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Abstract  
Background and Objective:The aim of this study was to design and validate a mission-oriented 

performance management model in the context of the National Iranian Oil Company using a 

mixed-method approach (qualitative–quantitative). 

Methodology:This research is applied in terms of purpose and falls within the category of 

mixed-method studies (qualitative–quantitative) in nature. In the qualitative phase, in order to 

extract the dimensions, components, and indicators of the model, the meta-synthesis method 

and the seven-step framework of Sandelowski and Barroso (2007) were used. For this purpose, 

relevant studies from the time period 2018 to 2024 were systematically reviewed. In the 

quantitative phase, to validate the extracted model, data were collected from 199 experts in 

related fields using a researcher-made 51-item questionnaire. The proposed model was tested 

using confirmatory factor analysis within the framework of structural equation modeling. 

Findings:The analysis and synthesis of the qualitative findings of the selected studies identified 

237 initial codes, which were categorized into 17 components and 51 indicators, organized into 

four main dimensions: behavioral, developmental, procedural, and outcome-based. The 

quantitative results showed that the four-dimensional structure of the model had a good fit, and 

the 17 components and 51 indicators were empirically confirmed. 

Discussion and Conclusion:The results of the study indicate that mission-oriented performance 

management requires simultaneous attention to behavioral, developmental, procedural, and 

outcome-based dimensions. 

Keywords: Performance Management, Mission Orientation, Meta-Synthesis, Confirmatory 

Factor Analysis, Structural Equation Modeling.
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 یمبتن ختهیآم یکردی: روگراتیعملکرد مأمور تیریمدل مد یابیو اعتبار یطراح
 یدییتأ یعامل لیو تحل بیبر فراترک

 
 چکیده 

با  رانینفت ا یدر شرکت مل گراتیعملکرد مأمور تیریمدل مد یابیو اعتبار یپژوهش طراح نیو هدف: هدف ا نهیزم
 ( بود.کمی–یفی)ک ختهیآم کردیاستفاده از رو

( قرار کمی–یفی)ک ختهیآم یهادر زمره پژوهش تیو از نظر ماه ی: پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردیبررس روش
 یپژوهش و الگو اتیادب بیمدل، از روش فراترک یهاها و شاخصمنظور استخراج ابعاد، مؤلفهبه ،یفی. در فاز کردیگیم

 2024تا  2018 یمنظور، مطالعات مرتبط در بازه زمان نی( استفاده شد. بد2007و باروسو ) یساندلوفسک یامرحلههفت
پرسشنامه  قیها از طرشده، دادهمدل استخراج یابیمنظور اعتباربه ،ی. در فاز کمدیگرد یمند بررسصورت نظامبه

 لیتحل ازبا استفاده  یشنهادیشد. مدل پ یآورمرتبط جمع یهانفر از کارشناسان حوزه 199از  یاهیگو 51ساخته محقق
 مورد آزمون قرار گرفت. یمعادلات ساختار یدر چارچوب مدلساز یدییتأ یعامل

شاخص  51مؤلفه و  17شد که در  ییشناسا هیکد اول 237مطالعات منتخب،  یفیک یهاافتهی بیو ترک لی: تحلهاافتهی
 جیو نتا دیگرد یدهسازمان یاجهیو نت یندیفرآ ،یاتوسعه ،یشامل بعد رفتار یو در قالب چهار بعد اصل یبنددسته

شده شاخص استخراج 51مؤلفه و  17برخوردار بوده و  طلوبمدل از برازش م ینشان داد ساختار چهار بعد یبخش کم
 قرار گرفتند.  یتجرب دییمورد تأ

مستلزم توجه همزمان به ابعاد  گراتیعملکرد مأمور تیریآن است که مد انگریپژوهش ب جی: نتایریگجهیو نت بحث
 است. یاجهیو نت یندیفرآ ،یاتوسعه ،یرفتار

   یمعادلات ساختار یمدلساز ،یدییتأ یعامل لیتحل ب،یفراترک ،ییگراتیعملکرد، مأمور تیریمد ها:کلیدواژه

                                                             

 :نویسنده مسئول Daneshfard@iau.ac.ir 

 

 نژاد بیمص ایرو
تهران،  ،یمدانشگاه آزاد اسلا قات،یو اقتصاد، واحد علوم و تحق تیریگروه مد

 .رانیا

  

 کرم اله دانش فرد
تهران،  ،یمدانشگاه آزاد اسلا قات،یو اقتصاد، واحد علوم و تحق تیریگروه مد

 .رانیا

 

 .رانی، اتهران ،یواحد تهران غرب، دانشگاه آزاد اسلام ،یصنعت تیریگروه مد یور لهیپ نینازن

 یابیو اعتبار یراح(. ط1405. ) نینازن، یور لهیکرم اله و پ،دانش فرد و ایرو، نژاد بیمصاستناد به این مقاله: 

 تیریمد. یدییتأ یعامل لیو تحل بیبر فراترک یمبتن ختهیآم یکردی: روگراتیعملکرد مأمور تیریمدل مد

 .726-695,  (2)5هوشمند,  کیاستراتژ

  
 یرتجاریغ-انتساب طیا شرابکامنز  ویتیکر یالمللنیمجوز ب( در توسعه و تکامل تحت JISMهوشمند ) کیاستراتژ تیریمد

 .شودیمنتشر م 4.0

 نویسندگان ©



 697 ی ور لهیپ ودانش فرد و نژاد  بیمص

 

 مقدمه

ترین ابزارهای ارتقای کارایی، عنوان یکی از مهمهای اخیر، مدیریت عملکرد بهدر دهه

گویی و یادگیری سازمانی در بخش عمومی و خصوصی مطرح شده است. در این پاسخ

نظام ارزیابی عملکرد با تأکید بر پیوند دادن « گرامدیریت عملکرد مأموریت»میان، رویکرد 

های صرفاً مالی و ها و اهداف راهبردی، کوشیده است از سطح ارزیابیبا مأموریت

ای عملکرد را در ای و نتیجهمدت فراتر رود و ابعاد رفتاری، فرایندی، توسعهکوتاه

؛ 2024و همکاران،1مچوکا  های کلان سازمانی یکپارچه سازد)ماسچارچوب مأموریت

 (.3202همکاران، و 3؛ چانگ2،2022اارن و سیکورا

شکل گرفته که بر « محورها و نوآوری مأموریتسیاست»این رویکرد در امتداد ادبیات 

طراحی و اجرای مداخلاتی تأکید دارد که مستقیماً ناظر بر حل مسائل بزرگ عمومی و 

 5ک؛ ت4،2024،218ُمحور در سطح ملی و بخشی هستند)ماززوقاتوتحقق اهداف مأموریت

(. در چنین چارچوبی، مدیریت عملکرد صرفاً ابزار کنترل و نظارت نیست، بلکه 2023،

های سازمانی، یادگیری جمعی و سازوکاری برای همسوسازی اهداف، توسعه قابلیت

؛ 6،2025ماززوقاتو و شود)پناشده تلقی میهای تعریفارتقای نوآوری در جهت مأموریت

 (.7،2025ماززوقاتو و سانتوس

محور مانند نهادهای فعال در های مأموریتویژه سازمانهای دولتی و عمومی، بهر سازماند

ها با گرا دوچندان است؛ زیرا این سازمانحوزه انرژی، اهمیت مدیریت عملکرد مأموریت

ها مستلزم ترکیب اند که تحقق آنهایی پیچیده، بلندمدت و چندبُعدی مواجهمأموریت

 و پاشا ؛2023 ،8عثمان و محیطی است)محمودماعی و زیستاهداف اقتصادی، اجت

های نفتی ملی، کارآمدی طور خاص در شرکت(. در صنعت نفت، و به9،2023یکوبسون

وری، پایداری مالی و ایفای نقش تواند تأثیر مستقیمی بر بهرهنظام مدیریت عملکرد می

 سافاوی و تاواکلی ؛2020 چاو، و ها در سطح ملی داشته باشد)یانای این سازمانتوسعه

های ارزیابی عملکرد دهد که بسیاری از نظام(. با این حال، شواهد موجود نشان می2022،

های پراکنده و تمرکز بر نتایج در بخش نفت همچنان مبتنی بر رویکردهای سنتی، شاخص
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ندمدت های کلان و بلراستاسازی عملکرد با مأموریتمدت هستند و کمتر به همکوتاه

