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Abstract 

The aim of the research was to design a mission-oriented performance 

management framework in the National Iranian Oil Company with an 

interpretive structural approach. Using the meta-synthesis method, 34 

articles in the field of performance management and mission 

orientation were selected and the relevant concepts and codes were 

extracted through content analysis. Ten experts participated in the 

screening and consensus of the experts as well as the structuring of the 

main categories of the interpretive structural modeling technique. 

Based on the findings, 60 subcategories in the form of 11 main 

categories have an effect on mission-oriented performance 

management in the National Iranian Oil Company. Also, the leveling 

of the main categories in 5 levels was obtained and the categories of 

organizational culture, regulations and laws and mission-oriented 

service quality management were placed at the first level, as well as 

the categories of human resource management and mission-oriented 

strategies in the base of the model, which requires that the low-level 

categories be prioritized in the actions and decisions of the managers 

of the National Iranian Oil Company. 
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 شرکت در گرامأموریت عملکرد مدیریت مدل طراحی

 ایران  نفت ملی

 3وری نازنین پیله  ـ 2فردالله دانشکرم  ـ  1نژادمصیب  یارؤ

 

 چکیده 
مأموریت  عملکرد  مدیریت  طراحی چارچوب  پژوهش،  در  هدف  ملگرا   ی شرکت 

ا رو  یراننفت  باتفس  یساختار   یکردبا  بود.   34  فراترکیب،  روش  از  استفاده  یری 

 و مفاهیم محتوا،  تحلیل با و گرایی انتخابعملکرد و مأموریت مدیریت  حوزه مقاله

نیز  استخراج  مربوطه  کدهای و  خبرگان  نظر  اجماع  و  غربالگری  برای   شد. 

اصلیقوله م  یساختارده از   10یری،  تفس  یساختار   سازیمدل  یکتکن  های  نفر 

اساس   مشارکت داشتند. بر  انسانی شرکت ملی نفت ایران  منابعن  امدیران و معاون 

  گرا یت عملکرد مأمور  یریتمدمقوله اصلی بر    11مقوله فرعی در قالب    60ها  یافته 

مل شرکت  سطح نفت    یدر  همچنین  دارد.  مقوله اثر  در    هایبندی  سطح    5اصلی 

  کیفیت   مدیریت  و  قوانین  و  هانامه ین آئ  ،یسازمان  فرهنگ   هایمقوله   آمد و  دستبه

مقوله مأموریت   خدمات نیز  و  اول  سطح  در  مدیریتگرا  و   منابع  های  انسانی 

مأموریت استراتژی  مقوله های  است  لازم  که  گرفتند  قرار  مدل  قاعده  در  های گرا 

 سطوح پایین در اولویت اقدام و تصمیم مدیران شرکت ملی نفت قرار گیرد. 

کلیدی: عملکرد،  مأموریت  واژگان  مدیریت  تفسیری،    سازیمدل گرایی،  ساختاری 
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 مقاله علمی ـ پژوهشی 

 
 22/02/1404تاریخ پذیرش    02/12/1403تاریخ دریافت  

   هفدهمسال   67شماره   1404  زمستان    90تا  67صفحات   
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 مقدمه

بهسازمان دولتی  مطلوب  های  عملکردی  به  دستیابی  و  سازمانی  تعالی  تحقق  منظور 

های ساختاریافته هستند. آنان جهت رویارویی  سازی برنامهریزی و عملیاتینیازمند طرح

ها جهت داده و  خواهند که به حرکت آنبا دنیای متلاطم پیرامون خود، سازوکاری می

چشم مسیر  هدایتدر  سازمانی  »مدیریت    شان انداز  عنوان  تحت  سازوکار  این  کند. 

های مدیریت عملکرد در  (. سیستم1400شود )صالح و همکاران،  عملکرد« شناخته می

می شمار  به  سازمانی  موفقیت  در  کلیدی  تابع  یک  حاضر  ضـروری  حال  ابزاری  و  روند 

سازمان بهرهبرای  و  عملکرد  انگیـزه،  بهبود  در  درها  می  نظر   وری  شوند  گرفتـه 

(Aboubich & Conway, 2023  در مهم  اصلاح  یک  عملکرد  مدیریت  سیستم   .)

خدمات سازمان ارائه  فرآیند  بهبود  جهت  دولتی  سیستم    های  این  اصلی  تمرکز  است. 

نظارت   و  نتایج عملکرد    ی چند هدف شامل کنترل  به  اساسی در دستیابی  نقش  و  است 

انتظار  میسازمان  مورد  ایفا  )ها  کلی،   .(Mahmoud & Othman, 2023کند  عملکرد 

تعالی عملیاتی، رشد و گسترش سازمانی به یک سیستم مدیریت عملکرد صحیح بستگی  

کوتاه و  بلندمدت  کارایی  بر  عملکرد  مدیریت  سازماندارد.  میمدت  تأثیر  گذارد  ها 

(Munmun et al, 2024  .) سازمان در  پیچیده  مفهومی  عملکرد  دولتی مدیریت  های 

توان به نمود و نه می   اکتفاتوان به معیارهای مالی  که نه اساساً می   گردد. چرا محسوب می 

موقعیت مکانیسم  طرفی،  از  کرد.  بسنده  کارکنان  بازدهی  ارتقای  که های  خاصی  های 

(. Lu et al., 2024)  تر کندتواند این وضعیت را پیچیده گیرد نیز می سازمان در آن قرار می 

دهد تا اطلاعات عملکرد  مدیریت عملکرد سیستمی است که به مدیران دولتی اجازه می

تا تصمیمات دقیقی برحسب شواهد اتخاذ کنند و    نند ک  وتحلیلیهتجزکمی و کیفی را  

(. مدیریت عملکرد، اصطلاح  Pasha & Jacobson, 2023عملکرد کلی را بهبود بخشنـد )

نسبتاً جدیدی است که جایگزین اصطلاح سنتی ارزیابی عملکرد شده است. این نظام با  

و   کارکنان  پیشرفت  برای  قابلیت  ایجاد  و  عملکرد  بهبود  و  سنجش  مدیریت،  هدف 

سازمان ارائه شد. مدیریت عملکرد، فرآیندی منسجم و راهبردی است که موفقیت پایدار  

های کاری و عملکرد  عملکرد افراد، عملکرد تیم، گروه  همبسته کردنسازمان را از طریق  

 (. 1401سازد )چراغی و همکاران، سازمان میسر می

سازمان در  باز  پایان  با  رخدادهایی  و  نامشخص  موضوعات  طرفی  دولتی  از  های 

آیند.  سازی قطعی آن برنمیحل و روشن  یدر پ گوناگون    یل به دلادهد که غالباً  روی می

پیگیری ماهیت  خاطر  همین  مأموریتبه  رویکرد  تا  کننده  و  اهداف  با  ارتباط  در  گرایی 
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گرایی را  و پاسخگویی به تقاضاهای برآورده نشده، الگوی مأموریت  نتیجه   مشخص شدن

با ساختار سازمان  (.Komatsu Cipriani et al, 2020)  است   های دولتی دانستهسازگار 

ها شبیه کاوشگری است  های مدیریت عملکرد در سازمانگرایی سیستمفقدان مأموریت

می سفر  به  فضا  در  هدف  بدون  مأموریتکه  میپردازد.  باعث  حتی  که  گرایی  شود 

رقابتی  سازمان مزیت  دارای  با سهامداران  ارتباط  در  و  یابند  بهتری دست  به شهرت  ها 

گرا  های مدیریت عملکرد مأموریتهدف سیستم (.Deshpaande &Tsai, 2021شونـد )

انعطاف ایجاد  و  ابتکار  سیستمپرورش  این  است.  انسانی  منابع  در  موجب  پذیری  ها 

