بلوغ سازمانی

به تازگی مفهومی جدید در مبانی نظری مدیریت مطرح شده است که از آن به بلوغ سازمانی یاد می‌کنند. بلوغ سازمانی بسان خط‌کشی است که اقدامات و فرآیند‌های سازمانی را سنجیده و در سطوح مختلف دسته‌بندی می‌کند. این سطوح در واقع منشور راهنمایی را می‌ماند که سازمان‌ها را در رتبه‌بندی فرآیندهای مهم کاری یاری می‌رساند. در واقع هر سازمانی با ارزیابی فرآیندهای مختلف در حوزه‌های مرتبط با ماموریت اصلی‌اش در می‌یابد تا چه اندازه در آن فرآیند توانمند است و آیا به بلوغ سازمانی در آن فرآیند رسیده است یا خیر. پس در واقع بلوغ سازمانی به اندازه‌ای که یک سازمان صراحتا و بدون تناقض،  اقدامات و فرآیندهای مستند شده، مدیریت شده، اندازه‌گیری شده و کنترل شده را در سطوح مختلفی طبقه‌بندی کرده و پیوسته بهبود می‌دهد، اشاره دارد. بلوغ فرآیندهای سازمانی از طریق ارزیابی‌ها اندازه‌گیری می‌شود.

یک سطح بلوغ، یک وضعیت تکاملی مشخص برای موفقیت یک فرآیند است که به حد بلوغ رسیده است.
 مدل‌‌های مختلفی برای نمایش بلوغ سازمان‌ها ارائه شده‌اند. مفهوم اولیه چارچوب بلوغ بوسیله واتس هامفری
 و همکارانش در شرکت آی‌بی‌ام در 1980 مطرح شد. هامفری در 27 سال فعالیتش در آی‌بی‌ام
 متوجه شد که بین کیفیت یک محصول نرم‌افزار با کیفیت فرآیند تولید آن ارتباط مستقیم وجود دارد. هامفری با مشاهده موفقیت مدیریت کیفیت جامع در بخش‌های دیگر صنعت، برآن شد تا چرخه کیفیت
 شوارت دمینگ را به عنوان روشی برای بهبود مستمر فرآیندهای تولید شرکت نرم‌افزار به کار گیرد.

مدل بلوغ قابلیت‌های منابع انسانی بر این اساس برای نخستین بار توسط بیل کورتیس، هافلی و میلر در 1995 ارائه شد. این مدل فرآیندهای مهم حوزه کارکنان را در پنج سطح دسته‌بندی می‌کند. جدای از آنکه مدل بلوغ به شکلی عملکرد سازمان را در حوزه فرآیند‌های منابع انسانی مدیریت می‌کند، با این‌حال فرآیند مدیریت عملکرد به عنوان یکی از اساسی‌ترین فرآیندهای سازمانی مورد توجه خاص این مدل است. در اهمیت پرداختن به مدیریت عملکرد همین بس که خروجی تمام نظریه‌ها، مدل‌ها و اندیشه‌های تاریخ مدیریت یا بر عملکرد مؤثرند یا متاثر از آنند. با این دیدگاه بود که پژوهشگر عملکرد را کانون توجه تمامی حوزه‌های مدیریت یافت و پرداختن به آن را در اولویت مسائل سازمانی فرض کرد.

۲-۱1 -مفهوم بلوغ

مفاهیم پایه​ای و زیر بنای بلوغ متضمن این امر می باشند که سازمان​های بالغ به شکل سازمان یافته عمل میکنند، در حالی که در سازمان​های نابالغ دستیابی به نتایج حاصل تلاش​های قهرمانه افراد در استفاده از رویکردهایی است که کم و بیش به طور خودانگیخته یا خودجوش آن ها را به وجودآورده اند. در بعضی از مراجع مدل بلوغ فرآیندی و در توضیح مفهوم بلوغ از واژه هایی مانند پیش بینی پذیری، کنترل و یا اثربخشی استفاده می شود(امینی و نایبی، 1387).

پیش بینی به استفاده از برنامه​های زمان بندی شده، معیارها و اهدافی که محقق شده​اند اشاره دارد. سازمان های نابالغ غالبا برنامه زمان بندی شده ایجاد می کنند، اما بعدها غالبا با اختلافات زیاد معیارها و اهداف را از دست می دهند. سازمان​های بالغ برنامه​های زمان بندی شده را تنظیم می کنند و دائما آن را محقق می سازند.

کنترل به ساز و کارهایی اشاره دارد که با وجود آن سازمان​ها به اهداف خود نائل می شوند. سازمان های بالغ کاملا، مستمرا و با کمترین انحراف اهداف خود را محقق می سازند. سازمان های نابالغ هرگز این اطمینان را ندارند که کدام اهداف محقق می شود و احتمال تحقق معیارهای مورد نظر در دامنه زمانی معین و مشخص چه مقدار است.سازمان های بالغ به اهدافی دقیق دست می یابند که تعهد کرده بودند به دست می آورند. سازمان های نابالغ به بعضی از اهداف نائل شده و به بعضی از اهداف نمی رسند. علاوه بر این در بسیاری از موارد، کیفیت ممکن است به اندازه کافی خوب نباشد و هزینه​ها ممکن است فراتر از آن چه که مدیریت می خواهد، باشند. از نظر دیگر سازمان های بالغ دارای فرآیندهای سامان یافته و نظام مند بوده و شیوه​های انجام کار مستند شده دارند. داده​های گذشته را جمع آوری می کنند و برای پیش بینی نتایج تلاش​های مشابه در آینده مورد استفاده قرار می دهند.  