 (.2018همکاران، و 1وسلو ؛2022 سافاوی، و شود)تاواکلیتوجه می

ها حاکی از آن های عمومی نیز نتایج پژوهشهای سلامت و سایر سازماندر زمینه نظام

طور تواند به بهبود واقعی عملکرد منجر شود که بهاست که مدیریت عملکرد وقتی می

هداف کلان سازمان پیوند خورده باشد؛ در غیر این انداز و اها، چشممعناداری با مأموریت

 یابد)شاهمهر و همکاران،اثر تقلیل میها صرفاً به فرایندی اداری و کمصورت، ارزیابی

(. به بیان دیگر، کیفیت طراحی و استقرار نظام مدیریت 2،2022همکاران و یو ؛1394 ،1393

شده به نتایج ملموس سازمانی اعلامهای ای در تبدیل مأموریتکنندهعملکرد، نقش تعیین

 (. 3،2022ارنا و سیکورا ؛2018 همکاران، و دارد)وسلو

محور کشور، نقشی های مأموریتترین سازمانعنوان یکی از مهمشرکت ملی نفت ایران به

ناد حیاتی در تأمین درآمدهای دولت، پشتیبانی از رشد اقتصادی و تحقق اهداف اس

مند ومی و نظامانرژی بر عهده دارد. در چنین سازمانی، نبود یک الگوی ببالادستی در حوزه 

تواند در بلندمدت به ناکارآمدی، اتلاف منابع و می« گرامدیریت عملکرد مأموریت»برای 

المللی منجر شود. از سوی دیگر، مطالعات پذیری بینگویی و رقابتکاهش توان پاسخ

های ارزیابی عملکرد کنونی با دهد که نظامموجود در صنعت نفت ایران نشان می

ها، و عدم توجه کافی ها، ضعف در پیوند با مأموریتهایی نظیر عدم انسجام شاخصچالش

 (.1402شیخ، ؛1402تاواکلی و سافاوی، اند)ای عملکرد مواجهبه ابعاد رفتاری و توسعه

یت عملکرد مدل مدیر»با توجه به این شکاف، ضرورت طراحی و اعتباریابی یک 

شود؛ مدلی متناسب با شرایط و مقتضیات شرکت ملی نفت ایران مطرح می« گرامأموریت

های سو بر بنیان ادبیات نظری و تجربی حوزه مدیریت عملکرد و سیاستکه از یک

و از سوی دیگر، در بستر  (2023 تُک، ؛2018 محور استوار باشد)ماززوقاتو،مأموریت

گیری از شواهد تجربی، آزمون و اصلاح گردد. برای این منظور، واقعی سازمان و با بهره

ای که در گام گونهرسد؛ بهنظر میکمی ضروری به–های ترکیبی کیفیگیری از روشبهره

های مدیریت ها و شاخصنخست، با استفاده از فراترکیب مطالعات مرتبط، ابعاد، مؤلفه

ومی اولیه تدوین شود؛ سپس با گرا استخراج و یک الگوی مفهعملکرد مأموریت

 و 5وانگ ؛1971 ،4های مبتنی بر اجماع خبرگان مانند دلفی فازی)پیلگیری از روشبهره
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3  Sikora & Arna 
4  Pill 
5  Wong 



 699 ی ور لهیپ ودانش فرد و نژاد  بیمص

 

 عثمان، و محمود ؛2023 همکاران، و چانگ ؛2017 همکاران ، و 1ملندر ؛2016 همکاران ،

این ( و در نهایت تحلیل عاملی تأییدی در چارچوب مدلسازی معادلات ساختاری، 2023

 و محمود ؛2023 همکاران، و سازی گردد)چانگالگو در میدان عمل اعتبارسنجی و بهینه

 .(2023 عثمان،

ی و تحلیل بر این اساس، پژوهش حاضر با تکیه بر ترکیب رویکردهای فراترکیب، دلفی فاز

گرا یتعاملی تأییدی، در پی آن است که مدلی جامع و بومی از مدیریت عملکرد مأمور

رای بهبود نظام ت ملی نفت ایران طراحی و اعتباریابی کند؛ مدلی که بتواند مبنایی بدر شرک

های ها با مأموریتراستاسازی بهتر فعالیتگیری راهبردی و همارزیابی عملکرد، تصمیم

 کلان این سازمان فراهم آورد.

 رکت ملی نفت ایران چگونه است؟گرا در شچارچوب مدیریت عملکرد مأموریت - 

در ادامه مطالعات صورت پذیرفته در خصوص مدیریت عملکرد و مأموریت گرایی به در 

 ( آورده شده است.1جدول شماره )

                                                             

1  Melander 
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 گرایی: مطالعات مرتبط با مدیریت عملکرد و مأموریت 1جدول 

                                                             

1  Giné 

ارتباط با مدیریت عملکرد  صنعت / زمینه مطالعه روش پژوهش خلاصه کوتاه عنوان مقاله شماره

 گرامأموریت

 نابعم عملکرد مدیریت مدل هایمولفه و ابعاد شناسایی 1

 (1402شیخ ، ) مقاومتی اقتصاد رویکرد با انسانی

قتصاد مطالعه ابعاد عملکرد منابع انسانی با رویکرد ا

 مقاومتی؛ شاخص

 ها شامل کیفیت، کاربرد و نوآوری دانش

منابع انسانی / صنعت عمومی  عاملی تحلیل

 ایران

 اینتیجه ای،توسعه فرایندی،

 نیادب در انسانی منابع عملکرد مدیریت تعالی مدل طراحی 2

 (1404همکاران،  و ابراهیمی) ایثارگران امور و شهید

 ای، رفتاریفرایندی، توسعه یسازمان دولت سازیکیفی و مدل مطالعه یسازو مدل یفیمطالعه ک

 یابیارز کردیبا رو یشرکت یحکمران یالگو یطراح 3

و  یملک ینکیشرکت آب و فاضلاب )ع رانیعملکرد مد

 (1402، همکاران

آب و فاضلاب / صنعت عمومی  ترکیبی طراحی مدل حکمرانی و ارزیابی عملکرد مدیران

 ایران

 اینتیجهفرایندی، 

خدمات  یهاعملکرد شرکت یابیارائه مدل ارز 4

 (1404، وزارت نفت )بحرالعلوم و همکاران کیلجست

ها و ارزیابی عملکرد با تلفیق تحلیل پوششی داده

 مدل مارکوئیتز

کمی / تحلیل پوششی 

 هاداده

 ایفرایندی، نتیجه صنعت نفت

نابع عملکرد م تیریمدل مد یهاابعاد و مولفه ییشناسا 5

 (1402،خی)ش یانسان

 ای، رفتاریفرایندی، توسعهتاکید بر ابعاد  منابع انسانی تحلیل عاملی های عملکرد منابع انسانی با رویکردتحلیل شاخص

تأثیر مدیریت عملکرد بر بیانیه مأموریت و تعیین  6

 اهداف عملیاتیش

 ( 2014)شاهمهر و همکاران،

 

 وعملکرد بر بیانیه مأموریت بررسی تأثیر مدیریت 

 اهداف عملیاتی

 ایفرایندی، نتیجهتاکید بر ابعاد  هابیمارستان مطالعه کمی / پرسشنامه

های عملکردی در یک مأموریت و سوددهی: انگیزه 7

 (2022وهمکاران  1)جینه سازمان چندهدفه

های مالی بر عملکرد مأموریتی و بررسی اثر مشوق

 مالی

 ایرفتاری، نتیجهتاکید بر ابعاد  محورسازمان مأموریت کمی /مطالعه میدانی 

)توک، گرا برای توسعه پایدارسیاست نوآوری مأموریت 10

2023) 

محور و اهداف های نوآوری مأموریتمرور سیاست

 توسعه پایدار

 ایای، نتیجهتوسعه گذاری و توسعه پایدارسیاست مروری / تحلیل ادبیات
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2   Cantarelli 
3   Arina, & Sondakh 
4   Cao Thi Thu Anh 
5   Michaela Kotkova Striteska 
6   Raquel Fernández-González 