موقعیتمی از  کارکنان  آگاهی  که وضعیت  مأموریتگردند  برحسب  کاری  از  ها که  های 

می  یقطر هدایت  سازمان  استراتژیک  آنان  مدیریت  موقعیتی  درک  و  رفته  بالاتر  شوند، 

بهبود یابد و تصمیمات تاکتیکی مبتنی بر وضعیت را اتخاذ کنند. این موارد به افزایش  

دهنده یک  گرایی انتقال(. مأموریتSalvi & Spagnoletti, 2022شود )کارایی منجر می

های مدیریت  پذیری سیستم»نُرم« اجتماعی است که دلالت بر جامعیت و ماهیت توسعه

گرایی رویکردی با هدف تغییر سازمانی  (. مأموریتUsanova et al, 2022عملکرد است )

مأموریت است.  محیط  با  رابطه  سرانجام    تنها نهها  در  به  باید  که  هستند  ابزاری  اهداف 

سازمان معنایی  ابعاد  بر  ناظر  بلکه  ارزشبرسند،  مانند  نیز  ها  باورها  و  .  هستندها 

به اهداف  مأموریت به  می  به وجودگرایی در سازمان احساس مشترکی را نسبت  آورد و 

گرایی در سازمان  ای برای سازمان است. مأموریتکنندهبخشد و توجیهسازمان انرژی می

می و  باعث  شوند  هدف  درگیر  آیند،  هم  گرد  هدف  یک  کارکنان حول  تمامی  که  شود 

 (.Cannon & Kreutzer, 2018خود را وقف تحقق هدف کنند )

های  گرایی را در سیستمهای دولتی رویکرد مأموریتبنابراین لازم است، سازمان

وری مکملی از منابع بالا  مدیریت عملکرد خود تقویت کنند و ظرفیت سازمانی را در بهره

( مأموریتAdshead et al, 2023ببرند  همچنین،  می(.  باعث  که  گرایی  شود 

ادراکپارادوکس و های  یابد  کاهش  آن  تحقق  مسیرهای  و  اهداف  با  ارتباط  در   شده 

دیدگاه ادغام  به  بتوان  پرداخت  بهتر  سازمانی  عملکرد  مدیریت  ساختار  در  متنوع  های 

(Mas-Machuca et al, 2024با استقرار یک سیستم مدیریت عملکرد مأموریت .)  گرا این

افزودن یک بخش جدید به مأموریت    در صورتگردد که  ها فراهم میامکان برای سازمان

تأخیرهای   و  بپردازند  مسیر  ادامه  به  اضافی  زیرساخت  ایجاد  به  نیاز  بدون  هدف،  یا  و 

؛  دنشده به سیستم را در طول فرآیند تحقق هدف تحمل نمای طولانی و فشارهای افزوده

های سازمانی در  دهد تا به توسعه شبکهگرایی فرصتی را به سازمان میبنابراین، مأموریت 
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 (.Cui et al, 2023ها بپردازد )راستای تحقق اهداف و مأموریت

انجام شده است با مدیریت عملکرد تحقیقاتی  ارتباط  اما در زمینه مدیریت  ؛  در 

مأموریت ادامه  عملکرد  در  است.  شده  انجام  اندکی  تحقیقات  های  یافته  اختصار   بهگرا 

می مرور  تحقیقات  )برخی  اِنگ  و  چِن  چِن،  در 2024شود.  دادند،  نشان  تحقیقی  در   )  

فراخوان مأموریت  هایسازمان در  مشارکت  گرا،  افزایش  و  جلب  هدف  با  سازمانی  های 

تعیین نقش  اجتماعی  فرا  انگیزه  عملکرد  کنندهکارکنان،  بهبود  موجب  و  داشته  ای 

زمینهوظیفه و  عملکردی سازمان  ای  نظام  در  انسانی  منابع  ماچوکا میای  ماس  و    شود. 

( در تحقیقی گزارش کردند که برای دستیابی به عملکرد مطلوب، لازم  2024همکاران )

سازمان تحریک است  به  مأموریتها  درونیپذیری  قالب  در  سازمان  در  های  آنان  سازی 

منابع انسانی بپردازد و لازمه این امر هم استقرار یک سیستم عملکردی مبتنی بر این  

های  ( در تحقیق خود اشاره کردند، عملکرد شرکت2022موضوع است. جانگ و شین )

بهمأموریت طرحگرا  انگیزشی  واسطه  اثر  و  یافته  بهبود  کارکنان  برای  تشویقی  های 

انسانی در قابل بر کارکردهای منابع  بر  توجهی را  این رویکرد    برداشته است. علاوه  این، 

های رسمی  باعث بهبود عملکرد مالی سازمان نیز شده است و موجب شده سطح کنترل

پاداش و  یابد  شود.  کاهش  عرضه  کارکنان  به  بهتری  و  رضائیان،  اقهای    زاده غلامیان 

ی در سطح فردی به  منابع انسان  ی سطح   عملکرد سه   یریتمد  ی الگو  ی طراح( در  1403)

فردی و توانایی بین فردی، در سطح گروه به مضامین شایستگی    یشناخت روانمضامین  

و چابکی گروه و در سطح سازمانی به مضامین جذب متخصصین، توسعه منابع انسانی،  

عمودی سازمان دست    ییراستا همافقی و    ییراستاهمای سبز،  نگهداشت، ساختار وظیفه

نتایج   )مطالعه  یافتند.  صابری  و  مهارتی  د(  1402کاظمی،  ما نشان  با  که  گرا  یتمورأد 

دانشگاه حکمران  یهاشاخص  ،هاکردن  عال   یمهم  آموزش  و    یاثربخشهمانند،    یخوب 

اخت  یی، کارا وضوح  وظا  یاراتعدالت،  و    ، سالارییستهشا  یی، پاسخگو  یف، و  مشارکت 

( در تحقیقی دریافتند، جهت  1401شود. صفدری رنجبر و فاطمی )می  استقلال محقق

مؤلفه به  توجه  نیازمند  عملکرد  سطح  بهبود  و  اهداف  تحلیل  تحقق  مانند  هایی 

دهی منابع و  استراتژیک، با طراحی و توسعه فرآیندها و سرمایه انسانی، مدیریت و سامان

شبکهزیرساخت و  همکاریها  توسعه  و  فرازکیش،  سازی  است.  نوآورانه  و  فناورانه  های 

گرایی به مشارکت در  ( در چارچوب ارزیابی مأموریت1401آزادی احمدآبادی و عبدی )

برنامهگفتمان عمومی حوزه کاری، شبکه از  های یادگیری، دانشسازی سیاستی،  افزایی 

طریق رهبری فکری در فضای سیاستی و حکمرانی خوب، اشاره کردند. صالح، اشرفی و  
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)کنترل و    یرگلاتورهای  ( در مدل مدیریت عملکرد صنعت نفت به مقوله1400فرشاد )

  و   اصلاح  و  عملکرد  سنجش  و  اجرایی  عملکرد، برنامه  معیارهای  و  ابعاد  شناخت  هدایت(،

 عملکرد دست یافتند.  مستمر بهبود

ها است و بخش  ترین و اثرگذارترین سازمانشرکت ملی نفت ایران، یکی از مهم

این   عملکرد  نحوه  است.  نفتی  درآمدهای  به  وابسته  دولت  سالانه  درآمدهای  از  مهمی 

انجام مأموریت اثر میسازمان در  اقتصاد کشور  بر  از طرفی مأموریتها  بودن  گذارد.  گرا 

جدیدی است و پرداختن به موضوع و  ها بحث نو  سازمان، در عین مهم بودن، در پژوهش

مأموریت عملکرد  سازمانمدیریت  در  جهت  گرا  مأموریت  بر  دقیق  تمرکز  دولتی،  های 

ارزیابی و سنجش اثربخشی اقدامات و عملیات مربوط به تولید یا خدمات است تا بتوان  

های  بنابراین، برخورداری سازمان؛  تری را برای سازمان طراحی کردبینانهانداز واقعچشم

به مدیریت عملکرد  ویژه شرکتدولتی  از یک سیستم  نفت کشور  فعال در صنعت  های 

نظاممأموریت برنامهگرای  قابلیت  با  و  ساختاریافته  آیندهمند،  میریزی  سطح  نگر  تواند 

هزینه و  داده  افزایش  را  نفت  صنعت  در  شده  ارائه  خدمات  و  تولیدات  های  کیفیت 

بهره سطح  این،  بر  علاوه  دهد.  کاهش  را  ظرفیت  عملیاتی  و  رفته  بالا  سازمانی  وری 

برآوردهواکنش در  عملیاتی  به  پذیری  توجه  با  بازار  تقاضاهای  و  نیازها  سازی 

تحریمبندیزمان )مانند  نفت  صنعت  خاص  اقتضائات  نیز  و  فشرده  نوسانات  های  و  ها 

افزایش   چارچوبی  میارزی(  چنانچه  که  داشت  وجود  دغدغه  این  راستا  همین  در  یابد. 