۲-۱2 -دیدگاه چرخه حیات
چرخه حیات به یک الگوی تغییر قابل پیش بینی اشاره می کند. سازمان ها نیز دارای چرخه حیات بوده و از طریق گذراندن یک سلسله مراحل و تغییرات متوالی و معین در طی زمان تکامل می یابند . با به کارگیریاستعاره چرخه حیات برای سازمان ها می خواهیم نشان دهیم که سازمان ها در طول حیات خود مراحلچندگانه ای را طی میکنند. این مراحل از الگویی سازگار و منطقی تبعیت می کنند و گذر از یک مرحله به مرحله دیگر به جای این که تصادفی باشد، قابل پیش بینی است.

براساس پژوهش های صورت گرفته در خصوص چرخه حیات سازمان ها، مراحل پنج گانه ذیل مدنظر هستند:

1- مرحله کارآفرینی: این مرحله مترادف مرحله شکل گیری چرخه حیات محصول است. در این مرحله سازمان نوپاست، اهداف مبهم هستند و خلاقیت بالاست. پیشرفت به مرحله بعدی مستلزم به دست آوردن و نگهداری عرضه ثابتی از منابع است.
2- مرحله شکل گیری اولیه: این مرحله خلاقیت مرحله اول را تداوم می بخشد ولی اکنون دیگر رسالت سازمان روشن است. ارتباطات و ساختار سازمان، اساسا باز و هم به صورت غیر رسمی است. اعضا سازمان مدت زمان طولانی از وقت خود را وقف سازمان می کنند و تعهد بالایی نسبت به سازمان از خود نشان می دهند.

3- مرحله رسمیت و کنترل: در مرحل سوم ساختار سازمان تثبیت می شود. قوانین رسمی و رویه ها به افراد تحمیل می شوند. نوآوری مورد تاکید نیست ولی کارایی و ثبات مد نظر قرار می گیرند. در این مرحله تصمیم گیرندگان در پست های ارشد اجرایی قرار گرفته، صاحب توان فرمانرانی می شوند و با قدرتی که دارا هستند سازمان را اداره و حفظ می کنند. در این مرحله تصمیم گیری بیشتر به صورت محافظه کارانه صورت می گیرد. هم چنین در این مرحله سازمان به طور رسمی شکل گرفته و نقش ها طوری مشخص می شوند که حرکت کارکنان تهدیدی برای سازمان محسوب نشود.

4- مرحله پیچیده شدن ساختار: در این مرحله سازمان ها، محصولات یا بازارهای خدماتی خود را تنوع می بخشند. مدیریت کالاهای جدید و فرصت های رشد را جست و جو می کند. ساختار سازمان پیچیده تر و دقیق تر می شود. تصمیم گیری به شکل غیر متمرکز صورت می گیرد.

5- مرحله افول:  سازمان به علت رقابت و کسادی بازار و یا دیگر نیرو های موثر، در جست و جوی یافتن تقاضا برای کالاها و یا خدات منسوخ شده خود بر می آید. مدیریت در پی شیوه های نوینی برای حفظ بازار خود بوده و فرصت های جدیدی را پیگیری می کند.ا فراد جدیدی رهبری سازمان را به عهده می گیرند تا سازمان را از مرحله افول نجات دهند و تصمیم گیری در رهبری جدید متمرکز می شوند.

 آیا می توانیم مدل پنجگانه چرخه حیات سازمان را با مدل چهارگانه سنتی، شکل گیری، رشد، بلوغ و افول تطبیق داد؟ پاسخ مثبت است. همان طور که در شکل ۲- 1نشان داده شده است، مرحله شکل گیری و کارآفرینی مترادفند. مرحله شکل گیری اولیه قابل مقایسه با مرحله رشد است. مراحل سه و چهار در مدل پنج گانه، یعنی رسمیت و پیچیدگی ساختار در برابر مرحله بلوغ مدل چهارگانه سنتی قرار می‌گیرند(رابینز1943،الواني و دانایی فرد،1391).







شکل(۲-11): چرخه حیات سازمان

2-۱3- رویکردهای سنجش بلوغ
دو رویکرد برای ایجاد و به کار گیری مدل های بلوغ به وجود آمده است. رویکرد اول مبتنی بر سطوح یا مراحل است(عمدتا 5سطح )که فرض می کن که مجموعه ای از قابلیت های مرتبط کم و بیش با هم به دست می آیند . به این معنی که یک مجموعه قابلیت قبل از مجموعه ای دیگر کسب می شود.در این دیدگاه، سطوح بلوغ تعریف شده هستند و گفته می شود که یک سازمان در یک سطح مشخص قرار دارد، یا غالبا در فرآیند حرکت از یک سطح به سطح دیگر قرار دارد(سلطانی، 1387).

