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 چكيده

كه سازمان در مسير سرآمدي قرار گيرد و بتواند آن را ارتقا دهد، نياز  براي اين  
بر اساس . است كه روي بلوغ درسطح فردي، فرآيندي و سازماني كار نمايد
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در اين پژوهش از جامعه آماري مديران و كارشناسان . انجام گرفته است 1389سال 
نفري بر اساس جدول مورگان به  76ي  نفر، نمونه 95عداد شركت فولاد مباركه به ت

ي ميزان تأثير بلوغ سازماني بر  پرسشنامه. صورت تصادفي انتخاب شده است
و  Tدستاوردهاي بلوغ طراحي گرديد و پس از جمع آوري اطلاعات با  آزمون هاي 

Tukey است كه پرداخته شد و نتايج حاصل بيانگر اين ها  به تجزيه و تحليل داده
، ميزان تأثير بلوغ فرآيندي   ٪86/47ميزان تأثير بلوغ فردي بر سرآمدي سازمان 

بررسي پايايي و ثبات دروني . باشد مي ٪44/49و ميزان تأثير بلوغ سازماني  36/49٪
  .باشد مي 921/0آزمون نشان داد كه پايايي پرسشنامه 

سازمان، توسعه سازمان، تعالي بلوغ سازماني، مزيت رقابتي، چابكي  :واژگان كليدي
  .سازمان
  مقدمه

برخي ها  بندي بندي كرد كه اين دسته توان از جهات مختلف دسته ها را مي سازمان   
به طور . گيرد رايج و اساسي است و در مواردي شكلي خاص و پيچيده به خود مي

چون  يگر همموارد د. مثال، تقسيم سازمان به خدماتي و توليدي يا دولتي و غير دولتي
ي هر كدام از انواع ذكر شده باشد، ولي  تواند زير مجموعه مي صنعتي و كشاورزي

. سازد مي در هر حال تا حدي وضعيت و شرايط حاكم بر سازمان را معين
هاي درماني، علمي، فرهنگي، آموزشي و انواع ديگر از اين دست، همگي  سازمان

انند تا حدي نسبت به ساز و كارها، تو براي جامعه شناخته شده است و افراد مي
بندي ديگر  در يك نوع دسته. ساختار، نوع فعاليت و ابعاد ديگر آن قضاوت نمايند

قطعاً سازمان بالغ . شوند هاي بالغ و نابالغ تقسيم مي ها به دو دسته سازمان سازمان
 البته ايجاد. هاي سازمان است ترين بستر و جايگاه براي رسيدن به هدف مناسب

يافته چندان ساده نيست و به تفكر  سازمان بالغ و يا استمرار حركت سازمان بلوغ
بالندگي سازمان توجه به  در فرآيند. دورنگر و نگاه يا افق بلند مدت نياز دارد

بالندگي سازمان نيازمند وجود . اي برخودار است ي بلوغ از اهميت ويژه مقوله
هر گونه بالندگي و سرآمدي از كاركنان  كه هاي مربوطه است، از آنجايي زيرساخت
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شود بنابراين بايستي كاركنان به بلوغ برسند، تحول ذهني روي  توسعه يافته شروع مي
فرآيندها، ساختارها و فرهنگ سازماني اثر گذاشته و كل سازمان به بلوغ رقابتي 

بلوغ . گردد ي سرآمدي سازماني محسوب مي بلوغ فردي خميرمايه. يابد دست مي
بلوغ كاركنان از مفروضات . هاي ديگر است فردي در سازمان زيربناي بالندگي

از طريق بلوغ فردي . يابد ها تكامل مي شود و با تغيير باورها و نگرش مي ذهني شروع
براي اينكه بلوغ كاركنان تبديل به . توان در ماهيت سازمان تحول ايجاد نمود مي

گاهي اوقات . باشد مي ساختارهاي بالغعمل و محصول شود نيازمند فرآيندها و 
گردد بنابراين لازم  ساختارهاي نامناسب مانع جاري شدن آثار تحولات ذهني مي

است در ساختارها و فرآيندهاي سازمان نيز به صورت متوازن تحول و بلوغ ايجاد 
و فرآيندها را چابك، به روز و ها  توان ساختارها، روش با بلوغ فرآيندي مي. شود
توان  ه نمود و قابليت سازگاري سازمان را افزايش داد، پس از بلوغ فرآيندي ميساد

گردد  تعيين سطح بلوغ سازماني موجب مي. هاي بلوغ سازماني را ايجاد نمود شاخص
ها  آن نقاط قوت و ضعف خويش را تشخيص داده و با توجه بهها  سازمان

ها  مديران ارشد سازمان. يندهاي مناسب با سطح بلوغ سازمان تدوين نما استراتژي
كنند در حالي  ي استراتژيك مي ي خود را صرف تدوين برنامه وقت، زمان و هزينه

گويند و اين موضوع به  سخن ميها  ها از عدم اجراي مطلوب استراتژي كه اكثر آن
علت عدم شناخت سطح بلوغ سازماني و آشنا نبودن مديران به نقاط قوت و ضعف 

آنچه در اين . باشد هاي استراتژيك سازمان مي حين تدوين برنامه بلوغ سازماني در
 .گيري سطح بلوغ سازمان است حين مهم است دارا بودن ابزاري براي اندازه

هاي  بررسي رابطه بين ويژگي "تحقيقي تحت عنوان ،)1385(ايزدي يزدان آبادي   
ساختار سازماني و سطح بلوغ كاركنان صف و ستاد دانشگاه تربيت معلم و ارائه 

ي  در اين پژوهش به بررسي رابطه. انجام داده است "الگوي ساختاري مناسب
) تربيت معلم(هاي ساختار سازماني و سطح بلوغ كاركنان دانشگاه خوارزمي  ويژگي

  ي، بلوغ  هاي بلوغ در اين پژوهش به چهار دسته شاخص.رداخته شده است پ
بخشي و  .عاطفي، بلوغ كاري، بلوغ ذهني و بلوغ اجتماعي تقسيم شده است ـ رواني

هاي منابع انساني  تعيين سطح بلوغ قابليت"تحقيقي تحت عنوان  ،)1385(همكاران 
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انجام  "غ قابليت كاركنانهاي سازنده قطعات خودرو بر اساس الگوي بلو شركت
هاي  نتايج به دست آمده از پژوهش بيانگر اين امر است كه اكثر شركت. داده است
هاي مديريت كيفيت بنا  سازي سيستم ي قطعات خودرو تمركز خود را بر پياده سازنده

هاي  به الزام مشتريان خود معطوف كرده كه اين امر نه تنها باعث ناكارآمدي سيستم
ديده بلكه موجب عدم توجه كافي به ركن اصلي سازمان كه همانا منابع مذكور گر
مدل بلوغ دولت الكترونيكي با  "تحقيقي تحت عنوان .باشد، شده است  انساني مي

اين پژوهش هدف خود . انجام پذيرفته است "استفاده از مدل بلوغ قابليت يكپارچه
كترونيك قرار داده است را ارائه يك چارچوب براي ارزيابي سطح بلوغ دولت ال

و مدل بلوغ  ١هاي فكري كه چارچوب مفهومي آن بر اساس دو مدل مديريت سرمايه
سرمايه (ناحيه ورودي شامل  4چارچوب اين پژوهش از . باشد مي ٢قابليت يكپارچه

 5و ) آوري اطلاعات گذاري فن انساني، سرمايه ساختاري، سرمايه ارتباطي و سرمايه
تشكيل ) حضور وب، تعامل، تراكنش، يكپارچگي و بهبود مستمر(مرحله بلوغ شامل 

فكري و مدل بلوغ  هاي مدل مديريت سرمايه 2شده است كه اين نواحي به وسيله 
هاي فكري  هاي تحقيق مفاهيم مديريت سرمايه يافته. اند قابليت يكپارچه ارزيابي شده

