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‌
 چکيده

ا بر اساس مدل بلوغ اين پژوهش سطح بلوغ نظام مديريت عملكرد شركت گاز خراسان رضوي ر     
بر اساس نحوه  ، وكند. اين مطالعه از لحاظ هدف كاربرديهاي منابع انساني بررسي ميقابليت

نفر از  12ها توصيفي است. در تعيين سطح بلوغ حوزه فرايندي مديريت عملكرد، تعداد گردآوري داده
صورت تصادفي ساده انتخاب  ان بهبا استفاده از فرمول برآورد حجم نمونه كوكر يادشدهكاركنان شركت 

عنوان ابزار  به 153/0هاي منابع انساني با آزمون پايايي اند. پرسشنامه مبتني بر مدل بلوغ قابليتشده
يندي مديريت آدهند كه حوزه فرهاي اين پژوهش نشان مي ها انتخاب شده است و يافتهگردآوري داده

هاي منابع انساني در سطح دوم بلوغ دل بلوغ قابليتعملكرد در شركت گاز خراسان رضوي بر اساس م
 در حد مطلوب نيست.
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 مقدمه .1

ت كه از آن به بلوغ مديريت مطرح شده اس مباني نظريتازگي مفهومي جديد در  به     
يندهاي سازماني را آكشي است كه اقدامات و فركنند. بلوغ سازماني بسان خطسازماني ياد مي

كند. اين سطوح در واقع منشور راهنمايي را بندي ميسنجيده و در سطوح مختلف بلوغ دسته
واقع هر  در رسانند.هاي مهم كاري ياري ميفرآيندبندي را در رتبه ها آنمانند كه سازممي

يابد تا اش در ميهاي مرتبط با ماموريت اصلييندهاي مختلف در حوزهآسازماني با ارزيابي فر
يند خاص رسيده است يا آيند توانمند است و آيا به بلوغ سازماني در آن فرآچه اندازه در آن فر

اقض، اقدامات و اي كه يك سازمان صراحتاً و بدون تنواقع بلوغ سازماني به اندازهرخير. پس د
گيري شده و كنترل شده را در سطوح مختلفي يندهاي مستند شده، مديريت شده، اندازهآفر

يندهاي سازماني از طريق آدهد، اشاره دارد. بلوغ فربندي كرده و پيوسته بهبود ميطبقه
 .(Curtis, Hefley & Miler, 2009)شود  گيري مي ها اندازهارزيابي

است كه به حد  فرآيندك وضعيت تكاملي مشخص براي موفقيت يك يك سطح بلوغ، ي     
هاي مختلفي براي مدل .)Paulk, Curtis, Chrissis, & Weber, 1996بلوغ رسيده است )
و  1بلوغ بوسيله واتس هامفري چارچوبمفهوم اوليه  اند.ارائه شده ها آننمايش بلوغ سازم

سال فعاليتش در آي بي  21هامفري در  مطرح شد. 1190ام در  بي همكارانش در شركت آي
يند توليد آن ارتباط مستقيم آافزار با كيفيت فرمتوجه شد كه بين كيفيت يك محصول نرم 2ام

بر ، هاي ديگر صنعتوجود دارد. هامفري با مشاهده موفقيت مديريت كيفيت جامع در بخش
يندهاي توليد آد مستمر فرعنوان روشي براي بهبو را بهگ شوارت دمين 3آن شد تا چرخه كيفيت

هاي منابع مدل بلوغ قابليت(. Curtis, Hefley & Miler, 1995شركت نرم افزار به كار گيرد )
. شدارائه  1115انساني بر اين اساس براي نخستين بار توسط بيل كورتيس، هافلي و ميلر در 

. جداي از آنكه مدل دكن ميبندي هاي مهم حوزه كاركنان را در پنج سطح دستهفرآينداين مدل 
، با اين كن ميهاي منابع انساني مديريت فرآيندبلوغ خود به شكلي عملكرد سازمان را در حوزه 

هاي سازماني مورد توجه فرآيندترين عنوان يكي از اساسي مديريت عملكرد به فرآيندحال 
ام خاص اين مدل است. در اهميت پرداختن به مديريت عملكرد همين بس كه خروجي تم

هاي تاريخ مديريت يا بر عملكرد موثرند و يا متاثر از آنند. با اين ها و انديشهنظريه ها، مدل
هاي مديريت يافت و پرداختن به ديدگاه بود كه پژوهشگر عملكرد را كانون توجه تمامي حوزه

 را در اولويت مسائل سازماني فرض كرد.  آن

                                                 
1. Watts Humphrey 

2. IBM 
3. Plan, Do, Act, Check (PDCA) 
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ت عملكرد كاركنان شركت گاز خراسان رضوي بر رو، ارزيابي وضعيت نظام مديري از اين     
 ، هدف عمده و اصلي اين پژوهش است. «هاي كاركنانمدل بلوغ قابليت»هاي اساس شاخص

هايي درباره  تواند تنها وجود علاقه به يك موضوع باشد كه يافتن پاسخ مي« مساله»از طرفي، 
ه است مساله را هرگونه كند و از اين رو، شايستآن به بهتر شدن يك وضعيت كمك مي

 وضعيتي بدانيم كه در آن، شكافي ميان حالت موجود و حالت مطلوب وجود دارد )سكاران،
گونه بيان  توان اين را مي پژوهشمساله اصلي اين  پژوهش(. با توجه به مباني نظري 1391

 كرد كه:
هاي خصبر اساس شا آيا نظام مديريت عملكرد كاركنان شركت گاز خراسان رضوي     

 در حالت مطلوب قرار دارد؟« هاي كاركنان مدل بلوغ قابليت»
  
‌پژوهش‌مبانی‌نظريپيشينه‌و‌.‌2

هاي قبلي روشن شده است و گيرد كه در مطالعهبر مبناي بديهياتي انجام مي پژوهشهر      
يشينه اند، جزء پرا به وجود آورده پژوهشها و بديهيات و خاستگاه هايي كه فرضكليه مطالعه

دهند با وجود ارتباط زياد عملكرد مطالعات نشان مي (.1311 )بياني، شوندمحسوب مي پژوهش
تجربي، تلاش  ها پزوهشعنوان يك مقياس خروجي در  فردي و كاربرد رايج عملكرد شغلي به

ادبيات ساختاري و محتوايي  1كمپل 1110نسبتاً كمي براي شرح مفهوم عملكرد شده است. در 
توصيف كرد. به هر حال، در طي ده، پانزده سال « بيايان واقعي»عملكرد را يك  در حوزه

 توان مشاهده كرد گذشته، افزايش تمايل به بسط تعريف و تعيين مفهوم عملكرد را مي

(Sonnentage & Frese, 2002).  عملكرد به درجه تحقق وظايف مشخص شده در شغل
هد كه يك كارمند تا چه اندازه الزامات شغل را دكاركنان اشاره دارد. اين درجه نشان مي

شود با تلاش كه به گيري ميخوبي انجام داده است. غالباً عملكرد كه براساس نتايج اندازه به
شوند. براي مثال، يك دانشجو ممكن است خيلي نيروي صرف شده اشاره دارد، اشتباه مي

مره خوبي نياورد. در اين مورد تلاش تلاش كند تا براي امتحان آماده شود و با اين همه ن
اصطلاح مديريت عملكرد  .(Byars & Rue, 2000زيادي صرف شده، ولي عملكرد پايين بود )

 ها هدفبه هرگونه روش يكپارچه و اصولي براي بهبود عملكرد سازماني جهت دستيابي به 
ت كه سيستم ها اشاره دارد. اين بدين معناس رسالت و ارزش يو ارتقا تاستراتژيك شرك