رویکرد دیگر معمولا تحت عنوان بازنمای مستمر نامیده می شود. تاکید این رویکرد بر این واقعیت است که سازمان ها غالبا ترکیبی از قابلیت ها را به نمایش می گذارند. مثلا یک سازمان ممکن است بعضی از قابلیت های در سطح 2 و دیگر قابلیت های سطح 4 را داشته باشد. بنابراین آن هایی که بر بازنماییی مستمر تاکید دارند به اینکه از ایده سطوح اجتناب کنند و بر قابلیت های مشخص و خاص که یک سازمان را متمایز و توصیف می کند و نیز بر قابلیت هایی که تاکنون به دست آمده است متمرکز شوند.

البته واقعیت بسیار پیچیده تر از هر یک از رویکردها است. واحدهای سازمانی مختلف درون یک سازمان ممکن است در سطوح مختلف باشند. بعضی گروه ها در یک سازمان ممکن است ترکیبی ناسازگار از ویژگی و خصوصیات سطوح 2 و 4 را نشان دهند. هر سازمان بزرگی که مورد سنجش قرار می گیرد، تناقضات و تضادهای بیشتری بین فعالیت ها و اعمال در یک ناحیه و دیگر نواحی را نشان خواهد داد(حاتم پور، 1389).

 بررسی های انجام شده نشان می دهد که سازمان ها غالبا زمانی بهتر تحریک شده و انگیزه دارند که اهداف روشن داشته باشند و سطوح بلوغ کمک می کند که اهداف روشن فراهم گردد. بنابراین، معمولا تلاش می شود که سازمان ها در ارتباط با سطوح متمایز توصیف شوند و تاکید می شود که این شیوه مفید است، زیرا نشان می دهد سازمان تا چه اندازه در استفاده و حمایت ازفرآیندهای کسب و کاری خود به بلوغ دست یافته است.

 موفقیت یک سازمان، میزان دستیابی به اهداف از پیش طرحریزی شده و بلوغ سازمانی توانایی حفظ یا توسعه عملکرد در بلندمدت و نتیجه تداوم رضایت ذینفعان سازمان در طول زمان است. دامنه بحث بلوغ در سطوح مختلفی از جمله اقتصادکلان، صنعت و سازمان گسترده است(نواندیشان پرس، 1392).

2-14 -رویکردهای بلوغ سازمان از دیدگاه پژوهشگران مختلف

2- 14-۱ -رویکرد فرآیندگرا

 باتمن و دیوید دلی برای ارزیابی بلوغ سازمان مبتنی بر برنامه های بهبود فرآیندها پیشنهاد کرده اند. این مدل برای انجمن تولیدکنندگان موتور طراحی شده و در سایر منابع نیز قابل استفاده است و بلوغ را در دو سطح شغل و سازمان ارزیابی می کند. گوتبرلت با بررسی فرآیندهای توسعه صنعت در کشور برزیل معتقد است ارزیابی مجدد فرآیندهای تولید و نیازهای محصول با هدف ایجاد توازن بین چرخه تولید و مصرف، عامل اصلی بلوغ سازمان است. بریفات و ساکنه مدل سازی فرآیندها را با توجه به خروجی های هزینه​ای، عملیات کنترلی و طراحی سامانه های اطلاعاتی که در نهایت به بهبود تصمیمات راهبردهای سازمان کمک می کند، عامل بلوغ سازمان می دانند.

۲-۱4-۲- نگرش نظام مند

استندینگ و جکسون ضمن پیشنهاد راهنمای اصول پایداری و ارائه یک مدل بلوغ برای سامانه های اطلاعات سازمان، نگرش نظام مند را در کنار عواملی نظیر آگاهی، آینده نگری، دیدگاه اقتصادی و ضایعات حداقل، از عوامل موثر بربلوغ می دانند. سرسی، کاراپتروویچ و مک کارانتی نیز نقش توسعه یک سامانه اندازه گیری عملکرد را از طریق ایجاد نگرش نظام مند در سازمان با یک مطالعه موردی در صنعت تجهیزات الکتریکی کشور کانادا به عنوان عامل تاثیر گذار در بلوغ سازان معرفی می کنند.

2-14-۳ -منابع انسانی

ویلکینسون هیل و گلان بلوغ سازمانی را تابعی از مدیریت منابع انسانی ،قانون گذاری و مدیریت عملیاتی می دانند و احمد و شرودر نیز تحت تاثیر رقابت، روش های استخدام و انتخاب منابع انسانی در چارچوب مدیریت کیفیت فراگیر را در بلوغ سازمان موثر می دانند. دانشمندان دیگر نیز رفتارهای انسانی و توسعه فرهنگی سازمان را از عوامل موثر بر بلوغ سازمان می دانند.

2-۱4-۴ -مسئولیت های اجتماعی سازمان

 برخی دیگر از پژوهشگران به ترکیبی از اعتقادات و مسئولیت های اجتماعی سازمان به عنوان یک پارادایم بلوغ سازمانی اشاره می کنند.