مأموریت مدیریت عملکرد  اولویتبرای  تعیین  نیز  و  نفت  گرا  ملی  اقدام در شرکت  های 

باشد نداشته  بهره  ،وجود  با کاهش  آینده  این  شود و خسارتمیوری مواجه  در  به  هایی 

بنابراین تحقیق حاضر به  ؛ استشود که جبران آن دشوار میسازمان و اقتصاد کشور وارد 

 دنبال پاسخ به سؤال ذیل بود:

 گرا در شرکت ملی نفت ایران چگونه است؟چارچوب مدیریت عملکرد مأموریت -

 شناسی تحقیق روش 

گرا در شرکت ملی نفت با  تحقیق حاضر در پی طراحی الگوی مدیریت عملکرد مأموریت

است حوزه  این  در  شده  منتشر  مستندات  و  منابع  مطالعه  بر  لحاظ  ؛  تکیه  به  بنابراین 

کاربردی و از نظر گردآوری اطلاعات توصیفی است. در همین  ـ    ایهدف، تحقیق توسعه

به   فراترکیب  است.  شده  استفاده  حاضر  تحقیق  در  ادبیات  فراترکیب  روش  از  راستا، 

پردازد. برای این  در یک حوزه خاص می  شدهانجامعمیق کارهای پژوهشی    وتحلیلیهتجز
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(، استفاده  2007ای ساندِلوفسکی و باروسو )منظور در این تحقیق از الگوی هفت مرحله

 شد.

این   در  را مشخص کند.  فرعی  سؤال  باید چهار  فراترکیب  در  اول: سؤال  مرحله 

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

مأموریت میعملکرد  مشخص  را  نتایج  و  هدف  بهگرا«  کسی«  »چه  سؤال  کند.  عنوان 

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

را   فراترکیب  در  زمانی  چارچوب  زمانی«،  »چه  است.  کمی  و  کیفی  از  اعم  پژوهشی 

، »چگونه« یتدرنهادر نظر گرفته شد.    2024تا    2018کند که بازه زمانی  مشخص می

 شود که در این پژوهش از تحلیل ثانویه استفاده شده است. پاسخ داده می

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

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

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

مأموریت عملکرد  »مدیریت  موضوع  با  مرتبط  نظری  مبانی  اساس  همچنین  بر  و  گرا« 

»سازمانکلیدواژه مأموریتهای  سازمانهای  »عملکرد  مأموریتگرا«،  گرایی«،  های 

سازمان در  عملکرد  مأموریت»ارزیابی  پایگاههای  در  قبیل  گرا«،  از  خارجی  علمی  های 

Emerald  ،Sciencedirect  ،Wiley  ،Sage  ،Springer   و  Taylor & Francis  به  ،

مقاله مرتبط    371شناسایی مقالات مرتبط پرداخته شد. حاصل این جستجو، پیدا کردن  

 بود.   یدواژهکلبا 

کلیدواژه وجود  بر  تأکید  مقالات،  بررسی  و  اول  غربالگری  در  سوم:  ی  مرحله 

گرایی« بدون هیچ پیشوند و یا پسوندی در عنوان بوده است. فرآیند غربالگری  »مأموریت

 نمایش داده شده است. 1و درنهایت دستیابی به مقالات نهایی در شکل 

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

درنهایت   که  شد  به  322پرداخته  دادهکد  آمد.  نرمدست  کمک  به  مربوطه  ر  افزاهای 

MAXQDA2020   مورد تحلیل قرار گرفته است. یکدگذارو روش 

و سپس    وتحلیلیهتجزمنظور  مرحله پنجم: در این مرحله از فرآیند فراترکیب به

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

ترکیب شدند.   و  شناسایی  داشتند  اشتراک  یکدیگر  با  معنایی  لحاظ  به  که    در کدهایی 

ترکیبواقع همان  بر  ناظر  پژوهش  از  مرحله  این  یافته،  بینش  سازی  یک  ارائه  برای  ها 

است موضوع  در  روش یگرد  عبارت  به؛  جدیدتر  بر  اتکای  با  بتواند  اینکه  برای  محقق   ،
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به مفهوم تازهفراترکیب  بپردازد، میپردازی  ارائه  تری در باب موضوع پژوهش  به  بایست 

بینی خود در قالب الگوی پارادایمی بپردازد. در این مرحله مقولات فرعی، اصلی و  جهان

 کلی تعیین شدند. 

 . فرآیند غربالگری مقالات منتخب1شکل  

 
 

جوی مقالات  وکیفیت جست  ، منظور کنترل کیفی در مرحله اولمرحله ششم: به

قرار گرفت.   توجه  استفاده شده مورد  منابع  با جستیبترت  ین بدو  پایگاهو،  های  جو در 

جست جهت  اولیه  پذیرش  معیارهای  تعریف  و  معتبر  علمی  و وداده  جامع  جوی 

منظور اطمینان  های گسترده بههای زمانی و با استفاده از کلیدواژهای با فاصلهچندمرحله

تک  بررسی  پژوهش،  موضوع  با  مرتبط  اطلاعاتی  منابع  کامل  استخراج  و  از  مقالات  تک 

شده چندین بار صورت گرفت تا اطمینان کامل حاصل شود که مطلبی  مطالعات مشخص

 از دست نرفته باشد.

ها مبتنی بر نتایج فراترکیب صورت گرفته  مرحله هفتم: در این مرحله ارائه یافته

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

اثرگذاری   بر  خبرگان  نظر  اجماع  مرحله،  سه  عملکرد    60راستا طی  مدیریت  بر  مقوله 

 گرا حاصل شد.مأموریت

پژوهش   دوم  بخش  اصلی   11  یساختارده   منظوربهدر  تع  تحقیق  مقوله    یین و 

  یرا ز؛  انتخاب شد  یری تفس  ی ساختار  سازی مدلو اقدام، روش    گیرییمتصم  هاییتاولو

  ی های مدل ساختارترین منطق(، یکی از اصلی2006و همکاران )  یسالبر اساس نظر فا

سیستم    یریتفس یک  در  که  عناصری  همواره  که  است  سایر    اثرگذاریآن  بر  بیشتری 

روش این  از  استفاده  با  که  مدلی  برخوردارند.  بالاتری  اهمیت  از  دارند    ی شناسعناصر 

یک  می  دستبه از  ساختاری  حوزه    مسئلهآید،  یا  سیستم  یک  پیچیده،  موضوع  یا 

 .کندیمشخص م یرانمد یاقدام را برا هاییتدهد و اولو مطالعاتی را نشان می

بر    11تعداد    یریتفس   ی ساختار  سازیمدلکاربرد روش    منظوربه اثرگذار  عامل 

مأموریت عملکرد  نفتمدیریت  ملی  شرکت  در  ماتر  گرا  جدول    ی تعامل خود  یسدر 

اخت  صورتبهو    ید درج گرد  ی ساختار از    10  یار پرسشنامه در  شرکت ملی    خبرگاننفر 