را در مطالعات دولت الكترونيك روشن كرده و از مدل بلوغ قابليت يكپارچه به 
دارد كه ارزيابي  كند و بيان مي عنوان يك ابزار مفيد براي ارزيابي سطح بلوغ ياد مي

ها و  بندي استراتژي ها را به درك چگونگي اولويت تواند دولت مي عوامل ورودي
گيري سطح  اندازه"تحقيقي تحت عنوان .  (Kim & Grant, 2010)منابع آگاه سازد 

ي  هدف اين پژوهش توسعه. انجام پذيرفته است "ها بلوغ مديريت دانش در سازمان
اين . ها بوده است مانگيري سطح بلوغ مديريت دانش در ساز يك مدل براي اندازه

ي  هاي شاخص در زمينه تحقيق به تعريف مديريت دانش و عوامل مؤثر و عصاره
دهي كرده  هاي مؤثر را اولويت بندي و وزن مديريت دانش پرداخته و سپس عامل

هاي مديريت دانش موجود پرداخته شده و  در اين پژوهش به ارزيابي مدل. است
متغير تعريف شده در  42عامل و  8با استفاده از سپس يك مدل بلوغ مديريت دانش 

  ).2010خطيبيان، (اين تحقيق ارائه شده است 
                                                                                                                   
1- Intellectual Capital (IC)  
2- Capability Maturity Model Integrated (CMMI)    
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شود كه  ي تحقيقات داخلي و خارجي به اين مطلب پي برده مي با مطالعه پيشينه  
در هيچ تحقيقي چه داخلي و چه خارجي بلوغ سازماني به صورت كلي در همه ابعاد 

. قط در يك بعد خاص بلوغ سازمان محاسبه گرديده استها برآورد نشده و ف و زمينه
گيري ميزان تأثير بلوغ سازماني بر روي دستاوردهاي بلوغ يك  به علاوه اندازه

در اين تحقيق به بررسي ميزان تأثير .باشد سازمان كاري جديد در اين زمينه مي
عالي وري، سرآمدي و ت هاي بلوغ برتوسعه پايدار سازمان ،افزايش بهره شاخص

مداري، مزيت رقابتي، چابكي سازمان،  سازمان، تعالي كاركنان، تعالي مشتري
گيري ميزان تأثير هر يك  اندازه. افزايش قابليت سازگاري سازمان پرداخته شده است

كند كه مثلاً  هاي بلوغ سازماني بر دستاوردهاي بلوغ براي ما مشخص مي از شاخص
هاي بلوغ توجه  ايد به كدام يك از شاخصي توسعه پايدار، سازمان ب در زمينه

 .ي توسعه موفق تر عمل كند بيشتري نمايد تا در زمينه

  چارچوب تحقيق
  چرخه عمر و بلوغ سازماني

اند از طريق بررسي و تحليل وضعيت  انديشمندان حوزه توسعه سازمان، توانسته    
ديران بتوانند با به كار گيري هاي مختلفي را ارائه نمايند تا م  ها، ابزارها و نظام سازمان

ها اقدام  ها معضلات و مشكلات سازمان خود را شناسايي و در رفع فعالانه آن آن
در الگوي چرخه . شود يكي از اين ابزارها الگوي چرخه حيات ناميده مي. نمايند

حيات دانشمندان سعي نموده اند ابتدا براي سازمان همانند يك موجود زنده يك 
 .(Adizes, 1989:11)ا مراحل مختلف در نظر گيرنددوره حيات ب

كند و هر يك از اين مراحل  سازمان اين مراحل را بر اساس ترتيب زماني طي مي   
به اين معني كه حيات و هويت . نيز ويژگي و خصوصيات مخصوص به خود را دارد

زمان با شود و سپس با گذشت زمان، سا مي شروع "آغاز "سازمان با مرحله اي به نام 
عمر خود را  "مرگ"و  "تكامل"و  "رشد"،  "بلوغ"گذر از مراحل متعددي مانند 

  .(Quinn & Cameron, 1983:51)كند  مي سپري
ي  الگوي چرخه عمر سازمان از ديدگاه آديزس يكي از مشهورترين الگوهاي چرخه
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  :باشد كه شامل ده مرحله است مي حيات
مرحله  ـ 5مرحله بلوغ،  ـ4له رشد سريع، مرح ـ3مرحله طفوليت،  ـ2ايجاد، ـ 1

مرحله  ـ9مرحله بوروكراسي اوليه،  ـ8مرحله اشرافيت،  ـ7مرحله ثبات،  ـ6تكامل، 
  ).12: 1388محمد سيروس، (مرحله مرگ  ـ10بوروكراسي، 

 ها و دستاوردهاي بلوغ نشانه

  توسعه سازمان
و  1رابرت بليك« توسط  1957ي توسعه سازمان براي نخستين بار در سال  واژه  

اين  1960ي  در دهه. به كار رفته است» روان كاوي گروه«ي  در مجله» 2جين موتن
ي تسهيل فرآيند تغيير در كل سازمان، به  واژه به عنوان اصطلاحي براي بيان نحوه

هاي منظم و  ي سازمان و فعاليت جنبش توسعه. رفت مي اي به كار طور فزاينده
چه اين تاريخ را  چنان. قدمت تاريخي چنداني نبوده و نوپاستسيستماتيك آن داراي 

  :توان براي آن متصور شد به يك درخت تشبيه نماييم سه شاخه اصلي مي
هاي  ها به دوراني مربوط است كه از ابتكارات و نوآوري يكي از آن ـ الف

براي حل برخي مشكلات سازماني بهره » 3هاي آموزش آزمايشگاهي بينش«
د، كه اين شاخه مبتني بر آموزش آزمايشگاهي است كه در آن گروه گرفتن مي

شوند و بدون  مي كوچكي متشكل از ده الي دوازده نفر با يك مشاور دور هم جمع
اي خاص يا سازماندهي مشخص پيرامون تداوم حيات و بقاي سازمان  داشتن برنامه
اسات و عواطف، ها، احس ها و واكنش اعمال، رفتار، كنش. نمايند مي خود بحث

روابط و تعاملات اعضاي گروه در جلسات مختلف، اطلاعات لازم را براي مطالعه 
ي پويايي  ي خود نحوه دهد تا مشاور با استفاده از تخصص و تجربه مشاور ارائه مي

  .گروه را دقيقاً مورد ارزيابي قرار دهد
» 5تحقيق ميداني«و » 4بررسي مبتني بر بازخورد«ي دوم به روش كاربرد  شاخه ـ ب

 .براي حل مسائل و مشكلات سازماني مربوط است

                                                                                                                   
1- Robert Blake  
2- Jane Mouton  
3- Laboratory Training Insights  
4- Survey Research & Feedback  
5- Field Research  
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ي سوم كه به نوعي تلفيقي از دو روش پيشين براي حل هر چه سريع تر و  شاخه ـ ج
 .است» پژوهش علمي«مطلوب تر مسائل و مشكلات سازماني است، همان 

شود  مي ترين ابزار در توسعه سازمان به كار برده پژوهش علمي كه به عنوان مهم  
ي  حاصل تلاش انديشمندان متعددي بوده كه هر يك به نوعي در تكامل توسعه

ممي زاده، (اند  سازمان و گسترش فنون آن در سطح گروهي و سازماني نقش داشته
29:1375.(  

ترين  در رابطه با توسعه سازمان، تعاريف متعددي ارائه شده است كه به متداول  
  :شود مي ها اشاره آن
بيان كرده است كه توسعه سازمان كوششـي اسـت برنامـه ريـزي      1بكهاردريچارد  •

شده تحت نظارت مديريت عالي سازمان، به منظور تأمين سلامت و بهبود كارايي 
 .(Beckhard, 1972:35)و اثربخشي سازمان، با استفاده از فنون علوم رفتاري 