2-۱4-۵ - رضایت ذینفعان

داوب و ارجنزینگر وابستگی شدید بلوغ سازمانی را به رضایت مشتری مورد مطالعه قرار می دهند و به عبارتی شرط بلوغ سازمان را در ایجاد این احساس در مشتری که سازمان به سو ی همه نیازها و انتظارات ممکن وی حرکت خواهد کرد، می دانند. در همین حال، مونوز، ریورا و مونوا با مطالعه 52 شرکت اسپانیایی و با شاخص هایی با استفاده از منطق فازی، تمرکز برتعهد راهبردی سازمان را به ذینفعان عامل مهم می دانند و نتیجه گیری می کنند که این تمرکز، عملکرد مالی و اجتماعی بهتر سازمان را حاصل می کند. زینک دلیل اصلی بی ثمر ماندن تلاش شرکت های غربی را در استفاده از روش ژاپنی تحلیل می کند و دلیل اصلی آن را توجه صرف به کیفیت محصول و فراموش کردن عنصر فرهنگ می داند و معتقد است بلوغ سازمانی مبتنی بر رضایت ذینفعان و از طریق توجه همزمان به کیفیت و فرهنگ سازمانی حاصل می‌شود.
2-۱4-۶ - قابلیت های رهبری و مدیریتی

گلوئت توسعه قابلیت​های رهبری و مدیریتی را از طریق مدیریت دانش و مدیریت منابع انسانی، عامل اثرگذاری در بلوغ سازمان می داند. گریفیتس و پتریک نیز به مطالعه ارتباط بین نحوه اداره شرکت، پایداری اقتصادی، عملکرد مالی و توسعه پایدار سازمان می پردازند. هندوسن خط مشی های چند بعدی و شاخص های مناسب را درکنار ضرایب مالی، عاملی موثر بر بلوغ سازمان می داند.

2-۱4-۷ -راهبردهای مناسب مشارکتی

مارکم اتخاذ راهبردهای مشارکتی را در نوآوری و بلوغ ضروری می داند.   

2-۱4-۸ - استفاده از سامانه های مدیریتی

اسکوئر –پرالتا و لازکز  و مونگویا به اثبات اثر مستقیم سامانه های مدیریتی کل نگر که جنبه های، محیطی، اجتماعی و عناصر اقتصادی را به طور یکپارپه مورد توجه قرار می دهد بر بلوغ سازمان می پردازند و با استفاده از نظرات خبرگان این اثر را صحه گذاری می کنند. رابسون ، پرابو و میشل اندازه گیری شاخص های داخلی (نظیر سودآوری، برگشت دارایی های خالص و جریان خارجی) و شاخص های خارجی (نظیر رشد، رقابت و تاثیر تغییرات محیط کسب و کار) را برای بلوغ سازمان ضروری می دانند و بر عناصر محرک مدیریت کیفیت فراگیر در این شاخص ها تمرکز دارند. کری و کاداسا نیز بر مطالعات خود، محرک ها و عناصر نظام مدیریت فراگیر را مورد مطالعه قرار می دهند و عناصر دارای اولویت را مشخص و برای هر یک روش ارزیابی خاص پیشنهادی می کنند.

2-۱4-۹  -یادگیری، بهبود و ارزش آفرینی

زین العابدین و پاسکوئر ارزش آفرینی و ارتقا ارزش را در سازمان از طریق استفاده از فنون مهندسی ارزش عامل موثری در کیفیت خروجی ها و در نتیجه بلوغ سازمانی می دانند. رابینسون و همکارانش راهبردهای شرکت در مدیریت دانش و تاثیر مدیریت دانش  را به صورت نمونه ای در بلوغ صنعت ساخت و ساز مورد بررسی قرار داده اند. سرسي، کاراپتروویچ و مک کارنتی نیز استفاده از سامانه اندازه گیری عملکرد را عامل مهمی در بلوغ سازمانی می دانند.

2-۱4-۱۰ - مدیریت کیفیت محصول

راسینکو مدیریت کیفیت محصول  را یک پارادایم پذیرفته شده مدیریتی می داند که می تواند به بلوغ سازمانی کمک می کند. اسکوئر –پرالتر، ولازکز و مونگویا به بررسی اقبال فزاینده عمومی در بسط مفاهیم سامانه های مدیریتی در زمینه های مختلف آکادمیک، سیاسی، دولتی و غیر دولتی برای توسعه پایدار سازمان می پردازند. کری و کاداسا نقش محرک ها و عناصر پیشران مدیریت کیفیت فراگیر را در بلوغ سازمان مورد بررسی قرار داده اند. رابسون، پرابو و میشل، پیشران های موثر بر مدیریت کیفیت فراگیر بر شاخص های داخلی و خارجی و در نتیجه بلوغ سازمان را بررسی کرده اند.

2-۱4-۱۱-  نتایج عملکرد پایدار
جونز و همکارانش بازاریابی و نرخ رشد بازار را در بلوغ سازمان موثر می دانند. آراس و کراوسر ارتباط بین نحوه اداره شرکت، پایداری اقتصادی، عملکرد مالی و توسعه پایدار سازمان را بررسی می کنند. رابسون، پرابو و میشل اندازه گیری شاخص های داخلی(نظیر سودآوری، برگشت دارایی های خالص و جریان خارجی) و شاخص های خارجی (نظیر رشد، رقابت و تاثیر تغییرات محیط کسب و کار) را برای بلوغ سازمان ضروری می دانند و بر عناصر محرک مدیریت کیفیت فراگیر در این شاخص ها تمرکز دارند(نواندیشان پرس، 1392).

2-۱5 -مدل بلوغ قابلیت‌های منابع انسانی

مدل بلوغ قابلیت‌های منابع انسانی مجموعه‌ي تجربه شده‌ای از روش‌های مدیریت منابع انسانی است که نقشه راهنمایی برای بهبود مستمر کارکنان سازمان ارائه می‌دهد. مدل بلوغ قابلیت‌های کارکنان به این روش‌ها بهعنوان روش‌های نیروی انسانی اشاره می‌کند. نظر به اینکه یک سازمان نمی‌تواند همه این روش‌ها را به صورت یکجا به بهترین نحو اجرا کند، مدل بلوغ قابلیت‌های  منابع انسانی این روش‌ها را به صورت مرحله به مرحله ارائه می‌دهد.