 محورای در نوآوری مأموریتتوانمندسازی حرفهبررسی  11

 (1،2021)بوگ و صدیق

انگیزش مأموریت، تعهد معلمان و ترکیب مدیریت 

 دستی حیاتی استبالا/پایین

تأکید بر نقش مأموریت در انگیزش و  سیستم آموزشی نروژ تحلیل کیفی

 عملکرد افراد

 رابطه کیفیت بیانیه مأموریت با عملکرد مالی 12

 (2018)وسلو و همکاران،

کیفیت مأموریت به صورت مستقیم با عملکرد مالی 

 رابطه معنادار ندارد

دهنده پیچیدگی رابطه مأموریت و نشان های آفریقای جنوبیشرکت تحلیل کمی

 عملکرد سازمانی

های بررسی ابعاد مدیریتی و عملکرد سازمان 13

 محورمأموریت

 (2023، 2)کانتارلی

مفهومی برای مدیریت عملکرد چارچوب 

 محورمأموریت

رفتار اداری، رهبری و سیستم اطلاعات  محورهای مأموریتسازمان کتاب تحلیلی/مروری

 عملکرد، نقش کلیدی دارند

تحلیل تأثیر مأموریت بر عملکرد نوآورانه کارکنان  14

 (2023 3)آرینا و سونداخبانک

ق از طری مأموریت اثر مستقیم بر نوآوری ندارد اما

 مشارکت و ثبات داخلی اثرگذار است

PLS- SME ارتباط غیرمستقیم مأموریت با عملکرد  بانک اندونزی

 سازمانی

سیاست نوآوری مبتنی بر مأموریت: مروری بر مبانی  15

 المللی و پیامدهای سیاستینظری، تجربیات بین

 (2025و همکاران ،  4. آنهوکائو، تی. ت)

راهبردهای سیاست ، MOIP چارچوب نظری

 محورمأموریت

گرایی برای ارائه زمینه مفهومی مأموریت المللیمرور بین ادبیاتمرور 

 هاسازمان

های حفاری برای پروژهطراحی مدل مدیریت عملکرد  16

 (2020، یانگیان نا و ژائو شیانگ)های نفتیشرکت

چهار لینک مهم عملکرد: شاخص انتخاب، تعیین 

 مانی، سیستم انگیزشیهدف، اجرای ساز

سازی و طراحی مدل

 سیستم

کاربرد عملی در مدیریت عملکرد  صنعت نفت چین

 محور صنعت نفتمأموریت

گیری و های اندازهنقش فرهنگ سازمانی در سیستم 17

 مدیریت عملکرد

 (52020میکائلا کُتکووا استریتسکا)

های مدیریتی فرهنگ مبتنی بر عملکرد توسعه سیستم

 کندتسهیل میرا 

تأکید بر فرهنگ و فرآیندها در بهبود  های جمهوری چکشرکت تحقیق کمی

 محورعملکرد مأموریت

محیطی و صنعت نفت: رویکرد کارت استراتژی زیست 18

 امتیازی متوازن پایدار

 (2023، 6گونزالس-راکل فرناندز)

دهنده ارتباط اهداف مأموریت با نشان صنعت نفت و گاز مطالعه موردی ابعاد راهبردی، فرآیندی و محیطی برای عملکرد

 لکردهای ارزیابی عمسیستم

قتصادی ا-های اجتماعیبه حل چالش MOIP هاها و فرصتگرا: چالشهای نوآوری مأموریتسیاست 19

 کندکمک می

محوری و چارچوب نظری برای مأموریت المللیبین مرور نظری

 بود عملکرد سازمانبه
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1  Mariana Mazzucato 

 (2018، 1ماریانا مازوکاتو)

شناختی و بر توانمندسازی روان PMS بررسی تأثیر 20

 (2023)لو ژانگ  خلاقیت

باعث افزایش توانمندسازی و  PMS هایسیستم

 شوندخلاقیت می

روش کمی، پرسشنامه و 

 تحلیل آماری

های عمومی و چین / سازمان

 خصوصی

با ارتقای  PMS ارتباط مستقیم ابزار

بعد  یمناسب برا محورمأموریتعملکرد 

 یاو توسعه یرفتار

ارائه چارچوب توسعه سازمانی برای بهبود عملکرد  21

 (2023)ملالتسا و همکاران، های عمومیسازمان

تواند عملکرد بلندمدت می OD چارچوب

 فزایش دهدهای عمومی را اسازمان

ساختاریافته مصاحبه نیمه

 با مدیران ارشد

ای در پوشش بعد فرایندی و توسعه بخش عمومی آفریقای جنوبی /

 محورهای مأموریتسازمان

های ارائه چارچوب ارزیابی اثر پژوهش 22

 (2024)فیفر و هلمینگ ، محورمأموریت

نفعان و بندی، ذیهای مأموریت، زمانشاخص

 جریان اثر برای ارزیابی عملکرد ضروری هستند

تحلیل ادبیات و 

 چارچوب نظری

های المللی / پژوهشبین

 محورمأموریت

راستایی مأموریت و مرتبط با هم

 محورگیری مأموریتاندازه

های مدیریت راهبردی بر عملکرد بررسی اثر شیوه 23

 اسطهوهای عمومی با نقش سازمان

 (2024)خان و همکاران ، 

های مدیریت راهبردی بر عملکرد سازمانی اثر شیوه

 اندو کار تیمی واسطهمثبت دارند و تعهد 

ای برای پوشش ابعاد فرایندی و نتیجه های عمومیامارات / سازمان روش کمی، پرسشنامه

 محورهای مأموریتسازمان
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 روش شناسی پژوهش

و  این پژوهش با رویکرد آمیخته اکتشافی و با تمرکز بر دو روش مکمل فراترکیب ادبیات

منظور استخراج چارچوب نظری مدیریت تحلیل عاملی تأییدی انجام شد. در فاز کیفی، به

( استفاده 2007ای ساندلوفسکی و باروسو )مرحلهگرا، از الگوی هفتعملکرد مأموریت

 34گری دقیق، مطالعه شناسایی و پس از غربال 371مند، گردید. طی یک فرایند مرور نظام

کد،  237نهایی انتخاب شد. تحلیل کیفی این منابع منجر به استخراج  مطالعه برای تحلیل

 شاخص شد و مدل مفهومی اولیه پژوهش بر این اساس تدوین گردید. 51مؤلفه و  17

ساخته شامل ای محققدر فاز کمی، جهت اعتبارسنجی تجربی مدل پیشنهادی، پرسشنامه

نفر از کارشناسان مرتبط در  199ان های فراترکیب طراحی و میگویه بر مبنای یافته 51

شرکت ملی نفت ایران توزیع شد. روایی محتوایی و صوری ابزار با نظر متخصصان تأیید 

و پایایی آن با استفاده از آلفای کرونباخ و پایایی مرکب در سطح قابل قبول گزارش شد. 

های واقعی، همنظور آزمون ساختار عاملی مدل و تعیین میزان برازش آن با دادسپس به

 CFAسازی معادلات ساختاری اجرا گردید. نتایج تحلیل عاملی تأییدی در چارچوب مدل

های مدل از انسجام مفهومی و برازش تجربی مطلوب ها و شاخصنشان داد که ابعاد، مؤلفه

 برخوردارند.

 (، استفاده شد. 2007) ساندلِوفسکی و باروسو ایالگوی هفت مرحله

 ل در فراترکیب باید چهار سؤال فرعی را مشخص کند. در این : سؤامرحله اول

مدیریت »شود است، گفته می« چه چیزی»تحقیق، در پاسخ به سؤال فرعی اول که 

عنوان به« چه کسی»کند. هدف و نتایج را مشخص می« گراعملکرد مأموریت

دهد که واحد تحلیل ما در این پژوهش چیست که سؤال فرعی دوم، نشان می

، چارچوب زمانی در «چه زمانی»قالات پژوهشی اعم از کیفی و کمی است. م

در نظر گرفته شد. در  2024تا  2018کند که بازه زمانی فراترکیب را مشخص می

شود که در این پژوهش از تحلیل ثانویه استفاده پاسخ داده می« چگونه»نهایت، 

 شده است.

 مند ادبیات انجام گردید. مرور نظام مند: در دومین مرحله، مرور نظاممرحله دوم

های سیستماتیک در بررسی ادبیات یک موضوع است که در ای از گاممجموعه

گیرد. بر اساس هدف و سؤالات آن فرآیند انتخاب و جستجو هدفمند صورت می

« گرامدیریت عملکرد مأموریت»تحقیق و همچنین مبانی نظری مرتبط با موضوع 
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های عملکرد سازمان»، «گراهای مأموریتسازمان»های و بر اساس کلیدواژه

های ، در پایگاه«گراهای مأموریتارزیابی عملکرد در سازمان»، «گراییمأموریت

، Emerald ،Sciencedirect ،Wiley ،Sageعلمی خارجی از قبیل 

Springer وTaylor & Francis .به شناسایی مقالات مرتبط پرداخته شد ،

 مقاله مرتبط با کلید واژه بود.  371و، پیدا کردن حاصل این جستج

  :ی ژهگری اول و بررسی مقالات، تأکید بر وجود کلیدوادر غربالمرحله سوم

رآیند بدون هیچ پیشوند و یا پسوندی در عنوان بوده است. ف« گراییمأموریت»

 ه شده( نمایش داد1گری و درنهایت دستیابی به مقالات نهایی در شکل )غربال

 است.