توسعه سازمان تغيير وضع بـه منظـور كسـب تكامـل سـازماني       2از نظر وارن بنيس •
هــا تــأثير  اســت و بــه دليــل آن كــه تغييــر در قســمتي از ســازمان بــر ســاير قســمت

گذارد لازم است براي پيشـگيري از خنثـي شـدن تـأثيرات، نسـبت بـه تجديـد         مي
 .(Bennis, 1969:104)هاي ديگر نيز اقدام گردد  حيات و نوسازي در قسمت

ســازمان را كوششــي بلنــد مــدت و مــورد حمايــت مــديريت عــالي   وســعهفــرنچ ت •
سازمان، جهت بهبود فرآيندهاي حل مسائل و مشـكلات سـازماني و نوسـازي آن    

فكـري و   از طريق كاربرد مديريت مشاركتي بر اساس فرهنگ سازماني، و بـا هـم  
جمله هاي كاربردي علوم رفتاري از  ياري مشاور و به كارگيري نظريه و روش هم

زاده،  ممـي (كند  مي هاي كار تأكيد دارد تعريف پژوهش علمي كه بر بهبود گروه
12:1375.( 

  وري بهره
ي كار  وري را يك روش، يك مفهوم و يك نگرش در باره در عصر حاضر بهره  

نامند و در واقع به آن به شكل يك فرهنگ و يك جهان بيني  و زندگي مي
                                                                                                                   
1- Richard Beckhard  
2- Warren Bennis 
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تواند  نات، كار و زندگي فردي و اجتماعي ميي شئو وري در همه نگرند، بهره مي
ي درآمد سرانه هر كشور است و براي  دخيل باشد و يك شاخص تعيين كننده

استاد (وري ملي هر كشور بايد درآمد سرانه آن كشور افزايش يابد  افزايش بهره
  ).5:1387زاده، 

به طور شايد .. وري به معناي قدرت توليد و باروري و مولد داشتن است بهره  
در مقاله اي توسط فردي به نام » وري بهره«رسمي و جدي، نخستين بار لغت 

بعد از بيش از يك قرن يعني در سال . ميلادي ظاهر شد 1766در سال  ١»كوئيزني«
 ٢»ليتر«كند فردي به اسم  مي آن طور كه فرهنگ لغت شناسي لاروس بيان 1883
وانايي توليد كردن، كه در واقع در قدرت و ت: وري را بدين گونه تعريف كرد بهره

از اوايل قرن بيستم اين واژه مفهوم . كند وري اشتياق به توليد را بيان مي اينجا بهره
، و عوامل و وسايل به كار رفته براي توليد )ستانده(ي بازده  دقيق تري، به عنوان رابطه

 1900در سال  ٣»ارلي«فردي به نام . ، را به دست آورد)نهاده يا داده(آن بازده 
وري را ارتباط بين بازده و وسايل به كار رفته براي توليد اين بازده عنوان كرد  بهره

  ).4:1378ابطحي و كاظمي، (
وري را نسبت بازده سيستم توليدي به مقداري كه از يك يا چند  بهره ٤»ايسترفيلد«  

ري به عنوان معيار و از بهره ٥»اشتاينر«. داند مي عامل توليد به كار گرفته شده است
. راند مي عملكرد يا قدرت و امكانات موجود براي توليد كالا يا خدمت معين سخن

ي مرتبط به عمليات توليدي مشخص  وري را نسبت ميان ستاده و نهاده بهره ٦»سيگل«
 .(Fensk, 1965:10)خواند  مي و معين

  سرآمدي و تعالي سازمان
ها بر اين حقيقت واقفند كه تعالي سازماني يك هدف ايستا نيست و با  سازمان  

نفعان، تلاش رقبا براي حضور  توجه به شرايط روز، نيازهاي متغير مشتريان و تمام ذي

                                                                                                                   
1- Quesnay  
2- Littre  
3- Early 
4- Easterfield  
5- Steiner  
6- Sigel  
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موفق و قوانين و مقررات جديد كه به طور مستمر در حال دگرگوني هستند، 
هاي رقابت ملي و  ق در صحنههاي سنتي حضوري موف توان با اتكا به روش نمي
ضرورت استفاده از الگوهايي كه بتوانند ضمن ارزيابي وضعيت . المللي داشت بين

ها و تشخيص نقاط قوت و نواحي قابل بهبود، مبناي صحيحي جهت  موجود سازمان
به . شود ريزي هاي استراتژيك ايجاد نمايند بيش از هر زمان ديگر احساس مي برنامه

وري صورت  نظران كيفيت و بهره اثر تلاش وسيعي كه توسط صاحبهمين دليل در 
هاي تعالي سازماني يا جوايز ملي كيفيت  پذيرفت الگوهاي مختلفي تحت عنوان مدل

يابي به اهداف فوق  ها جهت دست ايجاد گرديد و به عنوان يكي از رايج ترين شيوه
  ).4:1383آذر و صفري، (مورد استفاده قرار گرفت 

تعالي سازماني در قالب الگوهاي ارزيابي در صورتي كه به درستي به  هاي مدل  
هاي  توانند مفاهيم و ارزش مي كار گرفته شوند، ابزارهاي كارآمدي هستند كه

هاي  هاي استراتژيك، به كارگيري روش سازماني، تدوين و اجراي برنامه
ينه نموده و امكان خودارزيابي، يادگيري سازماني و بهبود مداوم را در سازمان نهاد

  ).13:1380ابيلي، (شناسايي بهترين فرآيندها را فراهم سازند 
اند كه  هاي تعالي سازمان معرفي و استفاده شده تاكنون انواع مختلفي از مدل  

هاي مديريت كيفيت فراگير، شكل گرفته و  ها، بر اساس عناصر و ارزش همگي آن
ها مدل دمينگ، مدل تعالي عملكرد  در ميان اين مدل. جهت گيري يكساني دارند

هاي  ترين مدل شده ملكوم بالدريج و مدل تعالي عملكرد اروپايي، سه تا از شناخته
ها دارند  تعالي سازمان هستند و بيشترين كاربرد را در ارزيابي عملكرد سازمان

  ).228:1385سجادي و همكاران، (
  مداري  مشتري

هاي نوين  ان خدمات در نظريهمداري و جلب رضايت متقاضي اصل مشتري  
شود  مي هاي امروزي تلقي هاي اصلي سازمان مديريت به عنوان يكي از جهت گيري

وري و  هاي متعدد نيز كارآيي خود را در جهت بهبود عملكرد، بهره و در پژوهش
لطيفي قرميش و محمودي فر، (موفقيت مؤسسات مختلف به اثبات رسانيده است 
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1385 :2.(  
هاي بعدي سازمان معرفي  توان پيش شرط تمام موفقيت ري را ميرضايت مشت  
هاي مشتريان، بسياري از مؤسسات را  امروزه توجهات روزافزون به خواسته. نمود

 & Christian Schee)مجبور به بهبود و ارتقاي ارتباطات مشتريان نموده است 

Loos, 2002:21) . ودش را خ) كالا و خدمات(مشتري كسي است كه نيازش
كند و حاضر است بابت ارزشي كه براي آن متصور است، هزينه مناسبي  مي تعريف

مداري ارائه شده است  و تعاريف مختلفي از مشتري) 35: 1382محمدي، (بپردازد 
ها قرار دادن مشتري در كانون توجه استراتژيك  كه اصل بنيادين همه آن

  :ر استمداري به شرح زي برخي تعاريف مشتري. هاست سازمان
مداري عبارت است از نشر اطلاعات مربوط به مشتريان در كل سازمان،  مشتري •

هايي براي رفع نيازهاي بازار به شكلي عملي و از  ها و تاكتيك تدوين استراتژي
يابي به احساس تعهد همگاني نسبت به  هاي سازمان و دست سوي تمام بخش