 ها هدفبا  ها كوشش  هاي فرد با مرتبط ساختن اينمديريت عملكرد جهت بهبود نتايج كوشش
( مديريت عملكرد را بدين 1110فولر ) .(Mwita, 2000شود )گيري مي مشترک سازمان هدف

كند: سازماندهي كار براي بدست آوردن بهترين نتايج ممكن. از اين صورت تعريف مي

                                                 
1. Campbell 
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هاي روزمره نيست بلكه كليتي از فعاليت روشده، مديريت عملكرد يك سيستم يا نظر سا نقطه
شركت و  ها هدفمديريت عملكرد بر انسجام بين  (.Martinz, 2001تمام مديران است )

تواند نقشي اساسي كند. مديريت عملكرد ميهاي يادگيري خودگردان تاكيد ميكاركنان با طرح
يندهاي مديريت منابع انساني ارائه كند كه به شكلي دوجانبه هم آدر ارائه طيفي منسجم از فر

 كند ميكند و به بهبود و اثربخشي سازماني كمك از سازمان و هم از كاركنان حمايت مي
(Armstrong, 2006مديريت عملكرد مي .) تواند تاثير مهمي بر موفقيت سازمان از طريق ايجاد

تر، افزايش رغيب به كار تيمي و ارتباطات همگانيعمومي، ت ها هدفتلاش مشترک نسبت به 
ها با يك برنامه مديريت سازي تغيير داشته باشد. شركتعملكرد فردي و گروهي، و تسهيل

اما سوال اينجاست  .(Stone, 2002توانند چنين مواردي را انجام دهند )عملكرد موثر بهتر مي
د؟ اگر وجود دارد تا چه اندازه موفق است؟ آيا در سازمان سيستم مديريت عملكرد وجود داركه 

تر عمل كند؟ چنانچه سازمان فاقد سيستم مديريت عملكرد باشد، داراي تواند موفقچگونه مي
ي وجود يك سيستم مديريت عملكرد را به هايي است؟ شما چگونه مي توانيد ايدهچه مزيت

هاي مديريت سيستم (.Marchington & Wilkinson, 2000؟ )مدير مافوق خود بقبولانيد
عملكرد چه از لحاظ تئوري و چه در عمل داراي تعدادي ويژگي اصلي و بنيادي هستند. اين 

 ها عبارتند از:ويژگي
اداري كه نه تنها در طول انتصاب، بلكه بعدها نيز در بين كارمندان سازمان رد و  ها گزارشـ 

تراكي يا ارائه اطلاعاتي پيرامون تغييرات هاي اشجهت تقويت پيام ها گزارششوند. اين بدل مي
 ؛روندي رسمي به كار ميها آندر فرهنگ سازم

 ؛ها هدفهاي سازمان و پيشرفت در دستيابي به ها و ارتباطات منظم در مورد برنامهتماسـ 
 ؛ي سازمانادغام با مديريت كيفيت يا ساير ابتكارات گستردهـ 
مديران ارشد و برقراري ارتباط بين اين عملكرد و تمركز و توجه كامل بر روي عملكرد ـ 

 ؛هاي پاداش )تشويق(بسته
، 3گيري قابل اندازه �2)مشخص و دقيق 1اسمارت ها هدفعنوان واژه  انتظارات عملكرد باـ 

طور منظم مورد بررسي قرار  به ها هدفاين  د.شونبيان مي ( 6دارزمان� 5، مربوط1مناسب
  ؛شوندي كاركنان مطابقت داده ميبا برنامه گيرند و در صورت امكان مي

                                                 
1. SMART 

2. Specific 
3. measurable  

4. appropriate 

5. relevant   
6. timed  
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ي بررسي را ارزيابي عملكرد نظامند )سيستماتيك( كه بخش اصلي و كليدي پروسه فرآيندهاـ 
 ؛دهندتشكيل مي

  ؛هاي پرداخت دستمزد متناسب با عملكردانتخاب سيستمـ 
موزشي و منظور مشخص كردن نيازهاي آ صورت رسمي و مداوم به بررسي پيشرفت بهـ 

سازماني و مقتضيات عملكرد فردي را فراهم  ها هدفامكان دستيابي به  فرآيندپرورشي. اين 
 .(Bevan & Thomson, 1991كند )مي

منظور رفع  بايست بهاگرچه هر سازماني كه قصد دارد مديريت عملكرد را معرفي كند، مي     
 فرآيندهايذهني كه  چارچوبود يك نيازهاي سازمان، مدل خاص خود را ايجاد نمايد، اما وج

بخشي است. اين مناسب بتوانند بر مبناي آن توسعه يابند و عمل كنند، امر مفيد و رضايت
، كمك خواهد شودبايست انتخاب اي كه ميگيري در مورد شيوهدر هنگام تصميم چارچوب

هايي كه قرار است ؛ زماني كه تصميم مناسب اتخاذ شد، اين چارچوب مديران، افراد و گروهكرد
ها و عملكردهايي ي اينكه چه فعاليتهايي را در زمينهكند و رهنمونكنترل شوند را هدايت مي

 (.Armstrong, 2002دهد )رود در اختيارشان قرار ميانتظار مي ها آناز 

‌
‌هاي‌منابع‌انسانیمدل‌بلوغ‌قابليت هاي منابع انساني مجموعه تجربه مدل بلوغ قابليت.

هاي مديريت سرمايه انساني است كه نقشه راهنمايي براي بهبود مستمر اي از روششده
عنوان  ها بههاي كاركنان به اين روشدهد. مدل بلوغ قابليتكاركنان سازمان ارائه مي

ها را تواند همه اين روشكند. نظر به اينكه يك سازمان نميهاي نيروي انساني اشاره مي روش
ها را به هاي منابع انساني اين روشبهترين نحو اجرا كند، مدل بلوغ قابليت جا به صورت يك به

 دهد. ارائه مي مرحله به صورت مرحله

اجازه مي دهد تا  ها نابه سازم درآن است مه هاي منابع انساني موفقيت مدل بلوغ قابليت     
مشخص كنند،.  ها نازمرفته در ساير سا كار هبلوغ امور كاركنانشان را بر خلاف معيارهاي ب

بسياري از معيارهاي سازماني به جاي تمركز به امور كاركنان به نگرش و رضايت آنان توجه 
اند، با جايي كاركنان مهمبيني پيامدهايي نظير جابهدارند. اگر چه نگرش و رضايت براي پيش

دهند. در عوض، نمي اين حال براي شناسايي اقداماتي كه بايد بهبود يابند، دستورالعملي ارائه
كند تا اقدامات كمك مي ها ناهاي منابع انساني به سازماي مدل بلوغ قابليتچارچوب مرحله

هاي منابع انساني با پرورش علاوه چون مدل بلوغ قابليت بندي كنند. بهبهبودشان را اولويت
تر با ديگر راحت يند سازماني سر و كار دارد، بهبود امور كاركنانآعنوان يك فر كاركنان به

 (.Curtis & et al., 2009شود )يند ادغام ميآهاي بهبود فرفعاليت

‌
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هاي اصلي مدل بلوغ قابليت از شيوه.‌هاي‌منابع‌انسانیسطوح‌بلوغ‌در‌مدل‌بلوغ‌قابليت
هاي كاركنان در يند سازماني تشكيل شده است. مدل بلوغ قابليتآيك يا بيشتر از يك فر

از  را مسير بهبود تكاملي ،بود و مديريت نيروي كار است. مدل بلوغ قابليتارتباط با حوزه به
‌دهد.ي بالغ شرح ميفرآيندنابالغ با روشي براي بهبود كيفيت و اثربخشي به  فرآيند

اند. يك سطح بلوغ وضعيت رو هاي بلوغ قابليت از پنج سطح بلوغ تشكيل شدههمه مدل     
ي سازمان براي رسيدن به سطح جديدي از فرآيندهاي هبه تكاملي است كه در بيشتر حوز