  اساس تسلط نظری، سطح تحصیلات، سابقه فعالیت و تألیفات انتخاب شدند،   نفت که بر

کنند به    یسهمقا  ی زوج  صورتبه  دو دوبهقرار گرفت و از آنان درخواست شد که عوامل را  

بر    jعامل    کهیدرصورت،  Vحرف    گذارد یم   یرتأث  jبر عامل    iصورت که چنانچه عامل    ینا

  یسه مقا  کهیدرصورتو    Xهست حرف    دوطرفه   یرتأث، اگر  A  حرف  گذاردیم  یرتأث  iعامل  

  ی برا  ادامه. در  یسندبنورا    Oحرف    گذارد ینم  یرتأث  یگریبر د  کدام یچهارتباط دو عامل،  

استفاده شد.    یریتفس ـ    یساختار   سازیمدلعوامل، از روش    ی معلولـ    ی روابط عل  یینتع

 است: یرچهار گام به شرح ز ی روش دارا ینا

اکثر  گام  نظر  اساس  بر    ی هاداده  یجنتا  یبند جمعپژوهش،    ی نمونه کم   یتاول، 

ماتر نها  عنوانبه  ی خودتعامل   یسپرسشنامه  . در گام  شددر جدول مربوطه درج    یینظر 

  یین تع  منظور بهبه صفر و یک تبدیل شدند. در گام سوم    ی ساختار  ی دوم، نمادهای تعامل

هر برا  یکسطح  عوامل،  آن  یکهر  ی از  خروجاز  مجموعه  ورودی)دسترس   یها    ی (، 

و عناصر مشترک آن    یکه مجموعه خروج  یریشد. متغ   تعیین   ها( و اشتراکنیازیشپ)

اول   سطح  در  بود،  یکسان  کدهای  ح  وسط  یینتع  منظوربهگرفت.  قرار  کاملاً  بعدی، 

و    آمد  دستبه قبلی از ادامه جدول حذف و سطوح بعدی    شدهیینتعمتغیرهای سطوح  

تع  تا  کار  متغ  ییناین  همه  سطوح  یافتادامه    یرهاسطح  به  توجه  با  چهارم،  گام  در   .

 .شد یمترس یری،تفس ی ساختار ی، الگوشدهیینتع
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 هایافته 

محدودیت در صفحات و تعداد کلمات، به    یلدل بهمقاله بود.    34مطالعات منتخب شامل  

 شود.ها اکتفا میارائه برخی از آن

 . مفاهیم اولیه مستخرج از برخی مطالعات منتخب در رویکرد فراترکیب1جدول  

 مفاهیم اولیه  محققان

چنِ، چنِ و انِگ  

(2024 ) 

کارکنان با    ی همسوسازپیگیری اهداف سازمانی، اهمیت منابع انسانی در تحقق اهداف،  

بسترسازی  به  توجه  افزایش  اهداف سازمانی،  اهداف،  تحقق  در    های ی بستگدل های لازم 

فعالیت  افزایش  کارکنان،  شغلی  مشارکت  ارتقای  ارتقای  شغلی،  شغلی،  داوطلبانه  های 

اهداف سازمانی، بهبود سطح عملکردهای شغلی،   تمایل به مشارکت کارکنان در تحقق 

 سازی نیازهای شغلی کارکنان در بیانیه مأموریت. توجه به ظرفیت برآورده 

 ( 2024) 1فلانیگان

به اهداف،    یابی عدم دست ای در  زمینه   عللمیزان تعهد به دستیابی به اهداف، شناسایی  

در   بالا  تأثیر  با  اهداف، درک    یابیعدم دستشناسایی مداخلات  بودنبه  اهداف    مقدس 

ادراک  تمایز  میزان  مأموریت،  بیانیه  ذیل  و  تعیینی  مأموریت  بیانیه  ماهیت  میان  شده 

محور، ظرفیت درونی افراد در  وظایف شغلی، ظرفیت سازگاری با محیط شغلی مأموریت 

شده در ارتباط با اهداف  تغییرات مطلوب سازگار با بیانیه مأموریت، سطح تناقضات ادارک 

 بیانیه مأموریت، تعامل مداوم با محیط شغلی در تحقق اهداف. 

ماس ماچوکا،  

آخمِدووا و  

 ( 2024ماریمون )

فعالیت  حساس ادغام  فرآیندها،  ادغام  ظرفیت  اهداف    پذیرها،  تحقق  در  سازمان  بودن 

مأموریت   و  کارکنان  میان  پیوند  محوله،  کارهای  انجام  در  کارکنان  تشویق  عملکردی، 

سازمان، پیوند کارکنان و عملکرد مورد انتظار، میزان اثرگذاری بیانیه مأموریت بر منابع 

گیری  سازی اهداف توسط کارکنان، توسعه ابزارهای اندازه انسانی، شناسایی موانع درونی

 . گیری اهداف عملکردیهای معتبر اندازه اهداف عملکردی، تعیین مقیاس 

لیک و دووک  

(2023 ) 

راه  به چالش حل ارائه  نوآورانه  رویکردهای  ارائه  پیچیده محیطی،  برای شرایط  های  هایی 

عملکردی، میزان پایدارسازی عملکرد سازمانی، میزان پیروی از یک ایده اصلی از سوی  

 . سازی محیطیسازمان، میزان پیروی از یک ایده اصلی از سوی کارکنان، میزان فرصت 

اَدشید و همکاران  

(2023 ) 

جهان  گسترش  سازمانی،  فرآیندهای  در  کارکنان  مشارکت  توسعه  افزایش  سازمانی،  بینی 

تکنیک برنامه  آموزش  کارکنان،  آموزشی  به های  شغلی،  وظایف  انجام  نوین    های 

همکاری رسمیت  کارکنان،  درون شناسی  خلاقانه  مشارکت  های  شبکه  گسترش  سازمانی، 

شکل درون  خلق  سازمانی،  در  کاتالیزوری  مأموریت  بیانیه  مأموریت،  بیانیه  فکر  اتاق  گیری 

بخشی اهداف،  های جدید، اولویت حل های جدید، بیانیه مأموریت کاتالیزوری در خلق راه ایده 

های  های پیچیده، اجرای بهتر سیاست های سازمانی، مدیریت سیستم بخشی مأموریت اولویت 

انطباق  مشاغل،  ظرفیت ارزیابی  از  حمایت  جدید،  رویکردهای  با  ارائه  پذیری  سازمانی،  های 

 های سازمانی. بازخوردهای فنی، میزان بهبود بازخوردها، بازنگری در استراتژی 

 
1. Flanigan 
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اولیه مورد  قرار   ابتدا مفاهیم مستخرج  آن  بررسی  تا  را که  گرفته  لحاظ هایی    به 

  کننده ییبازنمااساس مفهوم    اشتراک دارند شناسایی شوند. سپس، بر  یکدیگربا  معنایی  

شود.   پرداخته  فرعی  مقوله  خلق  به  مشترک  واقع  درخود  کدهای  شناسایی  با  محقق   ،

تر است. با  سازی در سطوح عالیای برای ورود به فرآیند مقولهمعنایی در پی ایجاد زمینه

  60کد مشترک شناسایی شد و این تعداد در    237بررسی مفاهیم مستخرج اولیه، تعداد  

بندی شدند. در مرحله بعدی، به ساخت مقولات اصلی پرداخته شد.  مقوله فرعی دسته

بهینه سطح  اصلی  مقولهیافته  مقولات  از  معنا  ای  بدین  است.  در    کهبندی  محقق 

کدگذاری سطح اصلی به ارائه بینش و ایدئولوژی پژوهشی خود در قالب مقولاتی دانشی  

این خلق مقوله در  پردازد و در حقیقت مقولات اصلی توسط محقق خلق میمی شوند. 