 .(Shapiro, 1988:19)هاي اتخاذ شده  اجراي برنامه
مداري نوعي فرهنگ سازماني است كه به كارآمدترين و مؤثرترين  مشتري •

كند  شكل، رفتارهاي لازم براي خلق ارزش برتر براي خريداران را ايجاد مي
(Narver & Slater, 1990: 27). 

o مداري عبارت است از مجموعه باورهايي كه منافع مشتري را نسبت به  مشتري
سازمان، مديران و كاركنان به منظور ايجاد شركتي نفعان نظير صاحبان  ساير ذي

 .(Deshpand et al, 1993: 25) دهد مي سودآور در صدر قرار

  مزيت رقابتي
مزيت رقابتي به عنوان قابليت شركت در عملكرد بهتر نسبت به صنعتي كه در آن   

چنين و به همين نحو، شركتي را داراي مزيت  هم. شود كند، تعريف مي كار مي
به طور معمول، نرخ . ناميم كه نرخ سود آن بالاتر از ميانگين صنعت باشد بتي ميرقا

شود؛ مانند بازگشت فروش يا بازگشت  ها بيان مي سود توسط بعضي از نسبت
شركتي كه داراي مزيت رقابتي است، برتر از رقبا مشتريان را جذب . ها دارائي



  173...   تأثير بلوغ سازماني بر سرآمدي سازمان در

 

 :Miller, 1998)كوشند  ها مي كند و در برابر نيروهاي رقابتي، براي حفظ آن مي

25).  
وي . ، مزيت رقابتي در مركزيت عملكرد بنگاه رقابتي قرار دارد١به عقيده پورتر  

هاي قابل ارائه بنگاه براي مشتريان است به  كند كه مزيت رقابتي ارزش مي مطرح
 :Porter, 1985)هاي مشتري بالاتر باشد  هاي ايجاد شده از هزينه نحوي كه ارزش

كند كه  مي بنگاه هنگامي مزيت رقابتي را تجربه) 2002( ٢به عقيده بارني. (67
فعاليت هاي آن در صنعت يا بازار، ارزش اقتصادي ايجاد كند و تعداد كمي از 

بارني مزيت رقابتي را به عملكرد بنگاه . هاي مشابه باشند ها مشغول فعاليت بنگاه
مي عملكرد بالاتر از حد طبيعي را كند كه بنگاه هنگا مي دهد و مطرح مي ارتباط
كند كه ارزش بيشتري نسبت به ارزش انتظاري منابع در اختيار، ايجاد  مي مشاهده

 تعريف) ممتاز(مزيت رقابتي بنگاه را ظرفيت هاي اختصاصي ) 1993( ٣كي. كند
ها فاقد آن هستند،  ها ناشي از رفتارهايي است كه ساير بنگاه كند كه اين ظرفيت مي
مزيت رقابتي، ارزشي است كه سازمان به . باشند ها پايدار و معين مي ين ظرفيتاما ا

كند، به نحوي كه در آن زمان اين ارزش توسط رقباي بالقوه  مي مشتريان خود عرضه
  .(Rodrigrez, 2002: 58)شود  و بالفعل عرضه نمي

يانگر اين توجه به تعاريف فوق و ساير تعاريف ارائه شده در مورد مزيت رقابتي ب  
هاي مورد نظر مشتري دارد؛ به  است كه مفهوم مزيت رقابتي، ارتباط مستقيم با ارزش

ي يك سازمان به  هاي ارائه شده اي هر چقدر ارزش نحوي كه در طيف مقايسه
توان گفت كه  مي هاي مورد نظر مشتري نزديك تر يا با آن منطبق تر باشد ارزش

  .ا چند معيار رقابتي داراي برتري و مزيت استسازمان نسبت به رقباي خود در يك ي
  چابكي سازمان

: شمرد مي گونه بر دميشليز، عوامل تغيير و تحول در محيط تجاري كنوني را اين  
آوري، جهاني  آوري، رقابت فزاينده بر سر توسعه فن قابليت دسترسي فزاينده به فن

، تغييرات موجود در شدن بازارها و رقابت تجاري، رشد سريع دسترسي به فناوري
                                                                                                                   
1- Porter  
2- Barney  
3- Kay  
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هاي منابع و  ميزان دستمزد و مهارت هاي شغلي، مسئوليت محيطي و محدوديت
بنابراين لازمه واكنش و پاسخگويي به اين عوامل تغيير و . افزايش انتظارات مشتري

  ).2:1384رجب زاده و شهايي، ( تحول، كسب چابكي است 
، چالاك، فعال، و توانايي واژه چابكي در فرهنگ لغات، به معناي حركت سريع  

حركت سريع و آسان، و قادر بودن به تفكر سريع و با يك روش هوشمندانه به كار 
  .(Hornby, 2000: 23)گرفته شده است 

با توجه به جديد بودن بحث چابكي، تعاريف متنوعي از چابكي وجود دارد كه   
 :ها اشاره شده است در قسمت زير به بعضي از آن

د كننده براي واكنش سريع به تغييرات ناگهاني و غير قابل پـيش بينـي   توانايي تولي •
(Noaker, 1994: 41). 

 :Goldman et al, 1995)پاسخ پيش كنشي به تغييـرات و سـودآوري از محـيط     •

57). 
هـاي آشـفته    هـاي ذاتـي نهفتـه در محـيط     بهره گيري از تغييرات به عنوان فرصـت  •

(Nayler, 1999: 110). 
مان در احساس، ادراك و پيش بينـي تغييـرات موجـود در محـيط     توانايي هر ساز •

 .(Sharifi & Zhang, 1999: 10)كسب و كار 
توانايي جهت فعاليت در محيط رقابتي شتاب آميز مستمر و غير قابل پيش بينـي و   •

  .(Youssuf et al, 2003: 17)عكس العمل سريع و مؤثر نسبت به تغييرات بازار 
توانند تغيير قابل توجهي را در تمركز، متنوع  مي به آسانيهاي چابك  سازمان     

شان براي تسريع در رسيدن به يك هدف مخصوص را  سازي و شكل دهي تجارت
هايي را براي سازمان به وجود  تواند فرصت مي ايجاد كنند، به گونه اي كه اين امر

ن امر به نظر ها قادر به پيش دستي در رقابت هستند و كليد اي اين سازمان. آورد
هاي  باشد كه نقشه وسيعي از مهارت مي بارهالد و هامل ايجاد يك روح استراتژيك

  .(Aitken et al, 2003: 131)اصلي شركت را نمايان سازد 
ها داراي موقعيت خوبي بوده و امتيازاتي از قبيل سرعت،  اين نوع از سازمان  
و چابكي به وسيله فراهم  دست آوردن بازار قبل از رقبا با محصولات جديد، به
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. آنان را دارند آوردن محصولات مورد نياز مشتريان قبل از ايجاد و مطرح شدن نياز 
گذاري كند كه انعطاف  هايي سرمايه آوري براي اين منظور، مديريت بايد در فن

  .(Ragatz et al, 1996:442)پذيري  عملياتي را در سطح كارخانه ايجاد كند 
ران و دلواپس تغيير، عدم اطمينان و عدم پيش بيني در محيط مؤسسات چابك نگ  

بنابراين، اين مؤسسات براي رسيدگي به تغيير، عدم . كسب و كار خود هستند
هاي  اطمينان و عدم قابليت پيش بيني در محيط كاري خود به شماري از قابليت

وند كه به عنوان ش مي ها چهار عنصر اصلي را شامل اين قابليت. متمايز نيازمند هستند
  :ها عبارتند از اين قابليت. روند مي مبنايي براي چابكي به شمار

و ها  كه به توانايي براي تشخيص تغييرات و واكنش سريع به آن ١پاسخگويي .1
  .اشاره داردها  آن كسب بهره از