موفقیت مدل بلوغ قابلیت‌های منابع انسانی  در آن است که به سازمان‌ها اجازه می‌دهد تا بلوغ امور کارکنانش را بر خلاف معیارهای به کار رفته در سایر سازمان‌ها مشخص کنند. بسیاری از معیارهای سازمانی به جای تمرکز به امور کارکنان به نگرش و رضایت آنان توجه دارند.  نگرش و رضایت برای پیش‌بینی پیامدهایی نظیر جابجایی کارکنان مهم‌اند، با این حال برای شناسایی اقداماتی که باید بهبود یابند، دستورالعملی ارائه نمی‌دهند. در عوض، چارچوب مرحله‌ای مدل بلوغ قابلیت‌های منابع انسانی به سازمان‌ها کمک می‌کند تا اقدامات بهبودشان  را اولویت‌بندی کنند. به‌علاوه چون مدل بلوغ قابلیت‌های منابع انسانی با پرورش کارکنان به عنوان یک فرآیند سازمانی سر و کار دارد، بهبود امور کارکنان  راحت‌تر با دیگر فعالیت‌های بهبود فرآیند ادغام می‌شود (كارتيس و همكاران
،2009).
سطوح بلوغ در مدل بلوغ قابلیت‌های منابع انسانی: مدل بلوغ قابلیت از شیوه‌‌های اصلی یک یا بیشتر از یک فرایند سازمانی تشکیل شده است. مدل بلوغ قابلیت‌های کارکنان در ارتباط با با حوزه بهبود و مدیریت نیروی کار است. مدل بلوغ قابلیت، مسیر بهبود تکاملی را از فرآیند نابالغ با روشی برای بهبود کیفیت و اثر بخشی به فرایندی بالغ شرح می‌دهد.

همه مدل‌های بلوغ قابلیت از پنج سطح بلوغ تشکیل شده‌اند. یک سطح بلوغ وضعیت روبه تکاملی است که در بیشتر حوزه‌های فرآیندی سازمان برای رسیدن به سطح جدیدی از قابلیت سازمانی تغیر یافته است. بنابراین، یک سازمان هنگامی به سطح  جدیدی از بلوغ می‌رسد که نظامی از روش‌های در نظر گرفته شده برای قابلیت‌ها و نتایج،  تعین یا تغيیر‌یافته باشند که سازمان در سطح قبلی فاقد آن بود. روش تغیير در هر سطح فرق می‌کند، و قابلیت‌های لازم در سطوح قبلی تعین می‌شوند. بنا‌براین، هر سطحی می‌تواند ساخته شود. برای اینکه مدل بلوغ قابلیت در سازمان درست پیاده شود، چارچوب بلوغ می‌بایست اصول تعیين شده در چارچوب بلوغ هامفری را برای تغیير سازمان در هر سطح به کار برد. 

مدل بلوغ قابلیت‌های منابع انسانی به اصول اساسی چارچوب بلوغ هامفری در حوزه روش‌های نیروی کار اشاره دارد. هر پنج بلوغ سطح مدل بلوغ قابلیت‌های کارکنان سطح متفاوتی از قابلیت سازمانی در اداره و بهبود نیروی کار را نشان می‌دهد. هر سطح بلوغ پایه‌ای برای بهبود مستمر قرار می‌گیرد و سازمان را به ابزارهای به شدت مؤثری برای توسعه قابلیت کارکنانش مجهز می‌کند. ماهیت تغيیر شیوه‌هایی را برای رسیدن به هر سطح بلوغ به نیروی کار تحمیل می‌کند که در شکل ۲-۱۲ نشان داده شده‌اند.
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شكل(۲-۱۲): پنج سطح بلوغ مدل بلوغ قابليت‌هاي كاركنان

(Curtis, Hefley, & Miler, 2001; Curtis et al., 1995)
ساختار مدل بلوغ قابليت‌هاي انساني. ساختار طراحي شده مدل بلوغ قابليت‌هاي منابع انساني در شكل 2 نشان داده شده‌است. اقدامات راهنماهايي براي تحقق هدف‌هاي زمينه‌هاي فرآيندي را نشان مي‌دهند، كه به نوبه خود مقاصد و قلمرو زمينه‌هاي فرآيندي را توصيف مي‌كنند. زمينه‌هاي فرآيندي روش‌هايي را در اختيار مي‌گيرند كه به‌وسيله آن‌ها سازمان‌ها در هر سطح بلوغ تغيير مي‌كنند تا قابليت سازماني جديدي ايجاد شود. اجزاء ساختار بلوغ عبارتند از:

سطوح تكميلي. پنج سطح بلوغ در بالاترين سطح ساختار مدل بلوغ قابليت‌هاي منابع انساني قرار مي‌گيرند. هر سطح بلوغ از چندين زمينه فرآيندي تشكيل شده‌است. هر زمينه فرآيندي مجموعه‌اي از هدف‌ها را در بردارد كه در صورت برآورده شدن، زمينه‌هاي فرآيندي و هدفهايشان در بخش‌هاي بعدي شرح داده شده‌اند. سطوح بلوغ با ايفاء مجموعه‌ي از پيش‌ تعريف شده‌اي از زمينه‌هاي فرآيندي و هدف‌هايشان در هر سطح بلوغ سنجيده مي شود. سطوح بلوغ براي ترسيم بهبود سازمان متناسب با يك مجموعه از زمينه‌هاي فرآيندي به‌كار مي‌رود، تا شاخصي براي قابليت كاركنان سازمان را ارائه نمايد.
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شكل(۲-13): ساختار مدل بلوغ قابليت‌هاي منابع انساني

زمينه‌هاي فرآيندي. زمينه‌هاي فرآيندي در هر سطح بلوغ، نظام به هم پيوسته‌اي از فرآيندها ايجاد مي‌كنند كه قابليت سازمان در مديريت كاركنانش را متحول مي‌كنند. پس ‌زمينه فرآيندي مجموعه‌اي از اقدامات به‌هم پيوسته است كه در صورت اجرا به‌طور جمعي، مجموعه‌اي از هدف‌ها را برآورده مي‌سازند كه قابليت رسيدن به يك سطح بلوغ نهادينه شوند و هم اقداماتي كه يك سازمان براي بهبود قابليت كاركنانش بايد پياده سازي كند را مشخص مي‌كند.

جدول( ۲-۷):  زمينه‌هاي مدل بلوغ قابليت‌هاي انساني (Curtis  et al., 2009)

	سطح بلوغ
	مركز توجه
	زمينه‌هاي فرآيندي

	سطح 5

بهينه سازي
	بهبود و تنظيم مستمر قابليت افرادف گروه‌ها و سازمان
	نو‌اوري مستمر كاركنان، تنظيم عملكرد سازمان، بهبود مستمر قابليت، مربي‌گري

	سطح 4

قابل پيش‌بيني
	توانمند كردن افراد و يكپارچه كردن شايستگي‌ها و مديريت كمي عملكرد
	مديريت قابليت سازماني، مديريت كمي عملكرد، سرمايه‌هاي مبتني بر شايستگي، توانمندسازي گروه‌هاي كاري، يكپارچگي شايستگي

	سطح 3

تعريف شده
	رشد شايستگي‌هاي كاركنان، گروه‌هاي كاري و تنظيم با هدف‌ها و راهبر شركت
	فرهنگ مشاركتي، توسعه گروه‌هاي كاري، توسعه شايستگي، اقدامات مبتني بر شايستگي، پيشرفت شغلي، برنامه ريزي نيروي انساني، تجزيه و تحليل شايستگي

	سطح 2

مديريت شده
	مسئوليت مديران در قبال مديريت و پرورش كاركنان
	حقوق و دستمزد

آموزش و پرورش

مديريت عملكرد

محيط كاري

ارتباطات و هماهنگي، كارگزيني

	سطح 1

سطح اوليه
	كاربرد امور كاركنان به صورت ناهماهنگ
	


همان‌طور كه بيان شد، بيست و دو زمينه فرآيندي در پنج سطح مدل بلوغ قابليت‌هاي كاركنان وجود دارد. به استثناء سطح اوليه، هر سطح بلوغ از چندين زمينه‌ فرآيندي تشكيل شده‌است. زمينه‌هاي فرآيندي تنها براي استقرار در يك سطح تعريف شده‌اند. جدول ۲-۷ هريك از اين بيست و دو زمينه‌ فرآيندي و سطوح تكاملي مخصوص آن‌ها را نشان داده‌است.

هدف‌ها. يك هدف ويژگي‌هاي منحصر‌به‌فردي را شرح مي‌دهد كه براي تحقق هدف هر زمينه فرآيندي بايد وجود داشته باشد. هدف‌ها در ارزيابي‌هايي به كار مي‌رود كه به تعيين زمينه فرآيندي كمك مي‌كنند. هر زمينه فرآيندي شامل سه تا پنج هدف است كه براي تحقق آن زمينه فرآيندي طراحي شده‌است.

اقدامات. هر زمينه فرآيندي از نظر اقداماتي كه در تحقق هدف‌هايش نقش دارند، توصيف مي شود. هنگامي كه به همه اقدامات پرداخته ‌مي‌شود، هدف‌ها زمينه فرآيندي انجام شده‌اند.
مدل بلوغ قابليت‌هاي منابع انساني يك رويكرد «فرآيند محور» براي پياده‌سازي و بهبود امور كاركنان به صورت مرحله‌به‌مرحله  است.