ذات   از  محقق  حقیقی  درک  و  فلسفی  مبنای  از  گرفته  نشأت  اصلی  کدگذاری  سطح 

مفهوم مورد بررسی است. به همین منظور نام این مقوله نیز اصلی گذاشته شده تا این  

؛  پردازی پژوهشگر حائز اهمیت استنکته را تداعی نماید که چه اندازه در ساختار نظریه

شده را در یک  های گردآوریآمده از متن دادهدستبنابراین، محقق باید بتواند کدهای به

بندی نماید و تکنیک کدگذاری خود را به نمایش بگذارد. مطابق  تری مقولهسطح متعالی

های تحقیق، پس از اجماع نظر خبرگان در قالب کاربرگ دلفی طی سه مرحله،  با یافته

 درج شده است. 2بندی شدند. نتایج در جدول مقوله اصلی دسته 11مقوله فرعی در  60

 گرا در شرکت ملی نفت ایرانهای مدیریت عملکرد مأموریتمقوله  .2جدول  

  مقولات فرعی  مقولات اصلی 

 رفتار فردی 

 مؤثر ارتباطات سالم و  

 ( 1403اقیان و همکاران )
Carballo (2023) 
Lee, S. B., & Suh, T. (2023) 
Leick et al., (2023) 
Adshead et al.,(2023) 
Chen et al.,(2024) 

 انضباط کاری 

 نفس اعتمادبه 

 پذیری یت مسئول

 های فردی مهارت 

 و خلاقیت   ینوآور

 یختگی خودانگ

 مسئولیت فردی و گروهی 

 پاسخگویی به نتایج

 Lee, S. B., & Suh, T. (2023) ( اییفهچندوظهای  )تیم  های تیمیمشارکت  رفتار تیمی 
Leick et al., (2023) 
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  مقولات فرعی  مقولات اصلی 

 Carballo (2023) تعیین اهداف تیمی
Chen et al.,(2024) 

 مشارکتی  گیرییمتصم ( 1403اقیان و همکاران )

 تیم  هاییت مأموربازنگری  

 تیمی  یهاپاداش 

 رهبری 

 Carballo (2023) و مشارکت کارکنان)رهبری دموکراتیک(   بسیج

 ( 1401چراغی و همکاران )

Leick et al., (2023) 
Chau et al (2022) 
Chen et al.,(2024) 

 هدایت نوآوری و تغییرات 

 مداری تحکیم اخلاق و قانون 

 پذیری گرایی و مسئولیت هدف 

 ی سازمان  فرهنگ

 Leick et al., (2023) فرهنگ سازگاری 
Lee, S. B., & Suh, T. (2023) 
Carballo (2023) 
Cannon et al.,(2018) 
Chau et al (2022) 
Chen et al.,(2024) 

 ( 1403اقیان و همکاران )

 توسعه فرهنگ منعطف 

 تعهدگرایی و وفادارسازی 

 فرهنگ مشارکتی

 ایجاد پیوندهای عمیق کارکنان با اهداف 

استراتژی  

 گرا مأموریت 

 Leick et al., (2023) ها انداز تدوین بیانیه چشم 

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) 
 ( 1401چراغی و همکاران )

Chau et al (2022) 
Chen et al.,(2024) 

 تعریف اهداف استراتژیک 

 های پایدار تبین ارزش

ساختار  

 گرا موریت أم

منعطف  ساختارهای  تقویت و    سازمانی 

 محور پروژه 

Fujino et al.,(2015) 
Carballo (2023) 
Lee, S. B., & Suh, T. (2023) 
Adshead et al.,(2023) 
Carballo (2023) 
Beak et al.,(2023) 
Cannon et al.,(2018) 
Flanigan et al .,(2024) 
Komatsu Cipriani et 

al.,(2020) 

انسجام )هماهنگی    تقویت  یکپارچگی  و 

 عمودی و افقی( 

هماهنگ و  ارتباطات  تعریف  و  کننده  تعیین 

 هایت مأمور

 ( 1403اقیان و همکاران ) نیروی انسانی   جذب  هایشاخص   وتدوینتبیینمدیریت منابع  
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  مقولات فرعی  مقولات اصلی 

راستای   انسانی  در  انسانی  نیروی  آموزش  و  بهسازی 

 شده یف تعر  هاییت مأمور

 ( 1401چراغی و همکاران )
Beak et al.,(2023) 
Carballo (2023) 
Beak et al.,(2023) 
EFQM 2020 
Chau et al (2022) 
Chen et al.,(2024) 
Komatsu Cipriani et 

al.,(2020) 

جبران عملکرد    نظام  مبنای  بر  خدمات 

 محور یت مأمور

 یت مأمورپروری مطابق  جانشین 

 ای عدالت توزیعی و رویه

 گرایی مدیران جوان 

 مدیریت مالی 

 ارزیابی عملکرد مالی سازمان 
 ( 1401چراغی و همکاران )

Leick et al., (2023) 
Adshead et al.,(2023) 
Carballo (2023) 
EFQM 2020 
Chau et al (2022) 
Beak et al.,(2023) 
Komatsu Cipriani et 

al.,(2020) 

  ینتأمگذاری و  ریزی، سودآوری، سرمایه بودجه 

 مالی 

 وری داراییبهبود بهره 

 رعایت اصول و ضوابط فنی

 ای در فرایندهای مالی توانمندی و رفتار حرفه 

 گراییمدیران مالی با رویکرد مأموریت 

مدیریت کیفیت  

 خدمات 

به  رویکردهای  خلاقانه  و  تحقق   نوآورانه 

 مأموریت 

Carballo (2023) 
Cannon et al., (2018) 
EFQM 2020 
Chau et al (2022) 
Flanigan et al., (2024) 
Komatsu Cipriani et al., 

(2020) 
 

 های دانشی تقویت بنیان

 بهبود مستمر ارائه خدمات 

 پاسخگویی پایدار 

ارزیابی نتایج  

 یتیمأمور

 ( 1401چراغی و همکاران ) های ارزیابی تعیین شاخص 

 ( 1400صالح و همکاران )

 ( 1402فرازکیش و همکاران )
Carballo (2023) 
Cannon et al., (2018) 
EFQM 2020 
Deshpande et al., (2021) 
Adshead et al., (2023) 
Leick et al., (2023) 
Beak et al., (2023) 
Chen et al., (2024) 
Flanigan et al ., (2024) 
Komatsu Cipriani et al., 

(2020) 

 کارکنان عملکرد    یابیارز

س  کارکنان  یترضا  یابیارز جبران    یستماز 

 خدمات 

 ی انسان  یروین  یوربهره   یابیارز

 ( سازمانوکارکسب نتایج مالی )  یابیارز

 در قبال جامعه   یجنتا  یابیارز

 ی اجتماع  یتمسئول  یابیارز

 یان در قبال مشتر  یجنتا  یابیارز

 کنندگانینتأمیابی تأمین رضایت  ارز
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  مقولات فرعی  مقولات اصلی 

 یرکلیدی غ وکلیدی  ذینفعان  رضایت سایرتأمین

 یابی یادگیرندگی و یاددهندگی سازمان ارز

الگوهای سرآمدی   با  انطباق  مقایسه  و  ارزیابی 

 هادیگر سازمان 

 قوانین و مقررات 
 Flanigan et al ., (2024) تدوین، اجرا، بازنگری قوانین و مقررات

 ساز موریت أها و مقررات مبخشنامه  ( 1400صالح و همکاران )