قابليت سازماني تغيير يافته است. بنابراين، يك سازمان هنگامي به سطح جديدي از بلوغ 
تعيين يا تغيير يافته  ،ها و نتايجهاي در نظر گرفته شده براي قابليترسد كه نظامي از روش مي

كند، و بود. روش تغيير در هر سطح فرق مي ها آنباشند كه سازمان در سطح قبلي فاقد 
تواند ساخته شود. شوند. بنابراين، هر سطحي ميهاي لازم در سطوح قبلي تعيين ميقابليت

بايست اصول براي اينكه مدل بلوغ قابليت در سازمان درست پياده شود، چارچوب بلوغ مدل مي
 در هر سطح به كار برد. بلوغ هامفري را براي تغيير سازمان چارچوبشده در  تعيين
بلوغ هامفري در حوزه  چارچوبهاي منابع انساني به اصول اساسي مدل بلوغ قابليت     

هاي كاركنان سطح هاي نيروي كار اشاره دارد. هر پنج سطح بلوغ مدل بلوغ قابليتروش
اي بلوغ پايهدهد. هر سطح متفاوتي از قابليت سازماني در اداره و بهبود نيروي كار را نشان مي

شدت موثري براي توسعه قابليت  گيرد و سازمان را به ابزارهاي بهبراي بهبود مستمر قرار مي
هايي را براي رسيدن به هر سطح بلوغ به نيروي كند. ماهيت تغيير شيوهكاركنانش مجهز مي

 ;Curtis, Hefley, & Miler, 2001اند ). نشان داده شده1كند كه در شكل كار تحميل مي

Curtis & et al., 1995.) 
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 (Curtis, Hefley, & Miler, 2001; Curtis et al., 1995) هاي كاركنان. پنج سطح بلوغ مدل بلوغ قابليت1شكل 

‌

‌قابليت ‌بلوغ ‌مدل ‌انسانیساختار ‌هاي هاي منابع شده مدل بلوغ قابليت ساختار طراحي.

هاي زمينه يها هدفنشان داده شده است. اقدامات راهنماهايي براي تحقق  2 انساني در شكل
ي را توصيف فرآيندهاي دهند، كه به نوبه خود مقاصد و قلمرو زمينهي را نشان ميفرآيند

در  ها انسازم ها آنوسيله  هگيرند كه بهايي را در اختيار ميي روشفرآيندهاي كنند. زمينه مي
كنند تا قابليت سازماني جديدي ايجاد شود. اجزاء ساختار بلوغ عبارتند مي هر سطح بلوغ تغيير

 از:

‌
هاي منابع انساني پنج سطح بلوغ در بالاترين سطح ساختار مدل بلوغ قابليت .سطوح‌تکميلی

ي فرآيندي تشكيل شده است. هر زمينه فرآيندگيرند. هر سطح بلوغ از چندين زمينه قرار مي
ي را قادر فرآيندهاي را در بر دارد كه در صورت برآورده شدن، زمينه ها هدفاي از مجموعه

هاي شان در بخشها هدفي و فرآيندهاي سازد تا بر قابليت كاركنان تاثير بگذارد. زمينهمي
هاي اي از زمينهاند. سطوح بلوغ با ايفاء مجموعه از پيش تعريف شدهبعدي شرح داده شده

شود. سطوح بلوغ براي ترسيم بهبود هر سطح بلوغ سنجيده ميشان در ها هدفي و فرآيند

 

ريت مدي
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رود، تا شاخصي براي قابليت ي به كار ميفرآيندهاي سازمان متناسب با يك مجموعه از زمينه
 كاركنان سازمان را ارائه نمايد.

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
‌ 

 
 
 
 
 
 
 

 (Curtis & et al., 2009)هاي منابع انساني  . ساختار مدل بلوغ قابليت2شكل 

‌

ها فرآينداي از ي در هر سطح بلوغ، نظام به هم پيوستهفرآيندهاي زمينه .يفرآيندهاي‌زمينه
ي فرآيندكنند. پس زمينه كنند كه قابليت سازمان در مديريت كاركنانش را متحول ميايجاد مي
اي از طور جمعي، مجموعه پيوسته است كه در صورت اجرا به هم اي از اقدامات بهمجموعه

هاي سازند كه قابليت رسيدن به يك سطح بلوغ را دارا هستند. زمينهرا برآورده مي ها دفه
هايي كه بايد براي رسيدن به يك سطح بلوغ نهادينه شوند و هم اقداماتي ي هم قابليتفرآيند

 كنند.سازي كند را مشخص ميكه يك سازمان براي بهبود قابليت كاركنانش بايد پياده
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 (Curtis  et al., 2009) هاي منابع انسانيهاي مدل بلوغ قابليت ينهزم. 1جدول 
‌يفرآيندزمينه‌هاي‌‌مرکز‌توجه‌سطح‌بلوغ

 5سطح 
 سازي بهينه

ها و  بهبود و تنظيم مستمر قابليت افراد،گروه
 سازمان

نوآوري مستمر كاركنان، تنظيم عملكرد 
 گريسازمان، بهبود مستمر قابليت، مربي

 1سطح 
 بيني پيش قابل

كردن  كردن افراد و يكپارچه توانمند
 كمي عملكرد ها و مديريت شايستگي

ليت سازماني، مديريت كمي مديريت قاب
سرمايه هاي مبتني بر شايستگي،  عملكرد،

هاي كاري، يكپارچگي توانمندسازي گروه
 شايستگي

 3سطح 
 شده تعريف

 

هاي  هاي كاركنان. گروه رشد شايستگي
 و راهبرد شركت ها فهدكاري و تنظيم با 

هاي كاري، فرهنگ مشاركتي، توسعه گروه
توسعه شايستگي، اقدامات مبتني بر 

ريزي شايستگي ، پيشرفت شغلي، برنامه
 تحليل شايستگي و نيروي انساني، تجزيه

 2سطح
 شده مديريت

مسئوليت مديران در قبال مديريت و پرورش 
 كاركنان

 حقوق و دستمزد
 آموزش و پرورش

 عملكردمديريت 
 محيط كاري

 ارتباطات و هماهنگي، كارگزيني

 1سطح 
 سطح اوليه

  صورت ناهماهنگ كاربرد امور كاركنان به

 

 
هاي ي در پنج سطح مدل بلوغ قابليتفرآيندطور كه بيان شد، بيست و دو زمينه  همان     

ي تشكيل شده يندفرآبه استثناء سطح اوليه، هر سطح بلوغ از چندين زمينه  .كاركنان وجود دارد
. هر يك از 1اند. جدول ي تنها براي استقرار در يك سطح تعريف شدهفرآيندهاي است. زمينه

 را نشان داده است. ها آني و سطوح تكاملي مخصوص فرآينداين بيست و دو زمينه 
 

دهد كه براي تحقق هدف هر فردي را شرح مي به هاي منحصريك هدف ويژگي .ها‌هدف
رود كه به تعيين زمينه كار مي هايي بهدر ارزيابي ها هدفي بايد وجود داشته باشد. فرآيندزمينه 
ي شامل سه تا پنج هدف است كه براي تحقق آن فرآيند. هر زمينه كنند ميي كمك فرآيند
 ي طراحي شده است.فرآيندزمينه 

 
، توصيف ش نقش دارندها هدفي از نظر اقداماتي كه در تحقق فرآيندهر زمينه  .اقدامات

اند. ي انجام شدهفرآيندزمينه  ها هدفشود، شود. هنگامي كه به همه اقدامات پرداخته مي مي
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سازي و بهبود امور براي پياده« محور فرآيند»يك رويكرد  هاي منابع انسانيمدل بلوغ قابليت
 ست. ا مرحله به صورت مرحله كاركنان به

