هدف

 در توانايي مستمر بهبود. بخشند بهبود تخصصي فرآيندهاي اجراي براي را خود يهاييتوانا

 ردعملک در شانييتوانا بهبود به معطوف توجهشان که کاري يهاگروه و افراد از سازمان سطح

 .کندمي پشتیباني است تخصصي فرآيندهاي

 

 زمینه فرآیندی تنظیم عملکرد سازمانی اهداف

 

 و کاري يهاگروهاز تنظیم عملکرد سازماني بهبود نتايج عملکرد در سطح افراد،  هدف

 لیلتح پايه بر سازماني عملکرد تنظیم. است سازمان کاري اهداف و عملکرد راستاي در واحدها

 ريتمدي»و  «عملکرد آماري مديريت» فرآيندهاي زمینه در که شده بنا يايتخصص ايفرآينده

 سطح در را عملکرد که سازديم قادر را مديريت هالیتحل اين. شودمي آغاز «سازمان توانايي

 به دسترسي براي راهبردي شکل به انساني منابع يهاتیفعال از و کند تنظیم سازمان کل

 .کند استفاده سازمان کاري اهداف

 

 زمینه فرآیندی نوآوری مستمر کارکنان اهداف

 افتهيبهبود يهايفناوراز نوآوري مستمر کارکنان، شناسايي و ارزيابي امور کارکنان و  هدف

 در هاينوآور نيترمحتمل. است سازمان سطح در هاآن نيترمحتمل يسازادهیپ و خلاقانه يا

. ندشويم پیاده سازمان سطح در موفقیت صورت در و ندشويم ارزيابي آزمايشي يهااستفاده

 نانکارک اطلاع به نتايج و شودمي يریگاندازهنمونه اين اقدامات به صورت عددي  ينمؤثرتر

 .رسديم

 

 اقدامات

 

که در الگوي بلوغ قابلیت کارکنان مورد استفاده است با مراجعه به استانداردها،  «اقدامات»

 شود انجام «چه» توصیف به اقدامات. کننديمکنان را تعريف فرآيندهاي مديريت کار
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. دهندينم ارائه يافت، دست هاهدف به بايد «چطور» اينکه براي توضیحي و پردازنديم

 در که شونديمزمینه فرآيندي با اقداماتي توصیف  هر (.034:0357، فر شیباني و شکاري)

 زمینه اين اهداف شوند، انجام اقدامات اين همه که هنگامي. دارند نقش آن اهداف تحقق

 اناييتو بهبود براي راهنمايي فرآيندي، زمینه هر در کارکنان امور. است شده برآورده فرآيندي

آن است. هنگامي که با امور کارکنان همانند يک  کارکنان تربیت و مديريت جهت سازمان

 مربوط رامو بهبود و يسازادهیپاي فرآيند برخورد شود، همه متعلقات تحلیل و بهبود فرآيند بر

 محور رآيندف رويکردي کارکنان قابلیت بلوغ الگوي. ردیگيم قرار دسترس در انساني منابع به

 اتقطع»، اقدامات امور مربوط به منابع انساني است. بهبود و يسازادهیپ کردن ايمرحله براي

 رآينديف زمینه يک يسازنهينهاد و يسازادهیپ بعد دو هر به توجه با. هستند الگو «انتظار مورد

 عشقي) .است بادوام و تکرارپذير مؤثر، سازمان، توانايي بر آن تأثیر که شودمي حاصل اطمینان

 (.48:0345 زاده، فرهودي و

 

 یسازادهیپ اقدامات

 

. دانشدهيبندطبقه «اجرايي اقدامات» حیطه در يسازادهیپهر زمینه فرآيندي، اقدامات  در

 يسازهادیپ بايد معمولاً که است اقداماتي کنندهفیتوص فرآيندي زمینه هر در اجرايي داماتاق

 .يابد تحقق فرآيندي زمینه اهداف تا شوند

 زمینه واقعي يسازادهیپگروه از اقدامات هستند چرا که  نيتربزرگاقدامات اجرايي  

 .دهنديم نشان را فرآيندي

 

 یسازنهینهاد اقدامات

 

 در شده يسازادهیپ اقدامات يسازنهينهاد به که هستند اقداماتي يسازنهينهاد تاقداما

جموع م در اقدامات اين .باشند پايدار و تکرار قابل مؤثر، هاآن تا کننديم کمک سازمان فرهنگ

 اقدامات. کندمي نهادينه را شده يسازادهیپ اقدامات هاآن طريق از سازمان که هستند ياهيپا