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فرآیند غربالگری مقالات منتخب: 1شکل 

 

  :شده در این مرحله به استخراج کدهای اولیه از مقالات انتخاب مرحله چهارم

کد به دست آمد. داده ها ی مربوطه به کمک نرم  322پرداخته شد که در نهایت 

 و روش کد گذاری مورد تحلیل قرار گرفته است.  MAXQDA2020افزار

 :منظور تجزیه و تحلیل و سپس در این مرحله از فرآیند فراترکیب به مرحله پنجم

سازی کدهای استخراجی اولیه پرداخته های کیفی، ابتدا به خلاصهترکیب یافته

 شد و کدهایی که به لحاظ معنایی با یکدیگر اشتراک داشتند شناسایی و ترکیب
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ها برای سازی یافتهشدند. در واقع، این مرحله از پژوهش ناظر بر همان ترکیب

ارائه یک بینش جدیدتر در موضوع است. به عبارت دیگر، محقق برای اینکه 

تری در باب موضوع پردازی تازهبتواند با اتکای بر روش فراترکیب به مفهوم

در قالب الگوی پارادایمی بینی خود بایست به ارائه جهانپژوهش بپردازد، می

 بپردازد. در این مرحله مقولات فرعی، اصلی و کلی تعیین شدند.

 :منابع  ومنظور کنترل کیفی در مرحله اول کیفیت جستجوی مقالات به مرحله ششم

های داده ترتیب، با جستجو در پایگاهشده مورد توجه قرار گرفت. بدیناستفاده 

پذیرش اولیه جهت جستجوی جامع و علمی معتبر و تعریف معیارهای 

منظور ه بههای گستردهای زمانی و با استفاده از کلیدواژهای با فاصلهچندمرحله

سی اطمینان از استخراج کامل منابع اطلاعاتی مرتبط با موضوع پژوهش، برر

شده چندین بار صورت گرفت تا اطمینان تک مقالات و مطالعات مشخصتک

 بی از دست نرفته باشد.کامل حاصل شود که مطل

 ورت گرفته صها مبتنی بر نتایج فراترکیب : در این مرحله ارائه یافتهمرحله هفتم

 است.

ها در قالب کاربرگ در اختیار ها، مقولهمنظور بررسی و غربالگری دادهدر پایان به  

 5تا  1های فرعی امتیاز خبرگان قرار گرفت و از آنان خواسته شد تا به هریک از مقوله

بود از دور دلفی حذف شدند. در همین  4ها کمتر از هایی که میانگین آنبدهند. مقوله

لکرد مقوله بر مدیریت عم 16راستا طی سه مرحله، اجماع نظر خبرگان بر اثرگذاری 

دلیل محدودیت در . بهمقاله بود 34عات منتخب شامل گرا حاصل شد. مطالمأموریت

  شود.ها اکتفا میارائه برخی از آنصفحات و تعداد کلمات، به 
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 مفاهیم اولیه مستخرج از برخی مطالعات منتخب در رویکرد فراترکیب :2جدول

                                                             

1 Flanigan 

 مفاهیم اولیه محققان

 (2024) 1فلانیگان

دستیابی به ای در عدممیزان تعهد به دستیابی به اهداف، شناسایی علّل زمینه

ف، درک دستیابی به اهداعدماهداف، شناسایی مداخلات با تأثیر بالا در 

شده میان کبودن اهداف تعیینی ذیل بیانیه مأموریت، میزان تمایز ادرامقدس

لی ماهیت بیانیه مأموریت و وظایف شغلی، ظرفیت سازگاری با محیط شغ

یانیه بمحور، ظرفیت درونی افراد در تغییرات مطلوب سازگار با مأموریت

موریت، ر ارتباط با اهداف بیانیه مأشده دمأموریت، سطح تناقضات ادارک

 تعامل مداوم با محیط شغلی در تحقق اهداف.

ماس ماچوکا، 

آخمدِووا و ماریمون 

(2024) 

در تحقق  پذیربودن سازمانها، ظرفیت ادغام فرآیندها، حساسادغام فعالیت

یان اهداف عملکردی، تشویق کارکنان در انجام کارهای محوله، پیوند م

ر، میزان مأموریت سازمان، پیوند کارکنان و عملکرد مورد انتظاکارکنان و 

سازی نیاثرگذاری بیانیه مأموریت بر منابع انسانی ، شناسایی موانع درو

ی، گیری اهداف عملکرداهداف توسط کارکنان، توسعه ابزارهای اندازه

 گیری اهداف عملکردیهای معتبر اندازهتعیین مقیاس

لیک و دووک 

(2023) 

وآورانه به نهایی برای شرایط پیچیده محیطی، ارائه رویکردهای حلائه راهار

روی از های عملکردی، میزان پایدارسازی عملکرد سازمانی، میزان پیچالش

وی سیک ایده اصلی از سوی سازمان، میزان پیروی از یک ایده اصلی از 

 سازی محیطیکارکنان، میزان فرصت

اَدشید و همکاران 

(2023) 

بینی زایش مشارکت کارکنان در فرآیندهای سازمانی، گسترش جهاناف

های نوین های آموزشی کارکنان، آموزش تکنیکسازمانی، توسعه برنامه

های خلاقانه شناسی کارکنان، همکاریرسمیتانجام وظایف شغلی، به

گیری اتاق فکر سازمانی، شکلسازمانی، گسترش شبکه مشارکت دروندرون

های جدید، بیانیه وریت، بیانیه مأموریت کاتالیزوری در خلق ایدهبیانیه مأم

بخشی اهداف، های جدید، اولویتحلمأموریت کاتالیزوری در خلق راه

های پیچیده، اجرای های سازمانی، مدیریت سیستمبخشی مأموریتاولویت

پذیری با رویکردهای جدید، های ارزیابی مشاغل، انطباقبهتر سیاست
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لحاظ معنایی هایی را که بهابتدا مفاهیم مستخرج اولیه موردبررسی قرارگرفته تا بتوان آن

ود به خلق خ کنندهبایکدیگر اشتراک دارند شناسایی شوند. سپس، براساس مفهوم بازنمایی

مقوله فرعی پرداخته شود. در واقع، محقق با شناسایی کدهای مشترک معنایی در پی ایجاد 

تر است. با بررسی مفاهیم سازی در سطوح عالیای برای ورود به فرآیند مقولهزمینه

شاخص  51مولفه و  17کد مشترک شناسایی شد و این تعداد در  237مستخرج اولیه، تعداد 

ای یافتهبعدی، به ساخت ابعاد پرداخته شد. ابعاد سطحی بهینه  دند. در مرحلهبندی شدسته

 ( درج شده است.3نتایج در جدول شماره)از مولفه ها است. 

 

 گرا  حاصل از مطالعات فراترکیبابعاد ومولفه های مدیریت عملکرد مأموریت  :3جدول

های سازمانی، ارائه بازخوردهای فنی، میزان بهبود ز ظرفیتحمایت ا

 های سازمانی.بازخوردها، بازنگری در استراتژی

 مطالعات ماموریتگرامولفه ها مدیریت عملکرد  ابعاد

 رفتاری

 تعهد  به ماموریت و اهداف کلان

 کار تیمی و همکاری بین واحدی

 نوآوری و پذیرش تغییر

 مسئولیت پذیری و پاسخگویی

 رعایت استاندارد های ایمنی و زیست محیطی

Lee, S. B., & Suh, T .

(2023) 

Leick et al( ,.2023) 

Carballo (2023) 

Chen et al(,.2024) 

 (1403و همکاران ) انیاق

 برنامه پنجساله هفتم توسعه کشور

 توسعه ای

 توسعه فناوری و نوآوری انرژی

سرمایه گذاری و جذب مشارکت بخش 

 خصوصی و تعاونی

 توسعه سرمایه انسانی و شایستگی های تخصصی

 دیپلماسی انرژی و حضور بین المللی

 پایداری زیست محیطی و توسعه سبز

 ی و عدالت انرژیتوسعه متوازن منطقه ا

 تنوع بخشی به سبد انرژی و اقتصاد مقاومتی

 یادگیری سازمانی و انتقال دانش بین نسلی

Lee, S. B., & Suh, T .