در این پژوهش از روش    ی ارتباط عوامل اصل  نییو تع  ی بندسطح  ، یبررسجهت  

  ی تعامل ساختار  س یماتر  لیساختاری تفسیری استفاده شد. ابتدا جهت تشک   یساز مدل

گرا در شرکت  های اصلی مدیریت عملکرد مأموریتمقولهشامل    11در    11  سیماتر  ک ی

  ل یرا تکم  س یماتر  ر یبر اساس اصول ز  ها آنخبرگان قرار داده شد.    ار ی در اختملی نفت  

  ج ی . نتادیگرد  ل یتکم  یساختار  ی جدول خودتعامل   ت،ی. سپس بر اساس نظر اکثرندکرد

 است. ده یدرج گرد  3در جدول 

 در  گرامأموریت  عملکرد متغیرهای مدیریت  یساختار یخودتعامل  س یماتر .3ل  جدو

 نفت  ملی  شرکت

I 
J کد 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

 X O A X X X X A X X  1 خدمات   کیفیت  مدیریت

 X X X X V X O X V   2 ی سازمان  فرهنگ

 A V X X A V X V    3 محور یت مأموراستراتژی  

 V V X O V V X     4 انسانی   منابع  مدیریت

 A X A X A X      5 قوانین و مقررات   ،هانامه ین آئ

 X A A X X       6 فردی   رفتار

 V A A X        7 رهبری 

 A V V         8 نتایج  ارزیابی

 V X          9 ساختاری 

 X           10 تیمی   رفتار

            11 مالی   مدیریت
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قواعد    برحسب  یساختار  ی، نمادهای تعاملیابیدستدست آوردن ماتریس  برای به 

تبدیل شدند.    ریز ور  I  ی در ورود  A  حرفبه صفر و یک  در  و    ک، ی به    J  ی دوبه صفر 

  Oو  ک ی به  Jو  I  یدر ورود  Xبه صفر، حرف   J ی و در ورود ک ی به  I ی در ورود Vحرف 

از نظرات    آمدهدستبه  جینتا   ک ی تفک  منظوربهشد. سپس    لیتبد  ربه صف   Jو    I  یدر ورود

)امت  ق، یخبرگان تحق  نفوذ  م  آمده دستبه  1  از یقدرت    1  از ی)امت   یوابستگ   زانیاز سطر( 

 درج شده است. 4در جدول  ج ی. نتا دیاز ستون( مشخص گرد آمدهدستبه

گرا در شرکت عملکرد مأموریت  ت یریمد  ی رهایمتغ  یینها  یدسترس  سیماتر  .4  ولجد

 ملی نفت 

 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 کد

1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 

2 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 

3 0 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 

4 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 

5 1 1 0 0 1 0 1 0 1 0 1 

6 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 

7 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 

8 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 

9 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 

10 1 1 0 0 1 1 1 0 1 1 1 

11 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 
 

دستب ماتریس  از  استفاده  با  سطح،  تعیین    یابی دست قابل  مجموعه  یابیرای 

شد. در    ن ییتع   عاملهر    ی( و عناصر مشترک برای)ورود  نیاز یشپ  مجموعه   و(  خروجی)

آن   تکرار،  جدول  مجموعه    عامل، اولین  که  است  اول(  )سطح  سطح  بالاترین  دارای 

آن  یخروج متغیرها،  این  تعیین  از  پس  باشد.  یکسان  کاملاً  آن  مشترک  عناصر  ها  و 

شد  عوامل) حذف  جدول  از  اول(  متغیرهای  ندسطح  بقیه  با  جدول  ادامه    مانده یباق، 

از  .  دش یل  متک برای تعیین متغیرهای سطح سوم    دستبهپس  آمدن متغیر سطح دوم، 

ادامه    رها یسطح همه متغ  ن ییشد. این کار تا تع  حذف متغیر سطح دوم  ،  جدولادامه  در  

متغیرهای مدیریت  ح  وسط  نییتع  جی . نتادش  لیاستاندارد تشک  سیداده شد. سپس ماتر

 .درج شده است 5در جدول  گرا در شرکت ملی نفت عملکرد مأموریت
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 در  گرامأموریت  توسعه مدیریت عملکردمؤثر بر   متغیرهایح  وسط  ن ییتع  .5ول  جد

 نفت  ملی  شرکت

 سطح  هااشتراک  هاورودی  هاخروجی کد سطوح 
 

 

 

 

 

 1سطح 

 

1 1،5،6،7،8،10،11 1،2،4،5،6،7،8،9،10،11 1،5،6،7،8،10،11 1 

2 1،3،4،5،6،8،10،11 1،2،3،4،5،6،8،10،11 1،3،4،5،6،8،10،11 1 

3 3،5،6،7،9،10،11 3،4،6،7،8،11 3،6،7،8،11 - 

4 1،2،3،4،5،6،7،9،10،11 1،4،6،7 1،4،6،7 - 

5 1،2،5،7،9،11 1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11 1،2،5،7،9،11 1 

6 1،2،3،4،5،6،10،11 1،2،3،5،6،7،8،9،10،11 1،2،3،4،5،6،10،11 - 

7 3،4،5،6،7،8،11 1،3،4،5،6،7،9،10،11 3،4،5،6،7،11 - 

8 1،2،3،5،6،8،10،11 1،2،7،8،9 1،2،8 - 

9 1،5،6،7،8،9،10،11 1،2،3،9،10،11 1،9،10،11 - 

10 1،2،5،6،7،9،10،11 1،2،3،4،6،8،9،10،11 1،2،6،7،9،10،11 - 

11 1،2،3،5،6،7،9،10،11 1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11 1،2،3،5،6،7،9،10،11  

2 

- 

 

 

 

 

 2سطح 

 

3 3،6،7،9،10،11 3،4،6،7،8،11 3،6،7،8،11 - 

4 3،4،6،7،9،10،11 4،6،7 4،6،7 - 

6 3،4،6،10،11 3،6،7،8،9،10،11 3،4،6،10،11 2 

7 3،4،6،7،8،11 3،4،6،7،9،10،11 3،4،6،7،11 - 

8 3،6،8،10،11 7،8،9 8 - 

9 6،7،8،9،10،11 3،9،10،11 9،10،11 - 

10 6،7،9،10،11 3،4،6،8،9،10،11 6،7،9،10،11 2 

11 3،6،7،9،10،11 3،4،6،7،8،9،10،11 3،6،7،9،10،11 2 

 

 

 3سطح 

 

3 3،7،9 3،4،7،8 3،7 - 

4 3،4،7،9 4،7 4،7 - 

7 3،4،7،8 3،4،7،9 3،4،7 - 

8 8 2،7،8،9 8 3 

9 7،8،9 2،3،9 9،10،11 - 

 

 4سطح 

 

3 3،7،9 3،4،7 3،7 - 

4 3،4،7،9 4،7 4،7 - 

7 3،4،7 3،4،7،9 3،4،7 4 

9 9 3،9 9 4 

 5سطح 
 

3 3 3،4 3 5 

4 3،4 4 4 5 
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گرا  توسعه مدیریت عملکرد مأموریتمؤثر بر    یهامدل ساختاری تفسیری متغیر

حاصل  برحسب جدول  سطوح  در  شده  به  5شده  تنظیم  پایین  به  بالا  از  در  ترتیب  اند. 