ع انساني مورد استفاده است با مراجعه به هاي منابكه در مدل بلوغ قابليت« اقدامات»
انجام « چه»كنند. اقدامات به توصيف هاي مديريت كاركنان را تعريف ميفرآينداستانداردها 

دهند. دست يافت، ارائه نمي ها هدفبايد به « چطور»پردازند، و توضيحي براي اينكه شود مي
 د:شونبندي مياقدامات خود به دو دسته به شرح ذيل دسته

 
« اقدامات اجرايي»سازي در زمره ي، اقدامات پيادهفرآينددر هر زمينه  .1سازياقدامات‌پياده

كننده اقداماتي است كه  ي توصيففرآينداند. اقدامات اجرايي در هر زمينه بندي  شدهدسته
 ي تحقق يابند. چون اقدامات اجراييفرآيندزمينه  ها هدفسازي شوند تا معمولاً بايد پياده

 آيند. حساب مي دهند بزرگترين گروه اقدامات بهي را شرح ميفرآيندزمينه  ،سازي پياده
 

سازي اقدامات سازي اقداماتي هستند كه به نهادينهاقدامات نهادينه .2سازياقدامات‌نهادينه
موثر، قابل تكرار و پايدار باشند.  ها آنكنند تا سازي شده در فرهنگ سازمان كمك ميپياده

 3شوند. اقدامات مربوط به تعهدات اجراييدهي ميسازي در چهار دسته سازمانامات نهادينهاقد
دهند. اقدامات مربوط ي را شرح ميفرآيندسازي هر زمينه نيازهاي پياده پيش 1و توانايي اجرايي

اند و نيازها برآورده شدهكنند كه آيا پيشتعيين مي 6سازيتاييد پياده و  5گيري و تحليلاندازه
 ي عبارتند از:فرآيندسازي در هر زمينه انواع اقدامات نهادينه. اند يا خيرها نهادينه شدهفرآيند

 
كنند كه سازمان بايد انجام دهد تا تعهدات اجرايي اقداماتي را توصيف مي .تعهدات‌اجرايی

 يدار خواهند بود.اند و پاي ايجاد شدهفرآيندهاي سازنده يك زمينه اطمينان پيدا كند كه فعاليت

‌
پردازد كه بايد در واحد يا سازمان هايي ميتوانايي اجرايي به شرح پيش شرط .توانايی‌اجرايی

 سازي شوند.اي پيادهوجود داشته باشد. تا اقدامات به نحو شايسته
 

                                                 
1. Implementation   Practices 

2. Institutionalization Practices 
3. Commitment to  Perform  
4. ability to  perform  
5. Measurement  and  analysis  
6. Verifying  implementation  
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‌تحليل‌اندازه ‌و هاي اقدامات و تحليل اين گيريشرح اندازه ،گيري و تحليلاندازه .گيري
هايي است كه گيريهايي از اندازهگيري و تحليل معمولاً شامل مثالهاست. اندازهگيرياندازه

 سازي اقدامات اجرايي انجام شوند.توانند براي تعيين وضعيت و اثربخشي پيادهمي
ها مطابق پردازد كه از اجراي فعاليتسازي به تشريح مراحلي ميتاييد پياده .سازيتاييد‌پياده

 .(Curtis & et al., 2009دهد )ها وضع شده اطمينان ميرويه ها وسياست
عبارتي پژوهش در بستري از  شود؛ بهكار پژوهش پس از انجام دادن مرحله مطالعه آغاز مي

 (.1393 نيا،)حافظپذيرد آگاهي براي كشف مجهول انجام مي
 

‌ ‌و ‌پژوهش‌هاي‌فرضيهچارچوب‌نظري ل يك فرضيه نوعي حدس زيركانه در مورد ح.
 هايمساله است. گاهي خردمايه فرضيه، حدس فرد و در برخي موارد مطالعات گذشته، چارچوب

وسيله پژوهشگران پيشين است  شده به هئهاي ارامفهومي ديگر پژوهشگران و بعضاً تئوري
‌عبارتند از: پژوهشاين  هاي فرضيه(. 1399 فرد، الواني و آذر،)دانايي

هاي كاركنان نظام مديريت عملكرد كاركنان شركت گاز خراسان بر اساس مدل بلوغ قابليتـ 
 رضوي در حالت مطلوب است.

 گردند.طور مطلوب اجرا مي هاي اجرايي در شركت گاز خراسان رضوي به.  فعاليت1
 شوند. طور مطلوب انجام مي . تعهدات اجرايي در شركت گاز خراسان رضوي به2
 باشند. طور مطلوب موجود مي راسان رضوي بههاي اجرايي در شركت گاز خ . ظرفيت3
گيري و تحليل  طور مطلوب اندازه . نظام مديريت عملكرد در شركت گاز خراسان رضوي به1

 شود. مي
طور مطلوب  هاي لازم به . اقدامات مديريت عملكرد شركت گاز خراسان رضوي از تاييديه5

 برخوردار است.
 رد به دو دسته كلي تقسيم كرد.توان براساس رويك را مي ها پژوهش     

اي است كه توسط نظريه  برآمده از نظريه پژوهشهاي  در اين رويكرد، فرضيه آزمايي: نظريه
 را دارد. پژوهشپردازان قبلي مطرح شده است، در اين جا نظريه، حكم چارچوب نظري 

ها بررسي مونهاي وجود ندارد. بلكه ن، چارچوب تأييد شدهپژوهشدر اين نوع  پردازي: نظريه
تواند شود كه مياستنتاج مي ها آناي از هاي گوناگون، نظريهشوند و پس از تجزيه و تحليل مي

بر پايه رويكرد  پژوهش(. از آنجا كه اين 1391 بعدي قرار گيرد )خاكي، ها پژوهشمورد استفاده 
هاي  وغ قابليتواقع همان ساختار بلدر پژوهشدارد، چارچوب نظري اين  نظريه آزمايي قرار

به آن اشاره شد. در بررسي سطح بلوغ  پژوهشمنابع انساني است كه در بخش مباني نظري 
بايست دو دسته اقدامات كلي در اين  مديريت عملكرد مي فرآيندشركت گاز خراسان رضوي در 
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سازي مديريت عملكرد و اقداماتي جهت نهادينه  شركت انجام شده باشند. اقداماتي جهت پياده
. پژوهشگر در پي آنست تا دريابد كه آيا اين دو دسته از اقدامات در شركت فرآيندكردن اين 

كه شركت در زمينه  نشان خواهد دادنتايج اين بررسي اند.  گاز خراسان رضوي انجام شده
مديريت  فرآيندبه قابليت سازماني در ي مديريت عملكرد در سطح دوم بلوغ قرار دارد، و فرآيند

در  . (.3اي سازمان خود دست يافته است يا خير )شكل  هاي حرفه جهت انجام فعاليتعملكرد 
هاي سازماني فرآيندمدل بلوغ را مدل پلكاني قلمداد كرديم كه براي قرار گرفتن اين پژوهش، 

هاي سطوح قبلي در سازمان فرآيندسري اقدامات مربوط به  بايست يك در هر سطح بلوغ مي
بايست از سطوح پايين هاي منابع انساني را ميفرآيند. بديهي است بلوغ اجرا و نهادينه شوند

 .   كردگذاري را صحه ها آنسنجيد و قابليت سازماني 
 پژوهشنظري  چارچوبمدل تحليلي، نوعي نمودارسازي براي متغيرهاي استخراج شده از      

ها و  م، فرضيهطور خلاصه بايد گفت كه مدل دستگاهي است متشكل از مفاهي است. به
آوري اطلاعات مورد نياز براي آزمون فرضيه را تسهيل  ها كه كار انتخاب و جمعشاخص