 مینهز کردن نهادينه و پشتیباني که چرا دارند اهمیت يسازادهیپبه همان اندازه  يسازنهينهاد
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 ند. انواعهست مشابه فرآيندها تمام در يسازنهينهاد يهاتیفعال. دهنديم نشان را فرآيندي

 :از اندعبارت فرآيندي زمینه هر در يسازنهينهاداقدامات 

 دهد انجام بايد سازمان که کننديمماتي را توصیف اجرايي: تعهدات اجرايي اقدا تعهدات

 واهندخ پايدار و اندشده ايجاد فرآيندي زمینه يک سازنده يهاتیفعال که کند پیدا اطمینان تا

 .بود

 اي واحد در بايد که پردازديم ييهاشرطشیپاجرايي: توانايي اجرايي به شرح  توانايي

 .شوند يسازادهیپ ياستهيشا نحو به اقدامات تا باشد داشته وجود سازمان

 ناي تحلیل و اقدامات يهايریگاندازه شرح، تحلیل و يریگاندازهو تحلیل:  يریگاندازه

 هک است ييهايریگاندازه از ييهامثاللاً شامل معمو تحلیل و يریگاندازه .هاستيریگاندازه

 .شوند انجام اجرايي، تاقداما يسازادهیپ اثربخشي و وضعیت تعیین براي توانندمي

 هاتیفعال اجراي از که پردازديم مراحلي تشريح به يسازادهیپ تأيید: يسازادهیپ تأيید

 .دهديم اطمینان شده وضع يهاهيرو و هااستیس با مطابق

 

 الگوی بلوغ قابلیت کارکنان کاربردهای

 

 :تا کندمي کمک هاسازمانبلوغ قابلیت کارکنان به  الگوي

 امور کارکنانش را مشخص کنند. تکامل

 براي رشد مستمر کارکنان را راهبري کنند. يابرنامه

 اقدامات فوري را تعیین کنند. اولويت

 کارکنان را در بهبود فرآيند ادغام کنند. رشد

 .کنند ايجاد ياحرفهفرهنگ مزيت  نوعي

 

 :میکنيمبال ارزيابي سازمان بر اساس الگوي بلوغ قابلیت کارکنان دو هدف را دن با

 کلاتمش حل براي آن از و کنیم ارزيابي را انساني منابع يهاتیفعالمبناي استانداردي  بر

د و فاصله وضعیت موجو ديگر، عبارت به. ببريم بهره انساني منابع يهاتیفعال يهايکاست و

 لاحياص ييهااقداموضعیت مطلوبي که در مدل توصیف شده است را با يکديگر مقايسه کرده و 

 .کنیم يزيرطرح انساني منابع يهاتیفعال ودبهب براي



 (P-CMMابعاد مدل بلوغ قابلیت کارکنان ) نییو تب يشناس بیآس /34

 

 

 

توجه به مراحل بلوغ سازمان و ارزيابي صورت گرفته، از آن به عنوان راهنماي استراتژي  با

 تفادهاس سازمان تغییر نیازهاي و اهداف با انساني منابع يهاتیفعالمنابع انساني و همسويي 

 .نمايیم

 

 لیت کارکنانالگوی بلوغ قاب یهابیآس

 

 از مانع که شونديم مشابهي يهابیآس دچار اغلب هانامهیگواهارزيابي و اخذ  يهامدل

کسب رتبه يا  تب آفت، نيترعيشا. شودمي انتظار مورد اهداف تحقق و هاآن منافع کسب

 يارتبه به رسیدن براي برانیم يهاراهکه به دنبال  شودميامر باعث  . همینباشدميجايزه 

 يآگاهشیپ. نیابند دست مطلوب نتايج به شده تعريف بهبود يهااقدام و هاپروژهو  مباشی بالاتر

 :شود هاآن بروز مانع دتوانمي هاآفت اين از

 

 رتبه تب

 

 سازمان وقتي. است رتبه کسب تب به ابتلا بلوغ يهامدلاز خطرهاي استفاده از  يکي

 و شودمي فرآيند بهبود خود از ترمهم بلوغ حسط به رسیدن ،شودمي بیماري اين دچار

 بايد سازمان ديگر سوي از اما؛ ابدييم بیشتري اهمیت فرآيندها کامل اجراي از ظاهرسازي

 به وگرنه ؛زنديمبلوغ، تغییرهاي مفیدي را در سازمان رقم  لاتربا سطح که شود مطمئن

 .ندارد سازمان براي تباهي جز ميسرانجا که ؛شودمي زده دامن بیشتر ظاهرسازي و کاغذبازي