(2023) 

Leick et al( ,.2023) 

Carballo (2023) 

Chen et al(,.2024) 

 برنامه پنجساله هفتم توسعه کشور
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با توجه به اینکه پژوهش حاضر در دو فاز کیفی و کمی )آمیخته ( صورت پذیرفته در 

مرحله کیفی که خود در دو مرحله صورت پذیرفت در مرحله اول  برای جمع آوری 

اطلاعات و احصاء مدل اولیه از روش هفت مرحله ای سندولوفسکی کمک گرفتیم در 

گویه ای به خبرگان حوزه  47ق ساخته مرحله بعدی از روش دلفی فازی پرسشنامه محق

 مدیریت عملکرد ارسال گردیده و نظرات خبرگان گرامی در سه مرحله اخذ گردید. 

ها توصیفی و از حیث روش گردآوری داده کاربردی–ایاین مطالعه از نظر هدف، توسعه

 .است

 یافته های پژوهش 

در شکل مدیریت عملکرد در شرکت ملی نفت ایران الگوی نتایج بدست آمده  سبراسا

نشان داده شده ابعاد، مولفه ها و شاخص های مدیریت عملکرد مأموریت گرا ( 2شماره)

 فرایندی

 گراطراحی و مهندسی فرایند های ماموریت 

 نطام قراردادها و روابط مالی

 یکپارچگی داده و پایش عملکرد

 بهینه سازی فرایند های تولید و بهره برداری

 نظام مشارکت و هم افزای بین بخشی

 پایداری و محیط زیست در فرایند ها

 بهبود مستمر و بازخورد فرایندی

Carballo (2023) 

 (1401و همکاران ) یچراغ

Leick et al( ,.2023) 

Chau et al (2022) 

Chen et al(,.2024) 

 برنامه پنجساله هفتم توسعه کشور

 نتیجه ای

 تولید نفت و گاز

 بهره وری و کاهش هزینه ها

 توسعه صادرات و درآمد ارزی

 نوآوری و ارزش افزوده

 پایداری زیست محیطی و اجتماعی

 رضایت ذینفعان داخلی و خارجی

 امنیت انرژی ملی

 ماموریت محورتحقق اهداف 
 

Leick et al( ,.2023) 

Adshead et al(,.2023) 

Lee, S. B., & Suh, T .

(2023) 

Beak et al(,.2023) 

Carballo (2023) 

Cannon et al(,.2018) 

EFQM 2020 

Komatsu Cipriani et 

al(,.2020) 

 (1401و همکاران ) یچراغ

Chau et al (2022) 

 برنامه پنجساله هفتم توسعه کشور
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 17این الگو شامل چهار بعد رفتاری، فرایندی، توسعه ای و نتیجه ای بوده . همچنین  است.

ازی آنها سیستم مدیریت شاخص در این مدل ارائه شده که با پیاده س 47مولفه اصلی و 

 عملکرد در شرکت ملی نفت ایران دست پیدا می کنیم.

 

 مدل مدیریت عملکرد مأموریت گرا در شرکت ملی نفت ایران : 2شکل 

 

گیری الگوی مدیریت مدل اندازه 2و  1نمودارهای  :اعتبار سنجی مدل تحلیل عاملی تاییدی

 دهد. حالت تخمین استاندارد و ضرایب معناداری نشان میگرا را در عملکرد ماموریت

 



 تابستان | 2شماره |1405سال |شریه مدیریت استراتژیک هوشمندن  |710

 

 
الگوی مدیریت عملکرد افزار درباره ضرایب تخمین استاندارد خروجی نرم :1نمودار

 گراماموریت

 

 
الگوی مدیریت عملکرد افزار درباره ضرایب معنادری خروجی نرم :2نمودار

 گراماموریت
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ها عتبار شاخصبه منظور سنجش صحت و اتحقیق گیری مدل اندازه 2و   1طبق نمودارهای 

ین ضریب تخم . بررسیبا استفاده از بار عاملی و ضرایب معناداری بررسی شده است

از نظر بار عاملی در مدل های مرتبط تمامی شاخص داد کهنشان مدل استاندارد و معناداری 

 مناسب هستند.  و ضرایب معناداری 

 بار عاملی و ضریب معناداری سوالات پرسشنامه : 4جدول 

ضریب  بارعاملی هاشاخص هامولفه ابعاد

 معناداری

-Pمقدار 

Value 

 نتیجه

 تایید 0.05> 14,978 0,727 1 گراتعهدماموریت رفتاری

 تایید 0.05> 21,682 0,774 2

 تایید 0.05> 23,864 0,747 3

 ایمنیرعایت اصول 

 ایو اخلاق حرفه

 تایید 0.05> 33,446 0,814 4

 تایید 0.05> 32,985 0,794 5

 تایید 0.05> 31,567 0,805 6

کارتیمی و همکاری 

 بین واحدی

 تایید 0.05> 25,938 0,781 7

 تایید 0.05> 18,576 0,732 8

 تایید 0.05> 28,980 0,780 9

نوآوری، 

پذیری و مسئولیت

 روحیه جهادی

 تایید 0.05> 35,391 0,826 10

 تایید 0.05> 14,562 0,748 11

 تایید 0.05> 30,700 0,803 12

های توسعه شایستگی ایتوسعه

 فنی و مدیریتی

 تایید 0.05> 30,282 0,791 13

 تایید 0.05> 25,040 0,775 14

 تایید 0.05> 32,398 0,835 15

های توسعه فناوری

 بومی

 تایید 0.05> 31,617 0,773 16

 تایید 0.05> 19,000 0,758 17

 تایید 0.05> 12,992 0,688 18

 تایید 0.05> 35,572 0,792 19 پرورینظام جانشین

 تایید 0.05> 27,826 0,808 20

 تایید 0.05> 15,350 0,705 21

گذاری در سرمایه

 تحقیق و توسعه

 نتیجه 0.05> 21,492 0,749 22

 تایید 0.05> 30,321 0,791 23

 تایید 0.05> 20,646 0,763 24
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 :دهدکه بار عاملی و ضرایب معناداری سوالات پرسشنامه را نشان می(4)با توجه به جدول

و ضرایب معناداری  0,5با بار عاملی بالاتر از  های مدلمولفههای مربوط به همه شاخص

ها سهم دهد که هر یک از شاخصاند. این نشان میتایید شده (1,96قابل توجه )بیش از 

 .معناداری در ساختار عاملی متغیرهای مربوط دارند

بهینه سازی عملیات  فرایندی

 تولید و انتغال

 تایید 0.05> 18,441 0,748 25

 تایید 0.05> 51,125 0,844 26

 تایید 0.05> 56,983 0,869 27

سازی دیجیتالی

 فرایندها

 تایید 0.05> 17,648 0,681 28

 تایید 0.05> 44,741 0,854 29

 تایید 0.05> 39,178 0,830 30

ها بهبود کیفیت داده

 گیریو نظام تصمیم

 تایید 0.05> 28,312 0,802 31

 تایید 0.05> 42,340 0,849 32

 تایید 0.05> 56,860 0,871 33

ها و کنترل هزینه

 افزایش بهره وری

 تایید 0.05> 34,713 0,842 34

 تایید 0.05> 41,065 0,825 35

 تایید 0.05> 15,761 0,725 36

 تایید 0.05> 58,965 0,889 37 تامین پایدار انرژی اینتیجه

 تایید 0.05> 59,440 0,880 38

 تایید 0.05> 29,269 0,804 39

 تایید 0.05> 36,062 0,852 40 صیانت از منابع

 تایید 0.05> 22,922 0,810 41

افزوده خلق ارزش

 ملی

 تایید 0.05> 16,135 0,688 42

 تایید 0.05> 38,214 0,805 43

 نتیجه 0.05> 45,944 0,861 44

پایداری زیست 

 محیطی

 تایید 0.05> 35,663 0,814 45

 تایید 0.05> 31,827 0,830 46

 تایید 0.05> 31,568 0,805 47

رضایت ذی نفعان 

 المللیملی و بین

 تایید 0.05> 26,719 0,735 48

 تایید 0.05> 23,027 0,740 49

 تایید 0.05> 20,35 0,737 50

 تایید 0.05> 15,273 0,718 51
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ر روابط قرار دارند که اعتبا (p<0.05) ضرایب معناداری همه سوالات در سطح معناداری