هاي منابع  از ساختار بلوغ قابليت پژوهش(. بر اين اساس مدل تحليلي 1391 كند )خاكي، مي
 . طراحي گرديده است.3انساني به شرح شكل 

 
‌پژوهشروش‌.‌3

شود لذا بر پايه ماهيت  با يك مسئله و هدف خاص آماده مي پژوهشبا توجه به اينكه هر      
ات را پژوهشتوان  كند، مي كه پژوهشگر دنبال مي پژوهشهاي مطرح شده و هدفي از  مسئله
بر اساس  ها پژوهشبندي  را از همديگر بازشناسي كرد. در طبقه ها آنبندي كرد و انواع  طبقه
به شرايط مشابه ديگر تأكيد  ها آنپذيري  و درجه تعميم ها ميزان كاربرد مستقيم يافته به ها هدف

ات بر اساس هدف از پژوهشبندي  در طبقه پژوهش(. اين 1391 شود )فرهنگي و صفرزاده، مي
ها و يا  كاربردي محقق در صدد شناخت پديده پژوهشاست. در انجام  كاربرديات پژوهشنوع 

اي برسد،  يافته و يا نظريه نظر تعميم ه به نقطهدنبال آن نيست ك باشد و به نمي ها آنروابط بين 
(. 1311 نظر دارد )بياني، هاي قبلي در شرايط معيني را مدطور معمول كاربرد نظريه بلكه به

 پژوهشهاي مورد نياز،  آوردن داده دست ات براساس چگونگي بهپژوهشبندي  در طبقههمچنين 
توصيفي درصدد شناخت علمي  هشپژوباشد.  مي توصيفي )غير آزمايشي( پژوهشحاضر 

ها،  باشد. بايد در نظر داشت كه توصيف علمي چگونگي وجود پديده چگونگي وجود پديده مي
 توصيفي ها پژوهشبندي  همچنين در دسته (.1311 گيرد )بياني، هاي مختلفي را در بر مي جنبه

 پژوهشدلفي است.  يابي يا پيمايشي با استفاده از روش زمينه ها پژوهشاين پژوهش از نوع 
 آوري اطلاعات درباره اين موضوعات كه منظور جمع پژوهشي است كه به فرآينديابي يك  زمينه
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 پژوهش. مدل تحليلي 3شكل 

‌

شود.  اجرا مي ،دهندكنند يا چه كاري انجام مي دانند، چه فكر مي گروهي از مردم چه مي
شوند  وش مقطعي، روش طولي و روش دلفي تقسيم مييابي به سه دسته ر ات زمينهپژوهش

يابي زماني كه بخواهيم درباره  ات پيمايشي يا زمينهپژوهش(. در 1391 )فرهنگي و صفرزاده،
اتفاق نظر يك جمع صاحب نظر درباره يك موضوع خاص به بررسي بپردازيم از روش دلفي 

ي كاربردها و مراحل مختلفي براي روش دلف (.1391 شود )فرهنگي و صفرزاده، استفاده مي
آوري و اجماع نظر خبرگان درباره يك هاي پيشنهادي به جمع اند كه در تمام روشبرشمرده

، با فرض اينكه نمونه آماري پژوهشطريق پرسشنامه اشاره شده است. در اين  موضوع خاص از
اختيار ايشان  هاي اصلي مدل درارهزباشند، پرسشنامه مبتني بر گمي يادشدهخبرگان شركت 

مديريت عملكرد شركت گاز خراسان رضوي طي  فرآيندقرار گرفته، و نظر ايشان در خصوص 
-دست آمده در تحليل آماري مورد استفاده قرار گرفته ههاي بو داده شدهآوري يك مرحله جمع

 اند.

وابسته متغير  

 متغيرهاي مستقل

 قابليت سازماني در مديريت عملكرد كاركنان شركت گاز خراسان رضوي

 سطح دوم بلوغ

شركت گاز خراسان  مديريت عملكرد  

يند مديريت عملكردرآف ها هدف  

 اقدامات 

سازي مديريت عملكرد اقدامات نهادينه سازي مديريت عملكرد اقدامات پياده   

  شود به منجر مي

گيرد در  قرار مي  

 كنند  توصيف مي

دهند  انجام مي  

كنند  بيان مي كنند  بيان مي   
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كه  است پژوهشبر اساس موضوع  پژوهشبندي بندي انواع پژوهش، طبقهنوع ديگر طبقه     
ات پژوهشپذيرد. اين نوع  انجام مي پژوهشطور كه از عنوان آن پيداست براساس موضوع  همان

هاي هاي خود و ماهيت دانشي كه به آن متكي هستند، نياز به اتخاذ روشبا توجه به هدف
توان در حوزه مطالعات منابع (. بنابراين اين پژوهش را مي1311 ي متفاوتي دارند )بياني،پژوهش

 ساني قرار داد.ان

‌
از ابزار پرسشنامه استفاده شده است. در  پژوهشهاي آوري دادهجهت جمع. هاگردآوري‌داده

داند در پي چيست و چگونه بايد متغيرهاي خود را واقع هنگامي كه پژوهشگر دقيقاً مي
 اران،رود )سكشمار مي گيري كند، پرسشنامه ابزاري كارآمد براي گردآوري اطلاعات به اندازه
از روش مطالعه  پژوهش مباني نظري(. همچنين براي گردآوري مباني نظري و 1391
 ي استفاده شده است.ا انهكتابخ

مديريت عملكرد در  فرآيندسازي سازي و نهادينهكه منجر به پيادهرا اين پژوهش اقداماتي      
-عملكرد جهت اندازه مديريت فرآيندهاي عنوان ويژگي به ،شوندشركت گاز خراسان رضوي مي

گيري مشخص و تعريف شد، بايد بعد از اينكه ويژگي مورد اندازه گيري انتخاب نموده است.
ها تفكيك كند، آن را روشن سازد اي فراهم كرد كه بتواند آن ويژگي را از ساير خصيصهوسيله

براي مثال  و اين مستلزم آن است كه ويژگي مورد نظر نيز دقيقاً مشخص و تعريف شده باشد.
شود گيري وزن استفاده ميگيري طول و از ترازو براي اندازهكش و متر براي اندازهاز خط
گيري وضعيت نظام مديريت عملكرد كاركنان (. براي اندازه1391 زادگان و فتوت،)عباس

 هاي منابع انساني استفاده شده است.هاي استاندارد مدل بلوغ قابليتشركت گاز از گزاره
گيري ويژگي مورد نظر انتخاب يا تهيه شد و اي براي اندازهپس از اين كه وسيله     

. يعني اين كه به عدد و شودصورت كميت ارائه  گيري صورت گرفت، نتيجه آن بايد به اندازه
توان  رقم مشخص شود كه چه مقدار از اين ويژگي در فرد يا شيء مورد نظر وجود دارد. مي

صورت كميت  ي چيزي نيست جز همين بيان مقدار يك صفت بهگيرگفت كه اندازه
صورت كميت،  پژوهش براي تعيين ويژگي مورد نظر به(. در اين 1391 زادگان و فتوت، )عباس

هاي نمونه گيري نتايج پاسخ آمده از اندازه دست هتوان بر اساس نمره برا مي حالت مطلوب
 دانست. 3رگتر از آماري به پرسشنامه مبتني بر مقياس ليكرت بز

شود  گيري به هر ويژگي يا صفت، مقاديري نسبت داده مي طور كه ذكر شد در اندازه همان     
با توجه به ماهيت و نوع ويژگي كه به آن منتسب شده اند، در يكي از سطوح  كه اين مقادير

همان چيزي است  نامند، نيز مي 1گيرند. اين ويژگي يا صفت كه آن را متغير گيري قرار مي اندازه