 .كه به توانايي كسب اهداف و مقاصد سازمان اشاره دارد ٢شايستگي .2
سازگاري كه عبارت است از توانايي براي جريان  و قابليت ٣انعطاف پذيري .3

دادن به فرآيندهاي مختلف و كسب اهداف مختلف با استفاده از تسهيلات 
 .يكسان

 .ها در كمترين زمان ممكن كه عبارت است از توانايي انجام فعاليت ٤سرعت .4

  اهداف پژوهش  
ان در شركت فولاد گيري ميزان تأثير بلوغ سازماني بر توسعه پايدار سازم اندازه. 1

  مباركه
وري در شركت فولاد  گيري ميزان تأثير بلوغ سازماني بر افزايش بهره اندازه. 2

  مباركه
گيري ميزان تأثير بلوغ سازماني بر سرآمدي و تعالي سازمان در شركت  اندازه. 3

  فولاد مباركه
  فولاد مباركهگيري ميزان تأثير بلوغ سازماني بر تعالي كاركنان در شركت  اندازه. 4

                                                                                                                   
1- Responsiveness  
2- Competency  
3- Flexibility  
4- Speed or Quickness  
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مداري در شركت فولاد  گيري ميزان تأثير بلوغ سازماني بر تعالي مشتري اندازه. 5
  مباركه

  گيري ميزان تأثير بلوغ سازماني بر مزيت رقابتي در شركت فولاد مباركه اندازه. 6
  گيري ميزان تأثير بلوغ سازماني بر چابكي سازمان در شركت فولاد مباركه اندازه. 7
گيري ميزان تأثير بلوغ سازماني بر افزايش قابليت سازگاري سازمان در  هانداز. 8

  شركت فولاد مباركه
  سئوالات پژوهش

 ي پايدار سازمان در شركت فولاد مباركه به چه ميزان  تأثير بلوغ سازماني برتوسعه. 1
  باشد؟ مي

 ميزانوري در شركت فولاد مباركه به چه  تأثير بلوغ سازماني بر افزايش بهره. 2
  باشد؟ مي

تأثير بلوغ سازماني بر سرآمدي و تعالي سازمان در شركت فولاد مباركه به چه . 3
  باشد؟ مي ميزان

 تأثير بلوغ سازماني بر تعالي كاركنان در شركت فولاد مباركه به چه ميزان. 4
  باشد؟ مي

 يزانمداري در شركت فولاد مباركه به چه م تأثير بلوغ سازماني بر تعالي مشتري. 5
  باشد؟ مي

  باشد؟ مي تأثير بلوغ سازماني بر مزيت رقابتي در شركت فولاد مباركه به چه ميزان. 6
 تأثير بلوغ سازماني بر چابكي سازمان در شركت فولاد مباركه به چه ميزان. 7

  باشد؟ مي
تأثير بلوغ سازماني بر افزايش قابليت سازگاري سازمان در شركت فولاد مباركه به . 8

  باشد؟ مي زانچه مي
  روش تحقيق

در اين پژوهش از جامعه آماري مديران و . باشد پژوهش حاضر از نوع پيمايشي مي   
نفر به عنوان نمونه بر اساس  76نفر،  95كارشناسان شركت فولاد مباركه به تعداد 
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در پژوهش حاضر از پرسشنامه براي جمع آوري . جدول مورگان در نظر گرفته شد
در پرسشنامه سعي شده است تأثير هر يك از انواع . ه گرديده استاطلاعات استفاد

باشد  مي سئوال 25پرسشنامه حاوي . گانه بالا سنجيده شود بلوغ بر دستاوردهاي هشت
 18به بلوغ فرآيندي و از سئوال  17تا  9به بلوغ فردي، از سئوال  8تا  1كه از سئوال 

ي امتياز دهي به سئوالات پرسشنامه  حوهن. به بلوغ سازماني اختصاص يافته است 25تا 
  :به شرح زير تعيين گرديد

3- )3  (             2-)2 (                1- )1(  
تواند  مي زماني يك سازمان. براي روايي پرسشنامه از روايي محتوا استفاده شد  

. ادعا كند بالغ است كه از لحاظ فردي، فرآيندي و سازماني به بلوغ دست يافته باشد
هاي اصلي هر يك از انواع بلوغ، براي هر كدام  براي تدوين و جمع آوري شاخص

ها جمع  ها، مقالات معتبر علمي و پايان نامه شاخص با استفاده از مطالعه كتاب 100
ي مديران، كارشناسان و مشاوران خبره صنعت  آوري شد و سپس با كمك مشاوره

براي بلوغ . ده استخراج گرديدهاي جمع آوري ش هاي اصلي از ميان شاخص شاخص
شاخص تحت عنوان بلوغ اجتماعي، عقلي، عاطفي و حرفه اي، براي بلوغ  4فردي 

  فرآيندي
شاخص تحت عنوان تعريف فرآيندها، طراحي فرآيندها، ارزيابي فرآيندها، بهبود  9 

و نظام هاي ها  مداوم فرآيندها، يكپارچگي فرآيندها، چابكي فرآيندها، سيستم
ني كننده از فرآيندها، الگوبرداري از فرآيندها و صاحبان فرآيندها و براي بلوغ پشتيبا

هاي  شاخص تحت عنوان رهبري سازمان، فرهنگ سازمان، مهارت 7سازماني 
هاي سازمان، تغيير و تحول سازماني، يادگيري   ها و نظام كاركنان سازمان، سيستم

ها  پس تأثير هر يك از اين شاخصسازماني و ساختار سازمان در نظر گرفته شد و س
. ها و دستاوردهاي هشت گانه بلوغ به وسيله تنظيم پرسشنامه سنجيده شد بر نشانه

. استفاده شد Tukeyو  Tهاي پرسشنامه از آزمون هاي  براي تجزيه و تحليل داده
بررسي پايايي و ثبات دروني توسط ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه نتايج آن 

  :ير استبه شرح ز
هاي بلوغ بر توسعه پايدار  پايايي پرسشنامه براي اندازه گيري ميزان تأثير شاخص  
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وري  هاي بلوغ بر افزايش بهره گيري ميزان تأثير شاخص ، براي اندازه899/0سازمان 
هاي بلوغ بر سرآمدي و تعالي سازمان  ، براي اندازه گيري ميزان تأثير شاخص894/0
،  887/0هاي بلوغ بر تعالي كاركنان  ري ميزان تأثير شاخص، براي اندازه گي897/0

، براي  906/0مداري  هاي بلوغ بر تعالي مشتري براي اندازه گيري ميزان تأثير شاخص
گيري  ، براي اندازه 896/0هاي بلوغ بر مزيت رقابتي  گيري ميزان تأثير شاخص اندازه

گيري ميزان  و براي اندازه 883/0هاي بلوغ بر چابكي سازمان  ميزان تأثير شاخص
 .باشد مي  919/0هاي بلوغ بر افزايش قابليت سازگاري سازمان  تأثير شاخص

  هاي پژوهش يافته
هاي بلوغ فردي، فرآيندي و سازماني بر توسعه  ميزان تأثير شاخص) 1(در جدول   

ي وري، سرآمدي و تعالي سازمان، تعالي كاركنان، تعال پايدار سازمان، افزايش بهره
مداري، مزيت رقابتي، چابكي سازمان و افزايش قابليت سازگاري سازمان  مشتري

  .مشخص شده است
   



 
 

  هاي بلوغ بر نشانه ها و دستاوردهاي بلوغ سازماني ميزان تأثير شاخص .1جدول 
 اوردهاي بلوغتدس            
 انواع بلوغ