 .کندرا تضمین می الگو

به  ،یریگکاررفته در مدل اندازهبه یهاشاخص یکه تمام کندیم دییتأ p-Value مقادیر

 یقش مهمنساختار مدل  حیشکل معنادار و قابل اتکا مربوط به عامل خود هستند و در توض

و  یساختار لیتحل جیاعتماد نتا تیاعتبار و قابل شیموضوع موجب افزا نی. اکنندیم فایا

 .شودیپژوهش ممعادلات ساختاری مدل 

دهد که مدل نشان می تایج نشده مناسب و معتبر ارزیابی ، گیری تحقیقبنابراین، مدل اندازه 

های بعدی بر گیری و تحلیلتوان به اندازهو می مورد تایید استاز نظر ساختاری تایید 

 .اساس این مدل اعتماد نمود

هست 5/0ها بیشتر از خصبار عاملی همه شا 4-4و  3-4علاوه براین با توجه به نمودار 

بزرگتر است. بنابراین هیچ شاخصی از مدل حذف نشد و  96/1وضرایب معناداری نیز از 

بررسی خروجی نرم افزار در   های شناسایی شده مورد تایید قرار گرفتند.همه شاخص

استاندارد  بیبا ضرداری نشان داد که بعد رفتاری حالت تخمین استاندارد و ضرایب معنی

و عدد معناداری  935/0ای با ضریب استاندارد بعد توسعه ،198/45 یو عدد معنادار 861/0

ای و  بعد نتیجه 043/57و عدد معناداری  900/0، بعد فرایندی با ضریب استاندارد  800/84

 دهدیمشدند و این ضرایب نشان  دیتائ  811/36و عدد معناداری  849/0با ضریب استاندارد 

گرا دارند و شناسایی شده همبستگی بالایی با مدیریت عملکرد ماموریتهای که مقوله

تغییرات آن را تبیین نمایند. همچنین تمامی ضرایب بدست آمده  اندتوانستهی خوببه

کوچکتر است. براساس  -1,96بزرگتر و از عدد  1,96اند. زیرا مقدار آنها از عدد معنادار

براساس نتایج این تحلیل، دست آمده نیز، تایید شدند. های به نتایج این تحلیل، همه شاخص

پرسشنامه  یهاهیگو یتمامشاخص به دست آمده نیز، تایید شدند. علاوه بر این  47همه 

 یدهندههستند که نشان 0,05کمتر از  P-Value ریو مقاد 0,6بالاتر از  یبار عامل یدارا

پژوهش است. در بعد  یرهایسنجش متغ یمناسب برا یآمار یو معنادار ییروا ،ییایپا

 ،یاو اخلاق حرفه HSEاصول  تیرعا گرا،تیهمچون تعهد مأمور ییهامؤلفه ،یرفتار

 ،یادارند. در بعد توسعه 0,83تا  0,72 نیب یقو یعامل یبارها یهمگ یو نوآور یمیکار ت

و  یپرورنینظام جانش ،یبوم یهایفناور ها،یستگیمربوط به توسعه شا یهاشاخص

 ،یندیااند. در بعد فرشده دییمعنادار بالا تأ بیبا ضرا زیو توسعه ن قیدر تحق یگذارهیسرما

 یها، همگداده تیفیو بهبود ک یسازیتالیجید ات،یعمل یسازنهیمرتبط با به یهاشاخص
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بعد  نیا یرهایمتغ انیم یقو ی( دارند که نشان از همبستگ0,87بالا )تا  اریبس یعامل یبارها

 دمانن ییها( در شاخص0,89)تا  یعامل یبارها نیبا بالاتر زین یاجهیبعد نت ت،یدارد. در نها

از  هاهیگو یشده است. در مجموع، تمام دییتأ یافزوده ملو خلق ارزش یانرژ داریپا نیتأم

 یبرخوردار بوده و ساختار عامل یریگشرکت در مدل اندازه یلازم برا یآمار تیکفا

 برخوردار است. ییو اعتبار بالا یداریمه از پاپرسشنا

ایی و معیاری کلاسیک برای سنجش پای کرونباخ آلفای ضریبارزیابی برازش مدل تحقیق: 

شود. در ای مناسب برای ارزیابی پایداری درونی)سازگاری درونی( محسوب میسنجه

ش پایایی در رومورد پایداری درونی باید گفت که یکی از مواردی که برای سنجش 

های اندازه گیری است. رود، پایداری درونی مدلکار میسازی معادلات ساختاری بهمدل

های مربوطه به همبستگی بین یک سازه و شاخصدر حقیقت پایداری درونی نشانگر میزان

هایش در مقابل خطای آن است. مقدار بالای واریانس تبیین شده بین سازه و شاخص

دهد. مقدار آلفای ربوط به هر شاخص، پایداری درونی بالا را نتیجه میگیری ماندازه

فای دهد. مقدار آلکرونباخ همبستگی سوالات یک متغیر)فارغ از مدل( را نشان می

آلفای کرونباخ  ( مقادیر5، بیانگر پایایی قابل قبول است. در جدول)7/0کرونباخ بالاتر از 

 ست.اشتر بوده که بیانگر پایایی پرسشنامه بی 7/0برای تمامی متغیرها از مقدار 

 ها و مقادیر مربوط به مدل اندازه گیریشاخص  :5جدول

میانگین واریانس  متغیر

 (AVEاستخراجی)

پایایی 

 ترکیبی

ضریب 

 (R2تعیین)

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 اشتراکی

 53/0 80/0 74/0 81/0 53/0 رفتاری

 54/0 82/0 87/0 72/0 54/0 ایتوسعه

 56/0 78/0 81/0 83/0 56/0 فرایندی

 55/0 74/0 72/0 79/0 55/0 اینتیجه

جایی که معیار آلفای کرونباخ یک معیار سنتی از آن بررسی پایایی ترکیبی مدل اندازه گیری:

نام پایایی تری نسبت به آن بهمعیار مدرن PLSها هست، روش برای تعیین پایایی سازه

( معرفی شد و برتری 1974)2برد. این معیار توسط ورتس و همکارانکار میبه 1ترکیبی

صورت مطلق بلکه با توجه ها نه بهآن نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی سازه

گردد)همبستگی سوالات یک متغیر در به همبستگی سوالاتشان با یکدیگر محاسبه می

                                                             

1   CR(Composit relaiability) 
2   Werts et al. 
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کار برده پایایی در این روش، هر دوی این معیارها بهمدل(. در نتیجه برای سنجش بهتر 

شود که در صورت این شوند. مقدار پایایی ترکیبی یک سازه از یک نسبت حاصل میمی

آید. گیری میهایش به اضافه مقدار خطای اندازهکسر، واریانس بین یک سازه با شاخص

از پایداری درونی مناسب  شود، نشان 7/0برای هر سازه بالای  در صورتی که مقدار آن

سازی گیری دارد. شایان ذکر است که معیار پایایی ترکیبی در مدلهای اندازهبرای مدل

رود. با عنایت به موارد فوق معادلات ساختاری معیار بهتری از آلفای کرونباخ به شمار می

های ب مدلهستند، برازش مناس 7/0( مقدار تمامی متغیرها بیش از 5و با توجه به جدول)

 شود.گیری تایید میاندازه

پذیری در یک نمونه دیگر از همان جامعه در روش پی. قابلیت تعمیم: اشتراکی معیار پایایی

 0,5گردد. این مقدار باید بیشتر از ارزیابی می  1اشتراکی ال. اس، با استفاده از معیار پایایی

را نشان می دهد برای هر شش ( مقادیر به دست آمده برای این شاخص 5باشد. جدول)

 بُعد، بزرگتر از حداقل مدار قابل قبول آن است.