 نمایش داده شده است. 2سطح در شکل  5ها در پژوهش حاضر مؤلفه

 . مدل ساختاری تفسیری تحقیق2شکل  

 

 
 

 
 

 

 
 

 

 

 
 

 گیریبحث و نتیجه 

طراحی تحقیق،  این  انجام  از    شرکت   در  گرامأموریت  عملکرد  مدیریت  چارچوب  هدف 

یافته  نفت  ملی بود.  داد،  ایران  نشان  قالب    60ها  در  فرعی  بر    11مقوله  اصلی  مقوله 

اثرگذار است. شناسایی  توسعه مدیریت عملکرد مأموریت ایران  گرا در شرکت ملی نفت 

برخی مقولات از دید مدیران پنهان بوده    بسا چهافزاید.  ها به آگاهی مدیران میاین مقوله

مدیران بر همه این    همزماناما تمرکز و توجه  ؛  و در نتایج این تحقیق آشکار شده است

هایی توجه شود که میزان  ها دشوار است. از طرفی لازم است در وهله اول بر مقولهمقوله

ها دارد و ضرورت دارد در اولویت اقدام  اثرگذاری بالاتری بر ایجاد و یا تقویت دیگر مقوله

های اقدام و  و تعیین اولویت  یبندسطحبنابراین در این تحقیق برای  ؛  مدیران قرار گیرند

اساس نتایج این تحقیق    ساختاری تفسیری استفاده شد. بر  سازی مدلتصمیم از روش  

قرار گرفتند. در    5های اصلی در  مقوله ساختاری تفسیری متغیرهایی    سازیمدلسطح 

می قرار  اول  سطح  در  و  که  افق  یا  و  باشند  داشته  بالایی  اهمیت  است  ممکن  گیرند، 

انسانی   منابع  مدیریت  استراتژی مأموریت محور  

 ساختاری 

   نتایج مأموریتی  ارزیابی

 قوانین و مقررات 

 مالی   مدیریت فردی   رفتار

 مدیریت یفیت خدمات 

 تیمی   رفتار

سازمانی   فرهنگ  

 

 رهبری 

 سطح اول 

 سطح دوم 

 سطح چهارم 

 سطح سوم 

 سطح پنجم
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شوند  اندازچشم محسوب  به؛  سازمان  آن  ینکهادلیل  اما  و  تحقق  دستیابی  به  وابسته  ها 

مؤلفه قرار  تحقق  اقدام  و  تصمیم  اولویت  در  اول  وهله  در  است،  پایین  سطوح  های 

)پاییننمی مدل  قاعده  متغیرهای  است  لازم  و  و  گیرند  تصمیم  اولویت  در  ترین سطح( 

گیرند.   قرار  پایین  که  چرااقدام  از  تفسیری  ساختاری  مدل  در  اثرگذاری  ترین  سیستم 

سطح به سمت سطوح بالای مدل است و بر تقویت و یا ایجاد متغیرهای بالای مدل اثر  

شود. در ادامه با توجه به موارد یاد شده  ها هموار میگذارد و دستیابی به بقیه مؤلفهمی

ترت مقوله  یببه  بررسی  به  تحقیق  سطوح  تفسیری  ساختاری  مدل  سطوح  در  های 

 شود.پرداخته می

اول  یافته سطح  در  داد  نشان  تحقیق،    سازیمدلها  این  تفسیری  ساختاری 

  خدمات   کیفیت  و قوانین و مدیریت  هانامهینآئگرا،  مأموریت  یسازمان  فرهنگ های  مقوله

  و اقیان، (  2024)  اِنگ   و  چِن  های چِن، ها با یافتهگرا قرار گرفته است. این یافتهمأموریت

هایی است که  همسو است. شرکت ملی نفت یکی از سازمان(  1403)  زادهغلام  و  رضائیان

موفقیت    که   چراهای اخیر برای اقتصاد کشور داشته است.  اهمیت زیادی در طول دهه

ایران در مسیر تحقق مأموریت نفت  بر دیگر سازمانشدهیینتعهای  شرکت ملی  به  ،  ها 

می اثر  مالی  منابع  تأمین  اهمیت  لحاظ  که  سازمان  این  برای  که  است  بدیهی  گذارد. 

های شرکت ملی  ها وضع شده است و مقررات و بخشنامهنامهبالایی دارد، قوانین و آئین

سیاست توجه  مورد  و  نفت  قوانین  اجرای  به  نسبت  دقت  با  است  لازم  و  است  گذاران 

مقررات در فرایند عملکردها اقدام شود. در این میان تمرکز و توجه به الزامات بالادستی  

به اهمیت انرژی در همه کشورها و توجه به اهمیت    با توجهنیز ضرورت دارد. از طرفی  

انرژی نفت در توسعه دیگر صنایع، مأموریت صنعت نفت در ایران و دیگر کشور وابسته  

در صنعت نفت است. از سوی دیگر در فضای رقابتی نوآوری   شده یینتعهای  به مأموریت

مأموریت مسیر  در  خلاقیت  رویکرد  و  است  لازم  و  دارد  اهمیت  در    یانبندانشگرایی 

مدیران قرار گیرد تا    موردتوجهمنظور دستیابی به اهداف مأموریتی  شرکت ملی نفت به

توان  به نحو بهتری به ارائه خدمات و پاسخگویی پرداخته شود. البته در این فرایند نمی

شکل گرفته در هر    یسازمان  فرهنگ تفاوت بود. هرچند که  بی  یسازمان   فرهنگ نسبت به  

سال به  مربوط  و  سازمانی  است  طولانی  سال  واقع   درهای  که  کارکنانی  و  های  مدیران 

  وجود ینباااند،  اثر زیادی داشته  یسازمان   فرهنگ اند بر  ابتدایی ایجاد سازمان فعالیت کرده

منعطف اهمیت دارد و لازم است اقدامات، تصمیمات و    فرهنگ   ها، توسعه اساس یافته  بر

شرکت ملی    کارکنانگرا و وفادار بودن  مأموریت  عملکردها در راستای فرهنگ مشارکتی 
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در شرکت ملی نفت    ی سازفرهنگ بنابراین ضرورت دارد  ؛  ها باشدنفت نسبت به مأموریت

 مدیران ارشد قرار گیرد. توجه مورد

  مالی   گرا و مدیریتمأموریت  تیمی  های رفتار فردی، رفتارها، مقولهاساس یافته  بر

های این  اند. یافتهگرا در سطح دوم مدل ساختاری تفسیری تحقیق قرار گرفتهمأموریت

  و  رضائیان  ، اقیان، (2022)  شین  و (، جانگ2023های اَدشید و همکاران )تحقیق با یافته

فرازکیش،   ( 1401)  فاطمی   و   رنجبر  ، صفدری (1403)  زاده غلام   و   احمدآبادی   آزادی   و 

ها،  همخوان است. در توسعه مدیریت عملکرد و در دستیابی به مأموریت  ( 1401)  عبدی 

های رفتاری  رفتار فردی و گروهی اهمیت دارد. بدیهی است چنانچه کارکنان از ویژگی

انضباط کاری، مهارت و مسئولیت قابلمانند  از وضعیت  نباشند،  پذیری  برخوردار  قبولی 

داشتنمی انتظار  سازمان  از  مناسبی  و  مطلوب  عملکرد  کارکنان  ؛  توان  وجود  بنابراین 

متخصص )در شرکت ملی نفت نیروهای متخصص یکی از نقاط قوت این سازمان است(  

تواند با اقدامات سازمان در راستای توسعه نگرش مأموریت  با رفتارهای مورد انتظار می

مأموریت تیمی  اهداف  تعیین  با  تیمی  مشارکت  رویکرد  توسعه  توسعه محوری،  به  گرا 

 گرایی در شرکت ملی نفت کمک کند.مدیریت عملکرد مأموریت

ارزیابییافته مقوله  داد  نشان  مقوله  نتایج   ها  و  سوم  سطح  در  های  مأموریتی 

مأموریت ساختارهایرهبری  و  گرفتند.  مأموریت  سازمانی  گرا  قرار  چهارم  سطح  در  گرا 

  صابری  و   مهارتی  ، کاظمی،(1403)  زاده غلام  و   رضائیان  های اقیان، ها با یافتهاین یافته

همخوان    ( 1400)  فرشاد   و   اشرفی   و صالح،   ( 1401)  فاطمی   و   رنجبر   ، صفدری (1402)