 :برانیم راه

 در و بپیمايند سرعت به را بلوغ سطوح در ترقي يهاپله کننديم سعي هاسازمان برخي

 سازمان اين اگر. ندارند توجهي خود يهاتیفعال براي لازم يهارساختيز به مسیر اين

 عملکرد، يریگاندازه لقاب و مشخص اهداف عادلانه، خدمت جبران براي لازم يهاانیبن

 چنین ديترديب باشد، نداشته را مناسب سازماني ارتباطات و عملکرد منظم و موقعبه بازخورد

 .بود خواهد شکست به محتوم يابرنامه

 

 



 35/کارآفريني تخصصي شاخص -فصلنامه علمي

 

 

 

 پایان راه توهم

 

 .شونديم آن دچار هاسازمانرسیدن به پايان راه آفت ديگري است، که بسیاري از  توهم

 از بسیاري. يابند دست( يسازنهیبه) 0 سطح به هاسازمان همه نیست لازم که است بديهي

 ايجاد وقتي مشکل. کننديم تعريف( شده تعريف) 3سطح  را خود پايان نقطه هاسازمان

 رآيندهاف در اگر اما؛ مياافتهي دست ثبات به میکنيماين سطح فکر  به رسیدن با که شودمي

 به و برديم تحلیل را سازمان يهاتیقابل محیطي تغییرات نکنیم، بازنگري خود يهاتیفعال و

 .میکنيم افول ترنيیپا سطح

 

 یریگجهینت

 

 استاير در سازماني هر بنابراين ،روديم بشمار سازمان هر سرمايه نيترياصلانساني  منابع

 انساني منابع زمینه در را اقداماتي بايد خود يهاياستراتژ اجراي و اهداف تحقق و مأموريت

 انساني منابع اقدامات که است اين گرو در سازمان کل و واحدها مطلوب عملکرد. دهد انجام

احسن عملي و رضايت کارکنان و مشتريان حاصل گردد. مشکل اصلي در فرآيند  ونح به

شناسي منابع انساني استفاده از مدلي است که بتواند بهترين کارايي را براي سازمان -آسیب

 دنبال به هاسازمانزماني که  ژهيوبه پرکاربرد يهامدل. با وجود تنوع يکي از داشته باشد

به کیفیت منابع انساني خود هستند، الگوي بلوغ قابلیت کارکنان  بخشي سرعت و سريع بررسي

 کندمي ( ابزاري است که به مديران کمکPCMMهاي کارکنان )الگوي بلوغ قابلیت است.

مطرح کنند. اين الگو نقشه راهنمايي  خوبيبهافراد را در سازمان خود جدي مربوط به  مسائلتا 

 مستمر شکل به سازمان کارکنان يهاتیقابلپرسنلي است تا  امور انجام و يشناسبیآسبراي 

 مسائل ات کندمي کمک مديران به که است ابزاري کارکنان هايقابلیت بلوغ الگوي. يابد بهبود

 براي راهنمايي نقشه الگو اين. کنند مطرح خوبيبه خود سازمان رد را افراد به مربوط جدي

 بهبود مرمست شکل به سازمان کارکنان يهاتیقابلاست تا  پرسنلي امور انجام و يشناسبیآس

 معرفي براي آن ايمرحله چهارچوب کارکنان، هايقابلیت بلوغ الگوي فردمنحصربه ويژگي. يابد

 رب سازمان مناسب بلوغ سطح مورد در يریگمیتصم. هاستآن مستمر بهبود و موفق اقدامات

ي حت -نکته توجه داشت که در هر سطحي از بلوغ  ناي به بايد اما است، ارشد مديريت عهده
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 يانسان منابع يهاستمیس در بازنگري به همچنان و ميادهینرسبه پايان راه  0سطح تکاملي 

 .داريم نیاز خود

 منابع

(. بررسي سطح بلوغ سرمايه انساني شرکت ملي پخش 0353) افتخاري، غلامحسین

. PCMMهاي نفتي غرب استان مازندران )منطقه چالوس( با استفاده از مدل فرآورده

 کارشناسي ارشد مديريت، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مرکزي، چاپ نشده. نامهانيپا
(. 0355ید و شمس، اسدالله )حاتم پور، فرزانه؛ يارمحمديان، محمدحسین؛ توکلي، ناه

مدل بالندگي توانمندي کارکنان در بخش  بر اساسشناسايي نیازهاي سطوح بلوغ سازماني 

، شماره 4دولتي شهر اصفهان. مديريت اطلاعات سلامت، دوره  يهامارستانیبمدارك پزشکي 

 .260-208، ص 6
 مدل اساس بر ولتيد بخش در سازماني يهاآموزش يشناسبیآس(. تايبدلاوري، رضا )