 توسعه
  سازمان

  افزايش
   وري بهره 

 تعالي
  سازمان 

 تعالي
  كاركنان 

 مشتريتعالي
  مداري 

 مزيت
  رقابتي 

   چابكي
  سازمان

 قابليت افزايش
  سازمان سازگاري

 59/45  91/46 59/45 48/46 44/49 86/47  12/51 88/48 بلوغ فردي)الف
 45/46  16/48 66/45 74/49 45/51 53/50  55/53 87/49 بلوغ اجتماعي)1
 89/47  97/46 11/47 18/46 26/45 76/47  47/49 74/49 بلوغ عقلي)2
 11/47  92/50 74/49 29/48 18/51 05/51  34/54 89/52 بلوغ حرفه اي)3
 92/40  58/41 87/39 71/41 87/49 11/42  11/47 03/43 بلوغ عاطفي)4
 25/47  92/47 88/48 56/45 09/44 36/49  29/50 64/50 بلوغ فرآيندي)ب
 63/47  63/47 47/49 74/44 74/44 00/50  58/51 42/53 تعريف فرآيندها)5
 37/47  00/50 42/48 79/45 00/45 74/49  37/52 11/52 طراحي فرآيندها)6
 53/45  63/47 63/47 47/44 11/42 21/49  16/48 74/49 ارزيابي فرآيندها)7
 42/48  68/48 36/50 42/48 26/45 74/49  79/50 53/50 بهبود مداوم فرآيندها)8
 37/47  11/47 84/46 00/45 42/43 11/47  21/49 95/48 يكپارچگي فرآيندها)9

 95/48  89/47 74/49 74/44 37/42 21/49  00/50 74/49 چابكي فرآيندها)10
هاي پشتيبانينظام ها و سيستم)11

  26/45  53/45  89/47  37/42  16/43  89/47  68/48  21/49 كننده از فرآيندها

 89/47  42/48 11/52 68/48 79/45 11/52  05/51 84/51 الگوبرداري از فرآيندها)12
 84/46  42/48 63/47 79/45 00/45 21/49  79/50 26/50 صاحبان فرآيندها)13



 
 

  هاي بلوغ بر نشانه ها و دستاوردهاي بلوغ سازماني ميزان تأثير شاخص .1جدول ادامه 
 07/47  93/47 76/47 38/46 85/48 44/49  84/49 15/51 بلوغ سازماني)ج
 16/43  21/44 37/42 05/41 47//89 63/42  21/44 74/44 رهبري سازمان)14
 32/46  16/48 05/46 58/46 53/50 21/49  42/48 11/52 فرهنگ سازمان)15
 42/48  00/50 95/48 32/46 00/55 11/52  11/52 37/52 هاي كاركنان سازمانمهارت)16
 05/46  84/46 42/48 84/46 95/43 95/48  95/48 74/49 هاي سازمانها و نظامسيستم)17
 76/47  50/47 61/49 61/49 82/48 66/50  32/51 97/51 تغيير و تحول سازماني)18
 37/47  95/48 21/49 74/44 74/49 11/52  89/52 42/53 يادگيري سازماني)19
 74/49  26/50 89/47 32/46 05/46 21/49  47/49 89/52 ساختار سازمان)20
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يابي به توسعه  ، به منظور دست)1(براساس نتايج به دست آمده طبق جدول شماره  
بلوغ " به "بعد فردي "د مباركه، اين شركت بايستي در پايدار در شركت فولا
 بعد"در و  "تعريف فرآيندها"به  "بعد فرآيندي"، در "حرفه اي كاركنان

زيرا اين سه شاخص . توجه بيشتري مبذول دارد "يادگيري سازماني"به  "سازماني
هاي بلوغ فردي، فرآيندي و سازماني بيشترين ميزان تأثير را بر  در ميان شاخص

توسعه پايدار سازمان داشته است و با توجه به اين مطلب كه در ميان بلوغ فردي، 
يدار بيشترين ميزان تأثير را بر توسعه پا "بلوغ سازماني"فرآيندي و سازماني، 

يابي به توسعه پايدار،  سازمان در شركت فولاد مباركه داشته است لذا براي دست
  .شركت بايستي در زمينه ارتقاي بلوغ سازماني كوشش نمايد

وري  ،  به منظور افزايش بهره)1(بر اساس نتايج به دست آمده طبق جدول شماره  
بلوغ حرفه اي " به "بعد فردي "در شركت فولاد مباركه، اين شركت بايستي در 

به  "سازماني بعد"و در  "طراحي فرآيندها"به  "بعد فرآيندي"، در "كاركنان
زيرا اين سه شاخص در ميان . توجه بيشتري مبذول دارد "يادگيري سازماني"

هاي بلوغ فردي، فرآيندي و سازماني بيشترين ميزان تأثير را بر افزايش  شاخص
توجه به اين مطلب كه در ميان بلوغ فردي،  وري سازمان داشته است و با بهره

وري در  بيشترين ميزان تأثير را بر افزايش بهره "بلوغ فردي"فرآيندي و سازماني، 
وري، شركت  يابي به افزايش بهره شركت فولاد مباركه داشته است لذا براي دست
  .بايستي در زمينه ارتقاي بلوغ فردي كوشش نمايد

يابي به  ، به منظور دست)1(مده طبق جدول شماره بر اساس نتايج به دست آ 
بعد  "سرآمدي و تعالي سازمان در شركت فولاد مباركه، اين شركت بايستي در 

الگوبرداري از "به  "بعد فرآيندي"، در "اي كاركنان بلوغ حرفه" به "فردي
يادگيري سازماني و "به  "سازماني بعد"و در  "فرآيندهاي سازمان هاي موفق

زيرا اين سه شاخص در . توجه بيشتري مبذول دارد "هاي كاركنان سازمان مهارت
هاي بلوغ فردي، فرآيندي و سازماني بيشترين ميزان تأثير را بر سرآمدي  ميان شاخص

و تعالي سازمان داشته است و با توجه به اين مطلب كه در ميان بلوغ فردي، فرآيندي 
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ميزان تأثير را بر سرآمدي و تعالي سازمان در  بيشترين "بلوغ سازماني"و سازماني، 
يابي به سرآمدي و تعالي سازمان،   شركت فولاد مباركه داشته است لذا براي دست

  .شركت بايستي در زمينه ارتقاي بلوغ سازماني كوشش نمايد
يابي به تعالي  ، به منظور دست)1(بر اساس نتايج به دست آمده طبق جدول شماره  

بلوغ " به "بعد فردي "شركت فولاد مباركه، اين شركت بايستي در كاركنان در 
الگوبرداري از فرآيندهاي سازمان "به  "بعد فرآيندي"، در "اجتماعي كاركنان

توجه  "هاي كاركنان سازمان مهارت"به  "سازماني بعد"و در  "هاي موفق
فرآيندي  هاي بلوغ فردي، زيرا اين سه شاخص در ميان شاخص. بيشتري مبذول دارد

و سازماني بيشترين ميزان تأثير را بر تعالي كاركنان داشته است و با توجه به اين 
بيشترين ميزان  "بلوغ فردي"مطلب كه در ميان بلوغ فردي، فرآيندي و سازماني، 

يابي به  تأثير را بر تعالي كاركنان در شركت فولاد مباركه داشته است لذا براي دست
  .بايستي در زمينه ارتقاي بلوغ فردي كوشش نمايدتعالي كاركنان، شركت 

يابي به تعالي  ، به منظور دست)1(بر اساس نتايج به دست آمده طبق جدول شماره  
 به "بعد فردي"مداري در شركت فولاد مباركه، اين شركت بايستي در  مشتري

الگوبرداري از فرآيندهاي "به  "بعد فرآيندي"، در "بلوغ اجتماعي كاركنان"
توجه  "تغيير و تحول سازماني"به  "سازماني بعد"و در  "سازمان هاي موفق
هاي بلوغ فردي، فرآيندي  زيرا اين سه شاخص در ميان شاخص. بيشتري مبذول دارد

مداري داشته است و با توجه به اين  و سازماني بيشترين ميزان تأثير را بر تعالي مشتري
بيشترين ميزان  "بلوغ فردي"سازماني،  مطلب كه در ميان بلوغ فردي، فرآيندي و