                                                 
1. Variable                                   
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گيري  (. حال براي اندازه1391 زادگان و فتوت،گيري آن هستيم )عباس كه به دنبال اندازه
هاي  . مقياسشودگيري بايد تعيين  گيري يا همان مقياس اندازه متغيرهاي پژوهش، سطوح اندازه

اي و نسبي.  هكنند: اسمي، ترتيبي، فاصل بندي مي گيري را به ترتيب به چهار گروه دسته اندازه
باشد.  اي است، مي مقياس استفاده شده در اين پژوهش طيف ليكرت كه يك مقياس فاصله

هاي جوابيه تشكيل شده است. از طريق اين مقياس  طيف ليكرت از تعدادي عبارت و گزينه
(. در 1391 توان حساسيت، نگرش، تعلق يا باور و احساسات پاسخگو را تعيين كرد )خاكي، مي

اي در مواردي وجود دارد كه تفاوت يك نقطه در بخشي  ياس واحدهاي مساوي يا فاصلهواقع مق
 نژاد،اي ديگر در بخش ديگري از مقياس است؛ مثل حرارت )خوي از مقياس معادل تفاوت نقطه

1395 .) 
‌

‌اندازه 1قابليت‌اعتماد ‌گيريابزار قابليت اعتماد يا پايايي با اين امر سروكار دارد كه ابزار .
دهد. با توجه به اين امر  دست مي گيري در شرايط يكسان تا چه اندازه نتايج يكساني بهاندازه

)ارتباط كامل( است )سرمد،  +1ي ضريب قابليت اعتماد از صفر )عدم ارتباط( تا معمولاً دامنه
 (. براي بررسي پايايي پرسشنامه از آلفاي كرونباخ استفاده شده است1391 بازرگان و حجازي،

توان پذيرفت كه پايايي پرسشنامه در حد بالايي است و  مي 15/0كه با توجه به آلفاي كرونباخ 
‌نيز حذف سوالات تاثيري بر پايايي نخواهد داشت. 

 

‌تعداد‌سوالات آلفاي‌کرونباخ

153/0 21 

 . آلفاي كرونباخ2جدول 

 

گيري همان  د كه ابزار اندازهواقع به اين موضوع اشاره دار روايي در.‌گيري‌روايی‌ابزار‌اندازه
خصيصه موردنظر را اندازه بگيرد نه خصيصه ديگري را. بنابراين اگر معلوم شود كه آزمون چه 

گيرد و نمره آزمون توافق وجود داشته  گيرد و بين آنچه كه آزمون اندازه مي چيزي را اندازه مي
گيري  دست دهد كه در امر تصميم تواند اطلاعاتي به باشد، نتايج حاصل از اجراي آزمون مي

هاي مختلف و متعددي وجود دارد. براي  مفيد واقع شوند. براي تعيين روايي يك ابزار راه
نموده است. روايي محتوايي عبارت است از  از روايي محتوايي استفادهمنظور، اين پژوهش  اين

اي از افراد كه در مورد  ها از نظر دسته هاي ذهني در خصوص ميزان متناسب بودن سوال اندازه
كنند. براي تعيين روايي محتوايي يك ابزار  تجديدنظر مي ها آنها اطلاعاتي دارند و در  سوال
شود كه  باره استفاده مي گونه روش آماري وجود ندارد، بلكه از قضاوت متخصصان در اين هيچ

                                                 
2. Reliability 
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امه يا حوزه محتوايي هاي برن گيري تا چه اندازه معرف محتوا و هدف هاي ابزار اندازه سوال
پرسشنامه اين پژوهش، به لحاظ روايي به تاييد اساتيد  (.1391 زادگان و فتوت،)عباسهستند 

 گروه مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد مشهد رسيده است. 

‌

مديريت  فرآينده در جامعه آماري اين پژوهش را كاركناني در بر مي گيريند ك.‌جامعه‌آماري
در ارزيابي وضعيت مديريت عملكرد شركت گاز  ها آنمتاثرند و سنجش نگرش  عملكرد موثر يا

تر  را به واقعيت نزديك پژوهشخراسان رضوي از درجه اهميت بالايي برخوردار است و نتايج 
هاي  كليه پرسنل رسمي و پيماني در پست پژوهش. با اين توضيح جامعه آماري اين كند مي

 نشان داده شده است. 3ها در جدول شماره  زان تحصيلات آنكه ميمديريتي و كارشناسي است 
‌

 . جامعه آماري به تفكيك تحصيلات3جدول 
 درصد تعداد تحصيلات

 0331 121 ديپلم

 0311 61 فوق ديپلم

 0319 191 ليسانس و بالاتر

 
 

( 1119ها همچنان كه استيفن ) در بسياري از رشته.‌گيري‌و‌برآورد‌حجم‌نمونه‌روش‌نمونه
گيري نهاده شده  هاي جريانات فكري جديد نمونه شرح تاريخي ژرفانگر خود نشان داده پايه در

تعداد محدودي از آحاد »از توان عبارت  (. در تعريف، نمونه را مي1369 است )موزر و كالتون،
(. از 1393 قلمداد كرد )آذر و مومني،« هاي اصلي جامعه باشد كننده ويژگي آماري كه بيان جامعه

گيري احتمالي ساده كليه اعضاء جامعه از شانس مساوي براي انتخاب  نجا كه در روش نمونهآ
پذيري برخوردار است  برخوردارند و اين روش از حداقل سوگيري و بيشترين قدرت تعميم

. با توجه به است پژوهش تصادفي سادهگيري اين (. روش نمونه1399 فرد و همكاران،)دانايي
 3نمونه با خطاي حداكثر  براساس پيش 100تا  0ها در مقياس  براي داده 11انحراف معيار 

 دست آمد. هبا استفاده از روش كوكران ب 12اي به حجم  درصد نمونه 15ينان درصد با اطم
‌

‌تحيليل‌داده‌ها‌و‌.‌تجزيه4
‌بررسی ‌توصيف‌نمونه‌مورد توزيع فراواني نمونه مورد بررسي بر حسب ميزان تحصيلات .

درصد( داراي مدرک تحصيلي 11دهد كه بيشترين درصد پاسخگويان ) نشان ميپاسخگو 
. همچنين توزيع فراواني نمونه مورد بررسي بر حسب جنس پاسخگو نشان هستندليسانس 
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درصد زن هستند. نمونه مورد بررسي بر حسب  16درصد پاسخگويان مرد و تنها  91دهد كه  مي
 15درصد( داراي سابقه كار بيش از  51پاسخگويان ) تربيشدهد كه  سابقه كار پاسخگو نشان مي

 و سايرين هستنداستخدام شركت  ورت پيماني در. تنها دو نفر از پاسخگويان به صهستندسال 
هاي  درصد پاسخگويان در پست كارشناس و سايرين در پست 12عضويت رسمي دارند. 