 PLSگیری در روش های اندازهروایی همگرا دومین معیاری است که برای برازش مدل

 شود.به کار برده می

 شروط روایی همگرا عبارتند از: 

  .همه بارهای عاملی معنادار باشند 

  باشند. 0,7یا بالای  و 0,5همه بارهای عاملی بالای 

 0,5مقدار AVE > 

 CR > AVE  

ی میانگین واریانس به اشتراک دهنده)میانگین واریانس استخراج شده( نشان AVEمعیار   

همبستگی میزان  AVE ترهای خود است. به بیان سادهگذاشته شده بین هر سازه با شاخص

دهد که هر چه این همبستگی بیشتر باشد، برازش های خود را نشان مییک سازه با شاخص

را برای سنجش روایی همگرا معرفی   AVE( معیار 1981)2نیز بیشتر است. فورنل و لارکر

بیان داشتند؛ بدین معنی که مقدار میانگین واریانس  5/0و مقدار بحرانی آن را عدد 

دهند. با توجه به موارد گفته روایی همگرای قابل قبول را نشان می 5/0شده بالای استخراج

بیشتر بوده،  5/0( مقادیر تمامی میانگین واریانس استخراج شده از 5شده و مقادیر جدول)

                                                             

1  Communality 
2  Fornell and Larcker 
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گرایی گیری از روایی هممی باشد. بنابراین عناصر مدل اندازه CR > AVEهمچنین 

 مناسبی برخوردار است. 

 PLSهای اندازه گیری در نرم افزار ایی واگرا معیار دیگری برای سنجش برازش مدلرو

های بارهای شود: الف( روشاست. روایی واگرا در این نرم افزار از دو طریق سنجیده می

تر است، عاملی متقابل؛ )ب( روش فورنل و لارکر. در این پژوهش از روش دوم که رایج

شده است. به زعم فورنل و لارکر، روایی واگرایی استفاده برای سنجش روایی واگرایی 

وقتی در سطح قابل قبولی است که میزان میانگین واریانس استخراج شده برای هر سازه 

های دیگر در مدل باشد. با توجه به جدول بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه

قبولی قرار دارد. چرا که جذر میانگین  توان گفت که روایی واگرایی در حد قابل( می6)

( برای هر متغیر بیشتر از همبستگی آن متغیر با سایر واریانس استخراج شده)

 مورد تایید است. گیریاندازه متغیرها است. بنابراین روایی رواگرای عناصر مدل

 روایی واگرای متغیرها :6جدول

 اینتیجه فرایندی ایتوسعه رفتاری متغیر

    73/0 رفتاری

   73/0 51/0 ایتوسعه

  75/0 59/0 43/0 فرایندی

 74/0 43/0 59/0 43/0 اینتیجه

 

های معادلات ساختاری است. مربوط به بخش کلی مدل GOFمعیار  برازش)اعتبار( مدل: 

گیری تواند پس از بررسی برازش بخش اندازهبدین معنی که توسط این معیار، محقق می

وس و مدل کلی پژوهش، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. معیار فوق توسط تننها

 گردد:( ابداع گردید و طبق فرمول زیر محاسبه می2004همکاران)

 ( 1فرمول)

          √𝑨𝒗𝒆𝑹𝟐 × (𝑨𝒗𝒆 𝒐𝒇  𝒄𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒊𝒆𝒔 )  

نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه بوده و  ’Communalitiesطوری که میانگینبه

Ave R2 و  25/0، 01/0( و سه مقدار 7زای مدل است. باتوجه به جدول)های درونسازه

برای این  65/0و حصول عدد  GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  35/0

 یبرازش کل یابیارز یبرا ت،یدر نها مدل، نشان از برازش بسیار مناسب مدل تحقیق است.

AVE
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 نی. ادیاستفاده گرد 2استاندارد شده ماندهیمربعات باق نیانگیم شهیاز شاخص ر ،1مدل

که  ییهایها و همبستگشده در دادهمشاهده یهایهمبستگ نیتفاوت ب نیانگیشاخص، م

دهنده برازش بهتر کمتر آن نشان ریو مقاد کندیم یریگرا اندازه کندیم ینیبشیمدل پ

به عنوان ملاک برازش مناسب در نظر  0,08مقدار کمتر از  ،یاست. بر اساس منابع علم

بود.  0,067شاخص در پژوهش حاضر برابر  نیا یبه دست آمده برا مقدار .شودیگرفته م

گرفت که مدل  جهینت توانیکمتر است، م 0,08مقدار از حد قابل قبول  نیکه ا ییاز آنجا

 افته،ین یبرخوردار است و ا شدهیآورجمع یهابا داده یخوب اریبس یپژوهش از برازش کل

 .(2014و همکاران،  3)هنسلرکندیم دییتأ شیاز پ شیرا ب یساختار لیتحل جیاعتبار نتا

 میزان برازش مدل تحقیق :7جدول 

 ضریب تعیین پایایی اشتراکی متغیر

 74/0 53/0 رفتاری

 87/0 54/0 ایتوسعه

 81/0 56/0 فرایندی

 72/0 55/0 اینتیجه

 78/0 54/0 میانگین

GOF 65/0 √𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ) 
 

ترکیب، به طور خلاصه می توان عنوان کرد: پژوهش در بخش کیفی، با انجام تحلیل فرا

الگوی مفهومی تحقیق شکل گرفت. سپس در بخش کمی،  با استفاده از روش آمار 

ها و توصیف گردید، وضعیت نرمال بودن توزیع داده های نمونه آماریتوصیفی ویژگی

املی عسازی معادلات ساختاری و تحلیل گیری بررسی شد و از طریق مدلکفایت نمونه

 ها و متغیرهای الگو آزمون شد. تاییدی، رابطه بین شاخص

 معرفی ابعاد و مولفه های مدل

ها و رفتارهای کارکنان ها، ارزشزهها، انگیای از نگرشبعد رفتاری به مجموعه: بعد رفتاری 

گذارند. در مدیریت شود که بر نحوه تحقق مأموریت و اهداف سازمانی تأثیر میاطلاق می

سوسازی رفتار کارکنان با مأموریت ملی، گرا، این بعد به چگونگی همعملکرد مأموریت

،  4تانگیزش مأموریبر اساس نظریه  .پردازدمحور می تعهد سازمانی و فرهنگ عملکرد

                                                             

1   Overall Model Fit 
2   SRMR 
3   Henseler 
4   Mission Valence Theory 
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های خود و مأموریت کلان سازمان احساس تری بین فعالیتهرچه کارکنان ارتباط عمیق

همچنین، نظریه (. 1،2022)اهنیابدکنند، تعهد، رضایت و عملکرد آنها افزایش می

تأکید دارد که ایجاد حس خودکارآمدی و مالکیت در   2یشناختتوانمندسازی روان

در شرکت ملی  (.2023همکاران، و چانگ)دهدنوآوری را ارتقا می کارکنان، عملکرد و

محور، رفتار اخلاقی، نفت ایران، این بعد بیانگر توسعه فرهنگ سازمانی مأموریت

پذیری ملی، و انگیزش مبتنی بر خدمت به منافع عمومی و پایداری انرژی مسئولیت

مقوله های مورد نظر در این بعد عبارتند از تعهد ماموریت محور، رعایت اصول ایمنی .است

و اخلاق حرفه ای، کارتیمی و همکاری بین واحدی در پروژه های بالادستی و پایین دستی، 

 نوآوری، مسئولیت پذیری و روحیه جهادی در عملیات میدانی. 

های مدیریتی است ها و نظامسازوکارها، رویهای از بعد فرایندی شامل مجموعه:یعد فرایندب

ریزی، اجرا، پایش و بهبود عملکرد در راستای مأموریت سازمانی طراحی که برای برنامه

بر اساس نظریه .شوند. این بعد بر کارایی، اثربخشی، و انسجام عملیات داخلی تأکید داردمی

)میر های عمومیدر سازمانو مدل مدیریت استراتژیک   (3،1978)دنیلزمدیریت عملکرد

ها شود که فرآیندها و استراتژیعملکرد مطلوب زمانی حاصل می، (4،2007وهمکاران

گرای آن پیوند بخورند. همچنین، طور منسجم به اهداف کلان سازمان و محیط مأموریتبه

بی بر ضرورت بازنگری و نوآوری در فرایندهای عملیاتی برای دستیا 5هانظریه بهبود فرایند

در صنعت نفت ایران، این بعد شامل (. 6،2023)بودمان وهمکارانبه نتایج پایدار تأکید دارد

برداری، اکتشاف، و های سنجش عملکرد، بهبود فرآیندهای تولید، بهرهطراحی نظام

 .تخصیص منابع در جهت مأموریت ملی تأمین انرژی پایدار است

های سازمانی، یادگیری مستمر، نوآوری، و ظرفیتای بر رشد بعد توسعه :7ایبعد توسعه

های بلندمدت تمرکز دارد. این توانمندسازی منابع انسانی و فناورانه برای تحقق مأموریت