می قرار  میانی  سطوح  در  که  عواملی  تفسیری،  ساختاری  مدل  در  دارای  است.  گیرند؛ 

توان گفت که  بنابراین می؛  ویژگی اثرگذاری و همچنین اثرپذیری نسبتاً مطلوب هستند

از کنش و واکنش نسبی برخوردار هستند. اگرچه این عوامل در اولویت اقدام و تصمیم  

است   لازم  زمان،  اقتضای  به  اما  ندارند،  قرار  بر  توجه  مورد مدیران  گیرند.  اساس    قرار 

مدل  یافته در  که  است  بدیهی  است.  مدل  میانی  مقوله  جمله  از  مأموریتی  ارزیابی  ها، 

بر   علاوه  است.  برخوردار  بالایی  اهمیت  از  ارزیابی  عملکرد،  و    ینکهامدیریت  کنترل 

فرایند عملکردهای مأموریت گرا، مقوله ارزیابی  ارزیابی یکی از عناصر مدیریت است، در 

ها و نقایص آشکار  ضعف  ، چرا که در فقدان توجه به ارزیابی  ؛ نباید مورد غفلت واقع شود

آینده  نمی در  است  ممکن  نفت(  ملی  شرکت  تحقیق،  این  )در  سازمان  برای  و  شود 

تعیین  ین آفرمشکل به  نسبت  دارد  ضرورت  رو  همین  از    از   ارزیابی   های شاخص  شود. 

ارزیابی   هایبخش ارزیابی   مأموریتی   نتایج  مختلف،  نیز  کارکنان   رضایت   و    وری بهره  و 
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قرار گیرد. در ارزیابی نتایج مأموریتی بیرونی شرکت ملی نفت    توجه  موردانسانی    نیروی

مشتریان و رضایت ذینفعان و همچنین    قبال  در  مأموریتی  نتایج  نیز لازم است به ارزیابی 

ها  پذیری اجتماعی و حتی ذینفعان خارج از کشور توجه شود. البته در ارزیابیمسئولیت

نیز توجه ساختار  قانون  و  اخلاق  تغییرات و تحکیم  و  نوآوری  و اصلاح، هدایت مداری و 

 شود.گرایی در شرکت ملی نفت به مدیران ارشد و میانی این سازمان توصیه میمأموریت

استراتژیمأموریت  انسانی   منابع   مدیریت و  مأموریتگرا  پایینهای  در  ترین  گرا 

  ماچوکا،   های ماسها با یافتهد. این یافتهنسطح مدل ساختاری تفسیری تحقیق قرار دار

اقیان، (2024)  ماریمون   و  آخمِدووا صفدری (1403)   زاده غلام  و  رضائیان   ،    و   رنجبر  ، 

صالح،(  1401)  فاطمی در  (  1400)  فرشاد  و  اشرفی  و  دارد.    سازی مدلهمخوانی 

پایین متغیرهای  تفسیری،  زیربنایی  ساختاری  سطح  و  مدل  قاعده  که  سطح  ترین 

گری در تقویت در  داشتن ویژگی اثرگذاری بالا و قدرت هدایت  یلدل بهشود،  محسوب می

مؤلفه ایجاد  یا  و  میدستیابی  نقش  ایفای  دیگر  و  های  به    واقع   در کنند  دستیابی 

میمؤلفه تسهیل  را  بالاتر  سطوح  تصمیم  های  و  اقدام  اولویت  در  که  است  لازم  کنند، 

شاخص تحقیق،  این  در  گیرند.  قرار  اساس  مدیران  بر  انسانی  نیروی  جذب  های 

آمده است. این شاخص به این معنی نیست که در شرکت ملی نفت    دستبهها  مأموریت

بر که  چرا  دارد.  وجود  نقص  زمینه  این  انسانی شرکت    در  منابع  حوزه  مطالعات  اساس 

تخصص مقوله  نفت،  قوتملی  از  استعداد  مدیریت  و  استگرایی  سازمان  این  اما  ؛  های 

منابع  محول  های مأموریت  مطابق  انسانی  نیروی  آموزش   و  بهسازی  مدیریت  به  شده 

ها از  مأموریت  اساس  بر  مدیران  یی گراجوان  و  شغلی   سازییغن   نفت،   ملی   انسانی شرکت 

مقوله که میجمله  است  راهبردی  هایی  برنامه  به همراه  به    بلندمدتو    مدتیانمتواند 

بنابراین لازم است  ؛  گرا در شرکت ملی نفت کمک کندتوسعه مدیریت عملکرد مأموریت

ها تدوین و اجرا شود و در قالب اجرای این  راهبردهای توسعه مدیریت عملکرد مأموریت

 برنامه مدون، توسعه منابع انسانی در اولویت اقدام مدیران باشد.

مأموریت توسعهرویکرد  ساختار  یک  سیستمگرایی  در  را  مدیریت  محوری  های 

می ایجاد  میعملکرد  و سبب  سازمانکند  که  دولتی  شود  بخش خصوصی    مانند بههای 

برسانند   ظهور  به  خود  سازمان  در  را  توسعه  به    که  چرا مفهوم  سنتی  رویکردهای  در 

یا  مدیریت سازمان یا میزان تحقق اهداف    یابی عدم دستهای دولتی چندان دستیابی  و 

است نبوده  نظر  تئوری؛  مورد  در  که  بنیادینی  تحولات  به  توجه  با  و  امروزه  های  اما 

های دولتی برحسب معیارها  های دولتی روی داده است، عملکرد سازمانمدیریت سازمان
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گردد و این  انداز سازمانی سنجش میو پارامترهای مشخص و بر مبنای رسالت و چشم

بخش  برنده و تحققعنوان ساختار پیشهای مدیریت عملکرد بهامر بیانگر اهمیت سیستم

مأموریت و  سازمانی  اهداف  ویژه  است های  نقش  طبیعتاً  این  و  در  انسانی  منابع  که  ای 

گیرد. در این میان شرکت ملی نفت ایران نیازمند مدلی برای مدیریت  می  بر عهدهمسیر  

مأموریت مدیران  عملکرد  تا  بود  سازمان    ازپیشیشبگرا  این  در  عملکردها  بهبود  به 

های  ها و مقولهبپردازند. مدل ساختاری تفسیری تحقیق حاضر ضمن شناسایی شاخص

های اقدام را در شرکت ملی نفت مشخص کرده  اصلی و افزایش آگاهی مدیران، اولویت

 ها مواجه هستند.است و مدیران با دغدغه کمتری در مدیریت

یافته  بر استراتژیاساس  مقوله  مأموریتها  بر  های  اثرگذار  مقوله  جمله  از  گرا 

مأموریت عملکرد  پایینمدیریت  در  و  است  نفت  ملی  شرکت  در  قرار  گرا  سطح  ترین 

بیرونی شربنابراین پیشنهاد می؛  گرفته است به تحلیل محیط درونی و  ت  کشود نسبت 

بر و  شده  اقدام  نفت  محیطی،    ملی  اثرگذار  عوامل  و    مناسب   یاستراتژاساس  طراحی 

یافته  سازی یادهپ همچنین  منابعشود.  داد  نشان    عملکرد   مدیریت   بر   انسانی  ها 

است  ملی  شرکت  در  گرامأموریت تأثیرگذار  می؛  نفت  پیشنهاد  به  بنابراین  نسبت  شود 

کنگره همایشبرگزاری  و  انسانی  ها  منابع  توسعه  با  مرتبط  علمی  یا    اقدام های  و  شود 

فعال در فعالیت  ینکه ا با مشارکت  انسانی  به  مدیران منابع  های پژوهشی و مجهز شدن 

جدیدترین علوم و فنون روز در توسعه منابع انسانی، نسبت به برگزاری منظم و مستمر  

 . کنندصورت ضمن خدمت اقدام های تخصصی توسعه منابع انسانی بهکارگاه
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