‌اند. مديريتي مشغول به كار بوده

‌
‌پژوهش‌هاي‌هبررسی‌فرضي

 :استصورت زير  حاضر به پژوهشفرضيه اول 
 گردند. طور مطلوب اجرا مي هاي اجرايي در شركت گاز خراسان رضوي به فعاليت     
 ميانگينگيري  يكرت به اندازهلنج س با استفاده از مقياس عقيدهفرضيه اين  پاسخ بهبراي      

سپس افرادي  بوطه پرداخته شد.مرپرسشنامه توسط پاسخگويان در سئوالات شده  دادهامتيازات 
باشد را انتخاب نموده و مورد ارزيابي  متوسطگيري شده آنان بيشتر از  امتياز اندازهميانگين را كه 
% بيشتر 50كنيم كه آيا نسبت اين افراد از  مي آزمونو از لحاظ آماري اين فرضيه را  دادهقرار 
توان  با استفاده از آزمون نسبت مي در واقع از نظر آماري فرضيه فوق را؟ و يا خير است

 صورت زير نمايش داد: به
  H:گردند طور مطلوب اجرا نمي هاي اجرايي در شركت گاز خراسان رضوي به فعاليت

 H:گردند طور مطلوب اجرا مي هاي اجرايي در شركت گاز خراسان رضوي به فعاليت
 

:           باشد صورت مي ايني آزمون فوق به  هآمار
npq

pp
Z

/

−
≈ 

 

p.و     كه در آن:                             = 

 

    ي آزمون برابر است با: در نتيجه مقدار آماره

 
توان نتيجه گرفت كه  مي( P-value=0/583حتمال )با توجه به مقدار آماره آزمون و مقدار ا     

طور مطلوب  هاي اجرايي در شركت گاز خراسان رضوي به فعاليت"فرض صفر يا اين فرض كه 
 . شود ميندرصد رد  5 يدار در سطح معني "گردند اجرا نمي

 :استحاضر به صورت زير  پژوهشفرضيه دوم 
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 شوند.  طور مطلوب انجام مي بهتعهدات اجرايي در شركت گاز خراسان رضوي      
 ميانگينگيري  سنج ليكرت به اندازه بااستفاده از مقياس عقيدهفرضيه اين  پاسخ بهبراي      

پردازيم سپس افرادي  ميمربوطه پرسشنامه توسط پاسخگويان در سئوالات شده  دادهامتيازات 
شد را انتخاب نموده و مورد ارزيابي با متوسطگيري شده آنان بيشتر از  امتياز اندازهميانگين را كه 

% 50كنيم كه آيا نسبت اين افراد از  مي آزموندهيم و از لحاظ آماري اين فرضيه را  قرار مي
توان  در واقع از نظر آماري فرضيه فوق را با استفاده از آزمون نسبت مي؟ و يا خير بيشتر است

 صورت زير نمايش داد: به
  

     H:شوند طور مطلوب انجام نمي ز خراسان رضوي بهتعهدات اجرايي در شركت گا

     H:شوند طور مطلوب انجام مي تعهدات اجرايي در شركت گاز خراسان رضوي به

 

باشد: صورت زير مي ايني آزمون فوق به  آماره
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌npq

pp
Z

/

−
≈‌

 

p.و     ه در آن:                        ك = 

 

        ي آزمون برابر است با: در نتيجه مقدار آماره

 
توان نتيجه گرفت كه  مي( P-value=0/105با توجه به مقدار آماره آزمون و مقدار احتمال )     

طور مطلوب  دات اجرايي در شركت گاز خراسان رضوي بهتعه"فرض صفر يا اين فرض كه 
 . شود ميندرصد رد  5 يدار در سطح معني "شوند انجام نمي

 :استصورت زير  حاضر به پژوهشفرضيه سوم 
 باشند  طور مطلوب موجود مي هاي اجرايي در شركت گاز خراسان رضوي به ظرفيت

 ميانگينگيري  سنج ليكرت به اندازه عقيده با استفاده از مقياسفرضيه اين  پاسخ بهبراي      
پردازيم سپس افرادي  ميمربوطه پرسشنامه توسط پاسخگويان در سئوالات شده  دادهامتيازات 

باشد را انتخاب نموده و مورد ارزيابي  متوسطگيري شده آنان بيشتر از  امتياز اندازهميانگين را كه 
% 50كنيم كه آيا نسبت اين افراد از  مي آزمون دهيم و از لحاظ آماري اين فرضيه را قرار مي

توان  در واقع از نظر آماري فرضيه فوق را با استفاده از آزمون نسبت مي؟ و يا خير بيشتر است
 صورت زير نمايش داد: به
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 H:باشند طور مطلوب موجود نمي هاي اجرايي در شركت گاز خراسان رضوي به ظرفيت

‌‌H:باشند طور مطلوب موجود مي هاي اجرايي در شركت گاز خراسان رضوي به يتظرف

 

:          باشد صورت زير مي ي آزمون فوق به آماره
 

npq
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−
≈ 

 

p.و     كه در آن:                            = 

 

 :  ي آزمون برابر است با يجه مقدار آمارهدر نت

 
توان نتيجه گرفت كه  مي( P-value=0/734با توجه به مقدار آماره آزمون و مقدار احتمال )    

طور مطلوب  هاي اجرايي در شركت گاز خراسان رضوي به ظرفيت"فرض صفر يا اين فرض كه 
 . شود ميند رد درص 5 يدار در سطح معني "باشند موجود نمي

 است:صورت زير  حاضر به پژوهشفرضيه چهارم 
گيري و تحليل  طور مطلوب اندازه نظام مديريت عملكرد در شركت گاز خراسان رضوي به     
 شود مي

 ميانگينگيري  يكرت به اندازهلسنج  با استفاده از مقياس عقيدهفرضيه اين  پاسخ بهبراي      
پردازيم سپس افرادي  ميمربوطه پرسشنامه سخگويان در سئوالات توسط پاشده  دادهامتيازات 

باشد را انتخاب نموده و مورد ارزيابي  متوسطگيري شده آنان بيشتر از  امتياز اندازهميانگين را كه 
% 50كنيم كه آيا نسبت اين افراد از  مي آزموندهيم و از لحاظ آماري اين فرضيه را  قرار مي

توان  ر واقع از نظر آماري فرضيه فوق را با استفاده از آزمون نسبت ميد؟ و يا خير بيشتر است
 صورت زير نمايش داد: به

 H:شود گيري و تحليل نمي طور مطلوب اندازه نظام مديريت عملكرد در شركت گاز به

‌‌ H:ودش گيري و تحليل مي طور مطلوب اندازه نظام مديريت عملكرد در شركت گاز به

 

:استصورت زير  ي آزمون فوق به آماره
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p.و     كه در آن:                        = 

‌  ي آزمون برابر است با: در نتيجه مقدار آماره

 
توان نتيجه گرفت كه  مي( P-value=0/928وجه به مقدار آماره آزمون و مقدار احتمال )با ت     

طور  نظام مديريت عملكرد در شركت گاز خراسان رضوي به "فرض صفر يا اين فرض كه 
 . شود ميندرصد رد  5 يدار در سطح معني "شود  گيري و تحليل نمي مطلوب اندازه
 باشد: ير ميصورت ز حاضر به پژوهشفرضيه پنجم 

طور مطلوب  هاي لازم به اقدامات مديريت عملكرد شركت گاز خراسان رضوي از تاييديه     
 برخوردار است

 ميانگينگيري  سنج ليكرت به اندازه با استفاده از مقياس عقيدهفرضيه اين  پاسخ بهبراي      
پردازيم سپس افرادي  ميمربوطه پرسشنامه توسط پاسخگويان در سئوالات شده  دادهامتيازات 

باشد را انتخاب نموده و مورد ارزيابي  متوسطگيري شده آنان بيشتر از  امتياز اندازهميانگين را كه 
% 50كنيم كه آيا نسبت اين افراد از  مي آزموندهيم و از لحاظ آماري اين فرضيه را  قرار مي

توان  تفاده از آزمون نسبت ميدر واقع از نظر آماري فرضيه فوق را با اس؟ و يا خير بيشتر است
 صورت زير نمايش داد: به
 

طور مطلوب برخوردار  هاي لازم به از تاييديه اقدامات مديريت عملكرد شركت گاز خراسان رضوي

     H:نيست

ار طور مطلوب برخورد هاي لازم به اقدامات مديريت عملكرد شركت گاز خراسان رضوي از تاييديه

 ‌‌‌ H:است
 

باشد: صورت زير مي ي آزمون فوق به آماره
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌npq

pp
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p.و     كه در آن:                    = 

 