«اقدامات» كه در مدل بلوغ قابليت‌هاي منابع انساني مورد استفاده است با مراجعه به استانداردها فرآيندهاي مديريت كاركنان را تعريف مي‌كنند. اقدامات به توصيف «چه» انجام شود مي‌ پردازند، و توضيحي براي اينكه «چطور» بايد به هدف‌ها دست يافت، ارائه نمي‌دهند. اقدامات خود به دو دسته به شرح ذيل دسته‌بندي مي‌شوند:

اقدامات پياده‌سازي
. در هر زمينه فرآيندي، اقدامات پياده‌سازي در زمره «اقدامات اجرايي» دسته بندي شده‌اند. اقدامات اجرايي در هر زمينه فرآيندي توصيف كننده اقداماتي است كه معولا بايد پياده‌سازي شوند تا هدف‌ها زمينه فرآيندي تحقق يابند. چون اقدامات اجرايي پياده سازي، زمينه فرآيندي را شرح مي دهند بزرگترين گروه اقدامات به حساب مي آيند.
اقدامات نهادينه‌سازي
. اقدامات نهادينه‌سازي اقداماتي هستند كه به نهادينه‌سازي اقدامات پياده‌سازي شده در فرهنگ سازمان كمك مي كنند تا آن‌ها موثر، قابل تكرار و پايدار باشند. اقدامات نهادينه‌سازي در چهار دسته سازمان‌دهي مي‌شوند. اقدامات مربوط به تعهدات اجرايي
 و توانايي اجرايي
پيش‌نيازهاي پياده‌سازي هز زمينه فرآيندي را شرح ‌مي‌دهند. اقدامات مربوط اندازه‌گيري و تحليل
 و تاييد پياده‌سازي
 تعيين مي‌كنند كه آيا پيش‌نيازها برآورده‌ شده‌اند و فرآيندها نهادينه شده‌اند يا خير. انواع اقدامات نهادينه سازي در هر زمينه فرآيندي عبارتند از: 

تعهدات اجرايي. تعهدات اجرايي اقداماتي را توصيف مي‌كنند كه سازمان بايد انجام دهد تا اطمينان پيدا كند كه فعاليت‌هاي سازنده يك زمينه فرآيندي ايجاد شده‌اند و پايدار خواهند بود.
توانايي اجرايي. توانايي اجرايي به شرح پيش شرط‌هايي مي پردازند كه بايد در واحد يا سازمان وجود داشته باشد. تا اقدامات به نحو شايسته‌اي پياده‌سازي شوند.
اندازه گيري و تحليل. اندازه گيري و تحليل، شرح اندازه‌گيري‌هاي اقدامات و تحليل ايناندازه‌گيري‌‌هاست. اندازه گيري و تحليل معمولا شامل مثال‌هايي از اندازه‌گيري‌هايي است كه مي‌توانند براي تعيين وضعيت و اثربخشي پياده سازي اقدامات اجرايي انجام شوند.

تاييد پياده‌سازي. تاييد پياده‌سازيبه تشريح مراحل مي پردازد كه از اجراي فعاليت‌ها مطابق سياست‌ها و رويه‌ها وضع شده اطمينان مي‌دهد (كارتيس و همكاران
،2009).
۲-۱6 -پیشینه تحقیق

كار پ‍ژوهش پس از انجام دادن مرحله مطالعه آغاز مي‌شود؛ به عبارتي پژوهش در بستري از آگاهي براي كشف مجهول انجام مي‌پذيرد (حافظ‌نيا، 1383). هر پژوهش بر مبنای بدیهیاتی انجام می‌گیرد که در مطالعه‌های قبلی روشن شده است و کلیه مطالعه‌هایی که فرض‌ها و بدیهیات و خاستگاه پژوهش را بوجود آورده‌اند، جزء پیشینه پژوهش محسوب می‌شوند (بیانی، 1374). در ادامه تحقیقات داخلی و خارجی انجام شده در زمینه پژوهش مرور شده اند. 
۲-۱6-۱-تحقیقات انجام شده خارجی
در تحقیقی تحت عنوان «تجارب به دست آمده از به کارگیری مدل PCMM که توسط انستیتو مهندسی نرم افزار
 صورت گرفت، نتایج زیر به عنوان مزایای مدل به دست آمد: مزایای بکارگیری مدل PCMMبستگی به سطح بلوغ به دست آمده دارد. سازمان​هایی که به سطح دوی بلوغ می​رسند، به طور قابل توجهی افزایش اصول اخلاقی نیروی کار و کاهش تغییر شغل اختیاری کارکنان را گزارش می​کنند(كارتيس و همكاران
،2009).
در تحقیق دیگری که تحت عنوان «کاربرد اتوماسیون جهت به کارگیری مدل PCMM در هند صورت گرفت، بیان شده است ما با PCMM سیستمی داریم که استانداردی را فراهم و کیفیت را به سومین بعد سازمان یعنی کارکنان تزریق می​کند.PCMMکیفیت را برای فرایندهای سازمان به ارمغان می​آورد و به شما اطمینان می​دهد که سازمان شما دارای پرسنل مناسب در جای مناسب برای شغل مناسب می​باشد. از دید کارمند موجب رضایت او می​شود، چون انتظارات و نیازهای نیروی کار را شناسایی و برآورده می​کند از دید حرفه​ای اطمینان می​دهد که نیروی انسانی مهارت دیده و مناسب برای شغل مورد نظر وجود دارد». محقق بیان کرده است که به عنوان یک نتیجه کلی به کارگیری PCMM هم برای سازمان و هم برای کارکنان یک موفقیت به شمار می​آید. در نهایت، اذعان شده است که کاربرد اتوماسیون و نرم افزارهای خاص در به کارگیری PCMM در هند، یک اصل محکم بوده است و به کارگیری آنها در تعیین شکاف​ها و نیازمندی​های مختلف حوزه​های فرایندی مشخص شده است(مالهوترا و همكاران
،2007). 
تحقیقی تحت عنوان « مدل بلوغ دولت الکترونیکی با استفاده از مدل بلوغ قابلیت یکپارچه»  انجام پذیرفته است. این پژوهش هدف خود را ارائه یک چارچوب برای ارزیابی سطح بلوغ دولت الکترونیک قرار داده است که چارچوب مفهومی آن براساس دو مدل مدیریت سرمایه های فکری و مدل بلوغ قابلیت یکپارچه می باشد.چارچوب این چژوهش از 4 ناحیه ورودی شامل (سزمایه انسانی، سرمایه ساختاری، سرمایه ارتباطی و سرمایه گذاری فن آوری اطلاعات) و5 مرحله بلوغ شامل حضور وب، تعامل، تراکنش، یکپارچگی و بهبود مستمر) تشکیل شده است که این نواحی به وسیله 2 مدل مدیریت  سرمایه های فکری و مدل بلوغ قابلیت یکپارچه ارزیابی شده اند. یافته های تحقیق مفاهیم مدیریت سرمایه های فکری را در مطالعات دولت الکترونیک روشن کرده و از مدل بلوغ قابلیت یکپارچه به عنوان یک ابزار مفید برای ارزیابی سطح بلوغ یاد می کند و بیان می دارد که ارزیابی عوامل ورودی می تواند دولت ها را به درک چگونگی اولویت بندی استراتزی ها و منابع آگاه سازد(كيم و گرانت
،2010).
تحقیقی تحت عنوان «اندازه گیری سطح بلوغ مدیریت دانش در سازمان ها »انجام پأیرفته است. هدف این پژوهش توسعه یک مدل برای اندازه گیری سطح بلوغ مدیریت دانش در سازمان ها بوده است. این تحقیق به تعریف مدیریت دانش و عوامل موثر و عصاره های شاخص در زمینه مدیریت دانش پرداخته و سپس عامل های موثر را اولویت بندی و وزن دهی کرده است. در این پژوهش به ارزیابی مدل های مدیرت دانش موجود پرداخته شده است(خطيبان و همكاران
،2010).
۲-۱6-۲ -تحقیقات انجام شده داخلی
سلطانی و بهرامی نژاد جونقانی به بررسی تاثیر بلوغ سازمانی بر سر آمدی سازمان در شرکت فولاد مبارکه پرداختند.آن ها در این مطالعه بلوغ سازمانی را در سه سطح فردی،فرآیندی و سازمانی مورد بررسی قرار داده اندو تاثیر این سه سطح را بر روی هشت دستاورد خروجی بلوغ مورد بررسی قرار دادند.نتایج نحقیق نشان داد که بلوغ سازمانی بیشترین تاثیر را بر سرآمدی سازمان دارد(سلطانی و بهرامی نژاد جونقانی، 1389‌).