مداري در شركت فولاد مباركه داشته است لذا براي  تأثير را بر تعالي مشتري
مداري، شركت بايستي در زمينه ارتقاي بلوغ فردي  يابي به تعالي مشتري دست

  .كوشش نمايد
مزيت يابي به  ، به منظور دست)1(بر اساس نتايج به دست آمده طبق جدول شماره  

بلوغ " به "بعد فردي"رقابتي در شركت فولاد مباركه، اين شركت بايستي در 
الگوبرداري از فرآيندهاي "به  "بعد فرآيندي"، در  "اي كاركنان حرفه
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توجه  "تغيير و تحول سازماني"به  "سازماني بعد"و در  "هاي موفق سازمان
هاي بلوغ فردي، فرآيندي  زيرا اين سه شاخص در ميان شاخص. بيشتري مبذول دارد

و سازماني بيشترين ميزان تأثير را بر مزيت رقابتي سازمان داشته است و با توجه به 
بيشترين  "بلوغ فرآيندي"اين مطلب كه در ميان بلوغ فردي، فرآيندي و سازماني، 

تي در شركت فولاد مباركه داشته است لذا براي ميزان تأثير را بر مزيت رقاب
يابي به مزيت رقابتي، شركت بايستي در زمينه ارتقاي بلوغ فرآيندي كوشش  دست
  .نمايد

يابي به  ، به منظور دست)1(بر اساس نتايج به دست آمده طبق جدول شماره  
 به "بعد فردي "چابكي سازمان در شركت فولاد مباركه، اين شركت بايستي در 

و در  "طراحي فرآيندها"به  "بعد فرآيندي "، در   "بلوغ حرفه اي كاركنان"
زيرا اين سه . توجه بيشتري مبذول دارد "ساختار سازمان"به  "سازماني بعد"

هاي بلوغ فردي، فرآيندي و سازماني بيشترين ميزان تأثير را  شاخص در ميان شاخص
ن مطلب كه در ميان بلوغ فردي، بر چابكي سازمان داشته است و با توجه به اي

بيشترين ميزان تأثير را بر چابكي سازمان در  "بلوغ سازماني"فرآيندي و سازماني، 
يابي به چابكي سازمان، شركت  شركت فولاد مباركه داشته است لذا براي دست
  .بايستي در زمينه ارتقاي بلوغ سازماني كوشش نمايد

يابي به  ، به منظور دست)1(بر اساس نتايج به دست آمده طبق جدول شماره  
  افزايش قابليت سازگاري سازمان در شركت فولاد مباركه، اين شركت بايستي در 

چابكي "به  "بعد فرآيندي "، در "بلوغ عقلي كاركنان" به "بعد فردي"
. توجه بيشتري مبذول دارد "ساختار سازمان"به  "سازماني بعد"و در  "فرآيندها

هاي بلوغ فردي، فرآيندي و سازماني بيشترين  زيرا اين سه شاخص در ميان شاخص
ميزان تأثير را بر افزايش قابليت سازگاري سازمان داشته است و با توجه به اين مطلب 

بيشترين ميزان تأثير  "بلوغ فرآيندي"كه در ميان بلوغ فردي، فرآيندي و سازماني، 
افزايش قابليت سازگاري سازمان در شركت فولاد مباركه داشته است لذا براي  را بر
يابي به افزايش قابليت سازگاري سازمان ، شركت بايستي در زمينه ارتقاي بلوغ  دست

 .فرآيندي كوشش نمايد



  89، تابستان و پاييز 62مطالعات مديريت بهبود و تحول، شماره   184

 

  هاي بلوغ براي شاخص Tمحاسبه آزمون 
نشان داده  Tهاي بلوغ بر اساس آزمون  داري شاخص سطح معني) 2(در جدول   

  .شده است
 
 

   



 Tهاي بلوغ بر اساس آزمون  سطح معني داري شاخص .2جدول 

   توسعه
  سازمان

 افزايش
 وريبهره

 تعالي
 سازمان

 تعالي
 كاركنان

 مشتريتعالي
 مداري

 مزيت
 رقابتي

   چابكي
  سازمان

 قابليت افزايش
 سازمان سازگاري

000/0 000/0000/0000/0000/0000/0000/0  000/0 بلوغ فردي)الف
000/0 000/0000/0000/0000/0000/0000/0 000/0 اجتماعيبلوغ)1
000/0 000/0000/0000/0000/0000/0000/0 000/0 بلوغ عقلي)2
000/0 000/0000/0000/0000/0000/0000/0 000/0 حرفه ايبلوغ)3
 514/0  276/0 926/0 000/0207/0 000/0131/0  034/0 بلوغ عاطفي)4
000/0 000/0000/0 000/0 000/0000/0001/0 000/0 فرآينديبلوغ)ب
000/0 000/0000/0 006/0 000/0000/0004/0 000/0 تعريف فرآيندها)5
000/0 000/0000/0 001/0 000/0000/0002/0 000/0 طراحي فرآيندها)6
 001/0 000/0000/0 007/0 000/0000/0208/0 000/0 ارزيابي فرآيندها)7
000/0 000/0000/0 000/0 000/0000/0002/0 000/0 بهبود مداوم فرآيندها)8
000/0 000/0000/0 003/0 000/0000/0036/0 000/0 يكپارچگي فرآيندها)9

000/0 000/0000/0 005/0 000/0000/0151/0 000/0 چابكي فرآيندها)10
 005/0 000/0001/0 171/0 000/0000/0045/0 000/0 از فرآيندهاهاي پشتيباني كنندهنظام ها و سيستم)11
000/0 000/0000/0 000/0 000/0000/0001/0 000/0 الگوبرداري از فرآيندها)12
000/0 000/0000/0 001/0 000/0000/0005/0 000/0 صاحبان فرآيندها)13
000/0 000/0000/0 000/0000/0000/0000/0 000/0 بلوغ سازماني)ج

000/0 010/0 151/0 000/0520/0 086/0 005/0  005/0 رهبري سازمان)14
000/0 000/0 001/0 000/0000/0000/0000/0 000/0 فرهنگ سازمان)15
000/0 000/0000/0000/0000/0000/0000/0 000/0 هاي كاركنان سازمانمهارت)16



  T هاي بلوغ بر اساس آزمونسطح معني داري شاخص.2ادامه جدول
 توسعه
 سازمان

  افزايش
   وري بهره

 تعالي
 سازمان

 تعالي
 كاركنان

 مشتريتعالي
 مداري

 مزيت
 رقابتي

   چابكي
  سازمان

 قابليت افزايش
 سازمان سازگاري

000/0 000/0000/0000/0 000/0031/0 000/0000/0 ها و نظام هاي سازمانسيستم)17
000/0 000/0000/0000/0000/0000/0 000/0000/0 تغيير و تحول سازماني)18
000/0 000/0000/0 000/0000/0008/0 000/0000/0 يادگيري سازماني)19
000/0 000/0000/0 000/0000/0000/0 000/0000/0 ساختار سازمان)20
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هاي بلوغ بر توسعه  ، براي ميزان تأثير شاخصTآزمون تك نمونه اي مستقل  •
ي  دهد كه نشان دهنده مي را نشان 05/0پايدار سازمان درجه معناداري كمتر از 

ي پايدار  سازمان در شركت فولاد  برتوسعههاي بلوغ  آن است كه تمامي شاخص
 .مباركه تأثيرگذار هستند

هاي بلوغ بر افزايش  ، براي ميزان تأثير شاخصTآزمون تك نمونه اي مستقل  •
ي آن  دهد كه نشان دهنده مي را نشان 05/0وري درجه معناداري كمتر از  بهره

ولاد مباركه وري در شركت ف هاي بلوغ بر افزايش بهره است كه تمامي شاخص
 .تأثيرگذار هستند