نظریه یادگیری  .کندمحور را تبیین میهای آیندهبعد پیوند میان مأموریت ملی و قابلیت

ها از طریق فرآیندهای بازخوردی کند که سازمانبیان می (2015) 8دکر و گریوز سازمانی

کنند. از سوی دیگر، رویکرد و یادگیری، توانایی تطبیق با تغییرات محیطی را کسب می

                                                             

1   Ahn 
2   Psychological Empowerment Theory 
3   Daniels 
4   Meier et al. 
5   Process Improvement Theory 
6   Budiman et al 
7   Developmental Dimension 
8   Decker & Graves 
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ها باید توان توسعه فناوری ها و سازمانتأکید دارد که سیاست " 1محورنوآوری مأموریت"

در شرکت ملی نفت (. 2023وسی ،)الجایو نوآوری در خدمت اهداف ملی داشته باشند

گذاری سازی دانش فنی، سرمایههای نوین انرژی، بومیایران، این بعد به ارتقای فناوری

 .پردازدو توسعه سرمایه انسانی متعهد به مأموریت ملی می، R&D در

شده توسط های خلقها، پیامدها و ارزشای به سنجش خروجیبعد نتیجه : 2ایعد نتیجهب

پردازد. این بعد تأکید دارد که عملکرد تنها در قالب در راستای مأموریت خود می سازمان

بر اساس نظریه مدیریت عملکرد  .هاگیری معنا دارد، نه صرفاً فعالیتنتایج قابل اندازه

آفرینی و نظریه ارزش (3،2021همکاران و لیویس-)نیوتنمحورنتیجه

ها باید عملکرد خود را از منظر تأثیر بر سازمان ، (4،2023)کانتارلیمحورمأموریت

 )لاکگذارینفعان و اهداف کلان ملی ارزیابی کنند. همچنین نظریه هدفمأموریت، ذی

دهد که تعیین اهداف دقیق و قابل سنجش، عامل حیاتی در ارتقای نشان می  (5،1979لاتام و

 های کلیدی عملکردشامل شاخصدر شرکت ملی نفت ایران، این بعد .نتایج سازمانی است

(KPI) افزوده داخلی، و تحقق مانند: افزایش تولید پایدار، کاهش شدت انرژی، ارزش

بعد رفتای با تمرکز بر فرهنگ، تعهد، انگیزش ماموریت  .اهداف برنامه هفتم توسعه است

ی (و همکاران می باشد. بعد فرایند2023(، ژنگ )2022محور مطابق با پژوهش های آهن)

( و بادیمان و 2007با تاکید بر کارایی ، اسجام و بهبود مستمر با مطالعات میر و همکاران)

( مطابق می باشد. بعد توسعه ای یکی دیگر از ابعاد مدیریت عملکرد 2023همکاران)

ماموریت گرا در شرکت ملی نفت ایران می باشد که بر یادگیری ، نوآوری و قابلیت سازی 

( باشد . با توجه 2015(، دکر و گراوز )2023نده مطالعات الجایوسی )می تواند تکمیل کن

به اینکه بعد نتیجه ای به اثربخشی ، ارزش ملی ، پیامد های مأموریت گرا می پردازد مطابق 

 ( می باشد. 1979( لاک و لتام )2023مطالعات کانتارلی )

 گیریبحث و نتیجه

 نظام در بازنگری ضرورت ،(1407–1403)با آغاز تدوین و اجرای برنامه هفتم توسعه 

 بر برنامه این تأکید. است شده نمایان گذشته از بیش نفت صنعت در عملکرد مدیریت

 تقویت و انرژی کارایی بهبود نوین، هایفناوری توسعه تولید، عوامل وریبهره ارتقای

 و نفت وزارت کلان هایمأموریت بتواند که است نظامی استقرار مستلزم انسانی، سرمایه

                                                             

1   Mission-Oriented Innovation Policy 
2   Result Dimension 
3   Newton-Lewis et al 
4   Cantarelli 
5   Locke & Latham 
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 و کند)شفیعی ترجمه ارزیابی قابل رفتاری و عملیاتی اهداف به را ایران نفت ملی شرکت

گرا از این منظر، طراحی یک الگوی بومی مدیریت عملکرد مأموریت (.1390 زاده، حسن

 .شودنیازهای تحقق اهداف برنامه هفتم توسعه مطرح میعنوان یکی از پیشبه

 از صیانت جمله از—با مأموریتی فراتر از تولید و صادرات نفتشرکت ملی نفت ایران 

 نیازمند—انرژی زنجیره در ارزش خلق و فناوری سازیبومی پایدار، توسعه ملی، منابع

 این با. کند پایش سازمانی کلان هایمأموریت چارچوب در را عملکرد که است سیستمی

 تابعه هایشرکت در عملکرد ارزیابی موجود هاینظام که دهدمی نشان شواهد حال،

 با کافی راستاییهم و بوده تولیدی و مالی هایشاخص بر مبتنی همچنان نفت صنعت

ضعف در سنجش ابعاد (. 1402 صفوی، و ندارند)توکلی ملی اهداف و کلان مأموریت

رفتاری، یادگیری و توسعه سرمایه انسانی، و نبود یکپارچگی میان اهداف استراتژیک و 

 .های اصلی نظام فعلی استهای عملکردی از چالششاخص

برای رفع این شکاف، نظام مدیریت عملکرد باید علاوه بر ابعاد مالی و عملیاتی، ابعاد 

ای و رفتاری را نیز دربر گیرد. بعد فرایندی بر کارایی و شفافیت ای، نتیجهفرایندی، توسعه

ای بعد توسعه (؛2012 همکاران، و بیتسی )دعملیات در زنجیره ارزش نفت و گاز تأکید دار

؛ (2023 همکاران، چانگ و)کندها و یادگیری سازمانی تمرکز میبر رشد شایستگی

آفرینی ای عملکرد سازمان را در قالب دستاوردهای اقتصادی، نوآوری و ارزشبعد نتیجه

اخلاقی، تعهد، های و بعد رفتاری به ارزش (2016 همکاران، و )لادگاردسنجدملی می

 همکاران، و ؛چنال2022 آرنا، و )سیکوراپردازدمحور میهمکاری و فرهنگ مأموریت

2017). 

راستایی تواند به بهبود همدهد که ادغام این ابعاد میالمللی نیز نشان میتجارب بین

 ؛2009 اوتلی، و )فریراگیری و افزایش پاسخگویی منجر شوداستراتژیک، ارتقای تصمیم

نشان ( 2020ایبارا وهمکاران ) هایبرای نمونه، یافته (.2005 ؛ نیلی،2020 همکاران، و ایبارا

محور در مدیریت عملکرد استفاده های مأموریتهای نفتی که از سیستمدهد که سازمانمی

اند. وری و مشارکت کارکنان داشتهاند، عملکرد بالاتری در حوزه نوآوری، بهرهکرده

دهد که یکی از علل اصلی عدم تحقق نشان می OECD (2023) هایشهمچنین گزار

گرا های مؤثر ارزیابی مأموریتتوسعه، نبود نظامای در کشورهای درحالاهداف توسعه

 .است
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با توجه به جایگاه راهبردی شرکت ملی نفت ایران در اقتصاد کشور، طراحی یک مدل 

شود. ی، اجرایی و سیاستی محسوب میگرا ضرورتی علمبومی مدیریت عملکرد مأموریت

تواند ضمن ایجاد پیوند میان مأموریت ملی، برنامه هفتم توسعه و عملکرد چنین مدلی می

سازمانی، تصویری جامع از وضعیت عملکرد ارائه دهد و مسیر بهبود مستمر را مشخص 

—رگ دولتیهای بزهای ارزیابی عملکرد در سازمانسازد. در شرایطی که بسیاری از نظام

 محوریارزش و توسعه به کمتر و دارند کنترلی کارکرد بیشتر—نفت ملی شرکت جمله از

ریزی، اساسی در برنامه تحولی تواندمی گرامأموریت نظام یک استقرار کنند،می توجه

 (.2008 نورتون، و )اپلانسازی سازمان ایجاد کندارزیابی و تصمیم

گرایی، المللی در حوزه مدیریت عملکرد و مأموریتبینبا وجود مطالعات متعدد داخلی و 

شده در بستر صنعت نفت سازیصورت یکپارچه و مدلپژوهشی که این دو حوزه را به

رو، توسعه یک الگوی بومی مدیریت ایران ترکیب کند، تاکنون گزارش نشده است. ازاین

ساز تحول تواند زمینهمیگرا، شکاف موجود در ادبیات را پوشش داده و عملکرد مأموریت

 .در نظام مدیریتی صنعت نفت شود
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