در پژوهشی به نام سنجش سطح بلوغ مدیریت دانش در سازمان ها از طریق یک مدل بلوغ توسعه یافته مدیریت دانش پرداخته اند. امروزه دانش به عنوان یک منبع ارزشمند و استراتژیک است. برای هدفمند کردن استفاده از دانش به عنوان یک مزیت رقابتی و استراتژیک و نیز سازاندهی مراحل توسعه مدیریت دانش در سازمان، شناخت وضعیت موجود سازمان در زمینه مدیریت دانش و تعیین عوامل موثر بر تصمیم گیری یک سازمان برای به کار گیری و بهبود مدیریت دانش امری ضروری است(قلی پور و عابدی جعفری، 1390).
حاتم پور و دیگران به شناسایی نیازهای سطوح بلوغ سازمانی بر اساس مدل بالندگی توانمندی کارکنان دربخش مدارک پزشکی بیمارستان های دولتی شهر اصفهان پرداختند. نتایج این تحقیق حاکی از آن بود که میانگین مهارت و توانمندی کارکنان بخش مدارک پزشکی اغلب بیمارستان ها در حوزه​ی فرایندی کارگزینی در سطح بالا و در حورزه ی آموزش و توسعه و محیط کار در سطح پایینی قرار دارد. استفاده از این مدل، موجب افزایش دقت مسولین و کارکنان در شناسایی نقاط ضعف عملیات و فعالیت های جاری می شود. توجه دقیق بر روی فرایندها به این منظور، زمینه های بهبود و ارتقای فرایندها را فراهم می‌آورد(حاتم پور و همکاران، 1390).

قوچانی و قوچانی به بررسی رابطه بین بلوغ سازمانی و وسبک رهبری در شرکت های تولیدی استان قزوین پرداختند. نتایج حاصله حاکی از عدم بلوغ سازمانی کارکنان و اعمال سبک رهبری استبدادی –خیرخواهانه در شرکت های تولیدی مورد مطالعه بودند(قوچانی و قوچانی، 1391).

مانیان و همکاران به ارزیابی بلوغ سازمانی برای همراستایی استراتژیک فناوری اطلاعات و کسب و کار در سه شرکت پرداختند. در این پژوهش از روش گروه کانونی بهره گرفته شد. برای این کار نشستی با حضور 13 نفر از مدیران ارشد این سه سازمان برگزار شد و درجه​ی بلوغ همراستایی آنها تعیین شد. نتایج نشان داده که این شرکت​ها از نظر بعد مشارکت و ارتباطات وضعیت مناسبی دارند؛ ولی از لحظ نحوه​ی اداره​ی امور، وضعیت چندان مناسب نیست(مانیان و همکاران، 1392).
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