هاي بلوغ بر سرآمدي و  ، براي ميزان تأثير شاخصTآزمون تك نمونه اي مستقل  •
دهد به جز دو مورد بلوغ  مي را نشان 05/0تعالي سازمان درجه معناداري كمتر از 

، كه  086/0و رهبري سازمان با درجه معناداري  131/0عاطفي با درجه معناداري 
هاي بلوغ به غير از بلوغ عاطفي و  ي اين است كه تمامي شاخص  نشان دهنده

رهبري سازمان بر سرآمدي و تعالي سازمان در شركت فولاد مباركه تأثيرگذار 
 .هستند

هاي بلوغ بر تعالي  ، براي ميزان تأثير شاخصTآزمون تك نمونه اي مستقل  •
دو مورد ارزيابي دهد به جز  مي را نشان 05/0كاركنان درجه معناداري كمتر از 

، 151/0و چابكي فرآيندها با درجه معناداري  208/0فرآيندها با درجه معناداري 
هاي بلوغ به غير از ارزيابي  ي اين است كه تمامي شاخص كه نشان دهنده

فرآيندها و چابكي فرآيندها بر تعالي كاركنان در شركت فولاد مباركه تأثيرگذار 
 .هستند

هاي بلوغ بر تعالي  ، براي ميزان تأثير شاخصTقل آزمون تك نمونه اي مست •
دهد به جز سه مورد بلوغ  مي را نشان 05/0مداري درجه معناداري كمتر از  مشتري

و سيستم هاي پشتيباني كننده از ها  ، نظام207/0عاطفي با درجه معناداري 
، 520/0و رهبري سازمان با درجه معناداري  171/0فرآيندها با درجه معناداري 

هاي بلوغ به غير از بلوغ عاطفي،  ي اين است كه تمامي شاخص كه نشان دهنده
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ها و نظام هاي پشتيباني كننده از فرآيندها و رهبري سازمان بر تعالي  سيستم
 .مداري در شركت فولاد مباركه تأثيرگذار هستند مشتري

ت هاي بلوغ بر مزي ، براي ميزان تأثير شاخصTآزمون تك نمونه اي مستقل  •
دهد به جز دو مورد بلوغ عاطفي  مي را نشان 05/0رقابتي درجه معناداري كمتر از 

، كه نشان 151/0و رهبري سازمان با درجه معناداري  926/0با درجه معناداري 
هاي بلوغ به غير از بلوغ عاطفي و رهبري  ي اين است كه تمامي شاخص دهنده

 .تأثيرگذار هستند سازمان بر مزيت رقابتي در شركت فولاد مباركه
هاي بلوغ بر چابكي  ، براي ميزان تأثير شاخصTآزمون تك نمونه اي مستقل  •

دهد به جز يك مورد بلوغ  مي را نشان 05/0سازمان درجه معناداري كمتر از 
ي اين است كه تمامي   ، كه نشان دهنده276/0عاطفي با درجه معناداري 

ابكي سازمان در شركت فولاد هاي بلوغ به غير از بلوغ عاطفي بر چ شاخص
 .مباركه تأثيرگذار هستند

هاي بلوغ بر افزايش  ، براي ميزان تأثير شاخصTآزمون تك نمونه اي مستقل  •
دهد به جز دو  مي را نشان 05/0قابليت سازگاري سازمان درجه معناداري كمتر از 

اداري و رهبري سازمان با درجه معن 514/0مورد بلوغ عاطفي با درجه معناداري 
هاي بلوغ به غير از بلوغ  ي اين است كه تمامي شاخص دهنده  ، كه نشان064/0

 .عاطفي و رهبري سازمان بر افزايش قابليت سازگاري سازمان تأثيرگذار هستند

  گيري بحث و نتيجه
اين تحقيق در خصوص تعيين ميزان تأثير بلوغ سازماني بر سرآمدي و تعالي   

در اين پژوهش . صورت پذيرفت 1389مباركه در سال سازمان در شركت فولاد 
هاي بلوغ سازماني در سه سطح فردي، فرآيندي و سازماني  ابتدا به تعيين شاخص

شاخص تحت عنوان بلوغ اجتماعي، عقلي،  4پرداخته شد كه براي بلوغ فردي 
شاخص تحت عنوان تعريف فرآيندها،  9اي و عاطفي، براي بلوغ فرآيندي  حرفه

فرآيندها، ارزيابي فرآيندها، بهبود مداوم فرآيندها، يكپارچگي ميان طراحي 
و سيستم هاي پشتيباني كننده از فرآيندها، ها  فرآيندها، چابكي فرآيندها، نظام
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شاخص تحت  7لگوبرداري از فرآيندها و صاحبان فرآيندها، براي بلوغ سازماني 
و ها  كنان سازمان، سيستمعنوان رهبري سازمان، فرهنگ سازمان، مهارت هاي كار

هاي سازمان، تغيير و تحول سازماني، يادگيري سازماني و ساختار سازمان در نظر   نظام
ها و دستاوردهاي  بر نشانهها  شاخص گرفته شد و سپس ميزان تأثير هر يك از اين
وري، سرآمدي و تعالي سازمان، تعالي  بلوغ شامل توسعه پايدار سازمان، افزايش بهره

مداري، مزيت رقابتي، چابكي سازمان و افزايش قابليت  كاركنان، تعالي مشتري
بر اساس نتايج به دست آمده ميزان تأثير بلوغ فردي . سازگاري سازمان سنجيده شد

به دست آمد كه در ميان  86/47 ٪ازمان در شركت فولاد مباركه بر تعالي س
و  05/51٪هاي بلوغ فردي بيشترين ميزان تأثير را بلوغ حرفه اي كاركنان با  شاخص

داشت كه از نتايج به دست  11/42 ٪كمترين ميزان تأثير را بلوغ عاطفي كاركنان با 
عالي سازمان به اين نكته پي هاي بلوغ فردي بر ت آمده در مورد ميزان تأثير شاخص

برده شد كه براي ارتقاي تعالي سازمان در شركت فولاد مباركه بايستي تمركز بيشتر 
بر بلوغ حرفه اي كاركنان معطوف شود زيرا بيشترين ميزان تأثير را در ميان 

ميزان تأثير بلوغ فرآيندي بر . باشد مي هاي بلوغ فردي بر تعالي سازمان دارا شاخص
به دست آمد كه در ميان  36/49٪سازمان در شركت فولاد مباركه تعالي 
هاي بلوغ فرآيندي بيشترين ميزان تأثير مربوط به الگوبرداري از فرآيندها  شاخص

به  11/47٪و كمترين ميزان تأثير مربوط به يكپارچگي ميان فرآيندها با  11/52٪با
ركت فولاد مباركه بايستي دست آمد كه در نتيجه براي ارتقاي تعالي سازماني در ش

بيشتر در زمينه بلوغ فرآيندي سعي شود از فرآيندهاي سازمان هاي موفق الگوبرداري 
همچنين ميزان تأثير بلوغ سازماني بر تعالي سازمان در شركت فولاد مباركه . گردد
هاي بلوغ سازماني بيشترين تأثير مربوط  مشاهده گرديد كه در ميان شاخص ٪44/49

بدست آمد كه براي  11/52٪هاي كاركنان سازمان با  ري سازماني و مهارتبه يادگي
هاي  ارتقاي تعالي سازماني بايستي تمركز بيشتري بر يادگيري سازماني و مهارت

به طور كلي بر اساس نتايج به دست آمده براي ارتقاي . كاركنان سازمان داشت
د فردي بايستي بر بلوغ تعالي سازماني در شركت فولاد مباركه اين شركت در بع

هاي  اي كاركنان، در بعد فرآيندي بايستي در الگوبرداري از فرآيندهاي سازمان حرفه



 سازمان 
زماني بر 
ر الگوي 

آوري  مع
آيندي و 
 و ميزان 
 مشخص 
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