 .سازماني آموزش يشناسبیآس همايش نخستین. يشاخگسه
 يارزياب جهت پويا روشي ارائه(. تايبدهقانیان، حامد؛ پورتیموري، زهرا؛ عیوضلو، منصوره )

 فناوري و توسعه تحقیق، مديران اجلاس دومین. سازمان يهاتیقابل
منابع  يشناسبیآس(. 0355، محمد )ياحمدآبادذاکري پور، غلامرضا؛ رضا قلي، فهیمه؛ 

، 6انساني فاتب با هدف بهبود توسعه. فصلنامه توسعه مديريت منابع انساني و پشتیباني، سال 

 .75-2، ص 77شماره 
متولد  شونديمبا استعداد ساخته  رانيمد (.0354همکاران )و  يمحمدمهد .يدیرش

 اصفهان. قاآدیس انتشارات اول. چاپ .شوندينم
(. کاربرد مدل بلوغ مديريت 0357؛ ابیلي، خدايار؛ نريماني، مهدي )يمحمدمهد رشیدي،

پژوهشي -علمي نامهفصلوضع موجود سرمايه انساني برتر در صنعت نفت.  يشناسبیآسبراي 

 .054-40، ص 06، شماره 8مديريت منابع انساني در صنعت نفت، سال 
 و هاچالشاستعدادها، مفاهیم،  (. مديريت0358)؛ برادران، سیامک محمدمهديرشیدي، 

 .انديشه سوم هزاره: تهران. راهکارها
(. اصول مديريت. تهران: سازمان مطالعه و تدوين کتب علوم انساني 0353علي ) رضائیان،

 علوم انساني. توسعه)سمت(، مرکز تحقیق و  هادانشگاه
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ازمان مطالعه و تدوين (. مديريت منابع انساني. تهران: انتشارات س0350اسفنديار ) سعادت،

 )سمت( هادانشگاهکتب علوم انساني 
تحقیق در مديريت )چاپ چهاردهم(. ترجمه: دکتر محمد صائبي  يهاروشاوما.  سکاران،

 رياست جمهوري.تهران: مرکز آموزش مديريت دولتي (. 0353و دکتر محمود شیرازي )
 شرکت. (بقا مدلانساني ) منابع يهاتیقابل بلوغ مدل با آشنايي(. تايبمسعود ) سلطاني،

 .آريانا مديريت مشاوره
 خراسان گاز شرکت بلوغ سطح(. 0357) شهاب محمد فر، ؛ شیبانيغلام عباس شکاري،

(. PCMM) کارکنان يهاتیقابل بلوغ مدل اساس بر عملکرد مديريت فرآيند در رضوي

 .002-075، ص 0357، بهار 03شماره مديريت دولتي،  اندازچشم
؛ حسنقلي پور، طهمورث؛ عباسپور، عباس و ياراحمدزهي، محمدصادق ي،ضیاي

 چابکفردي سرمايه انساني با هدف  يهاتیقابل(. تبیین مدل توسعه 0350محمدحسین )

-72، ص 00، شماره 0مديريت عمومي، سال  يهاپژوهشکوچک و متوسط.  يهابنگاه يساز

88 
سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني در  (. بررسي و ارزيابي0357انارکي، سمیه ) فرازي

کارشناسي ارشد مديريت، دانشگاه آزاد اسلامي  نامهانيپابخش خصوص اصفهان.  يهاشرکت

 واحد شاهرود، چاپ نشده
منابع انساني بانک سپه  يهاتیقابل(. سنجش سطح بلوغ 0358زهره سادات ) قريشیان،

 نامهانيپا(. PCMMانساني )منابع  يهاتیقابلشعب شهر مشهد با استفاده از مدل بلوغ 

 ي واحد شاهرود، چاپ نشده.اسلام آزاد دانشگاه تحول، مديريت ارشد کارشناسي
و کاربردها. تهران:  هايتئور(. مديريت منابع انساني: مفاهیم، 0350پور، آرين ) قلي

 وسعهتق و )سمت(، مرکز تحقی هادانشگاهانتشارات سازمان مطالعه و تدوين کتب علوم انساني 

 علوم انساني.
(. الگوي تکامل توانايي نیروي انساني 7555بیل؛ هفلي، ويلیام و میلر، سالي ) کرتیس،

(PCMM( ترجمه: محمد عشقي و مارينا فرهودي زاده .)تهران: انتشارات سرآمد.0345 .) 
Armstrong, M. (2009). Armstrong handbook of human resource 

management practice (Eleventh ed). Philadelphia: Kogan Page Limited 

Creswell, John.W. (2005). Educational research: Planning, conducting, 

and evaluating quantitative and qualitative research. Upper saddle River, 

NJ: Pearson. 
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