 :  ي آزمون برابر است با در نتيجه مقدار آماره
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توان نتيجه گرفت كه  مي( P-value=0/989ه به مقدار آماره آزمون و مقدار احتمال )با توج     
اقدامات مديريت عملكرد شركت گاز خراسان رضوي از  "فرض صفر يا اين فرض كه 

 .شود ميندرصد رد  5 يدار در سطح معني "طور مطلوب برخوردار نيست  هاي لازم به تاييديه
 
‌ها‌و‌پيشنهاد‌گيري‌نتيجه.‌4

ش نقش دارند، ها هدفمديريت عملكرد از نظر اقداماتي كه در تحقق  فرآيندبيان شد كه      
سازي و نشان دادند كه اين اقدامات يعني اقدامات پياده پژوهشهاي شود. يافتهتوصيف مي

 ها هدفشوند، و در نتيجه طور مطلوب اجرا نمي سازي در شركت گاز خراسان رضوي بهنهادينه
هايي را اين اقدامات فعاليتدر واقع  اند.ديريت عملكرد در اين شركت محقق نشدهم فرآيند

 دست يابند.ي مديريت عملكرد فرآيندزمينه  ها هدفرفت به كنند كه انتظار ميتوصيف مي
گيري نمودند و سازي مديريت عملكرد در شركت گاز را اندازهبعضي از اين اقدامات ميزان پياده

سازي نظام سازي ربط داده شدند. ساير اقدامات حمايت لازم براي نهادينههپياد ها هدفبه 
سازي در سنجيدند و به تنها هدف نهادينهمديريت عملكرد در شركت گاز خراسان رضوي را مي

ها نشان دادند اقدام مطلوبي جهت شدند. بنابراين يافتهمديريت عملكرد منتهي مي فرآيند
زي نظام مديريت عملكرد در شركت گاز خراسان رضوي انجام ساسازي و نهادينهپياده
 فرآيندسازي سازي و نهادينهدر هر دو جنبه پياده پژوهشهاي پذيرد. با توجه به يافته نمي

هاي فرآيندعنوان يكي از  مديريت عملكرد به فرآيندتوان اظهار داشت كه مديريت عملكرد، مي
هاي . يافته1. شكل گيرددر سطح دوم بلوغ قرار نمي مهم سطح دوم، در ارزيابي انجام گرفته

 دهد.نشان مي پژوهشرا بر اساس مدل مفهومي  پژوهش
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 پژوهشبر اساس مدل مفهومي  پژوهشهاي  . يافته1شكل 

 

به نسبت  پژوهشهاي اين بايست با توجه به يافتهبنابراين شركت گاز خراسان رضوي مي     
سازي نظام مديريت عملكرد در شركت مذكور سازي و نهادينهاجراي اقداماتي كه منجر به پياده

هاي پيشنهادي مدل بلوغ توانند بر اساس شاخصشوند مبادرت نمايد. اين اقدامات ميمي
 هاي منابع انساني اجرا گردند.قابليت

هاي اجرايي براي آنكه فعاليتدر خصوص فرضيه اول نشان دادند كه  پژوهشهاي يافته     
 بايست:مي طور مطلوب اجرا گردند در شركت گاز خراسان رضوي به

گيري در شركت براي هر واحد، گروه و عملكرد يعني ويژگي يا نتيجه قابل اندازه ها هدف. 1
 فرد بر اساس كاري كه بايد انجام دهند، تعريف شود.

سازي مديريت عملكرد  اقدامات نهادينه
در شركت گاز استان خراسان رضوي 

گردند اجرا نمي  

 شركت گاز خراسان رضوي فاقد قابليت سازماني 
 در مديريت عملكرد كاركنان است

ركت گاز استان خراسان رضوينظام مديريت عملكرد ش  
گيرد در سطح دوم بلوغ قرار نمي‌  

وضعيت نظام مديريت عملكرد شركت گاز خراسان رضوي مطلوب 
باشد نمي  

يند مديريت عملكرد محققآفر ها هدف  
شوند نمي   

مديريت  ها هدفاقدامات جهت تحقق 
عملكرد در شركت گاز خراسان رضوي 

شوند طور مطلوب اجرا نمي به  

سازي مديريت عملكرد در  دامات پياداق
شركت گاز استان خراسان رضوي اجرا 

گردند نمي  
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وب بسته به تغيير در تعهدات واحدها و افراد يا اي و متناصورت دوره عملكرد به ها هدف. 2
 تغيير در شرايط كاري سازمان بازنگري و در صورت نياز اصلاح شوند.

 گو باشند.. در قبال عملكرد هر واحد، افرادي هستند كه بايد به مافوق و تشكيلات پاسخ3
تعهدات و اتفاقات  صورت متناوب يا بر اساس عملكرد يعني آنچه بايد انجام شود به ها هدف. 1

 جديد براي هر فرد مستند كنند.
اي يا بر اساس كارهاي محول شده جديد براي هر فرد صورت دوره عملكرد به ها هدف. 5

 بازنگري و در صورت نياز اصلاح شوند.
. كساني كه مسئوليت عملكرد سايرين را بر عهده دارند ارتباط مستمري را با زير مجموعه 6

هاي غيررسمي بازخور عملكرد، جلسات هاي غيررسمي، بحثمانند بحث هاييخود با روش
منظم براي بازنگري پيشرفت عملكرد، جلسات منظم براي چگونگي بهبود عملكرد، جلسات 

 عملكرد حفظ نمايند. ها هدفمنظم براي مستندسازي دستاوردهاي افراد در مقايسه با 
بال عملكرد سايرين پاسخگو و مسئولند از يي كه در قها آن. مديران عملكرد يا در واقع 1

عملكرد اطلاع يابند. براي مثال عملكرد  ها هدفدستاوردهاي زير مجموعه خود در مقايسه با 
عملكردش يعني آنچه انجام داده است با آنچه بايد انجام  ها هدففرد زيردست در مقايسه با 

-مستند شده ها هدفها در مقايسه با داده است، يا سهم فرد در عملكرد ديگر افراد يا واحدمي
 اش.

شوند ، ابزار يا منابع كه موجب پيشرفت و افزايش عملكرد افراد ميفرآيندهاي بهبود . روش9
هاي بحث مستمر درباره عملكرد بين كاركنان و شناسايي و اعمال شوند. براي اين منظور روش

هاي مشاور، مدرس يا مربي و صيهمديران، بحث گروهي درباره عملكرد، جلسات حل مساله، تو
 باشند.هاي بهبود ميهايي از روشها يا بازخوردهاي مشتري يا مدير، نمونهبازنگري

عملكرد مستند و بر اساس اتفاقات جديد با استفاده  ها هدف. دستاوردهاي افراد در مقايسه با 1
هاي گروه د، ارزشيابيهاي عملكراز يك روش اجرايي مستند مورد بحث قرار گيرند. ارزيابي

هاي مستندسازي هاي جلسات عملكرد از جمله روشدرجه، بازنگري 360هاي همكار، بازنگري
 و بحث درباره نتايج عملكردند.

 . در صورت بروز مشكل در عملكرد فرد با افراد مناسب درباره آن بحث شود.10
هاي بهبود ستند از برنامه. براي رفع مشكلات و مسائل عملكرد مطابق يك روش اجرايي م11

 با راهنمايي و نظر متخصصان منابع انساني و مديريت عملكرد استفاده شود.
هاي حاصل از برنامه بهبود عملكرد به صورت متناوب بحث، بررسي و مستند . پيشرفت12

 شوند.
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رد . راهنمايي براي تقدير و يا اعطاي جايزه به عملكرد برجسته تدوين و بيان شود. عملك13
 ها هدف، كيفيت استثنايي، تحقق فرآيندبرجسته مي تواند عملكرد استثنايي فرد يا واحد، بهبود 

بيش از حد انتظار، دستاوردهايي فراتر از كار محوله، رشد مهارتي برجسته، و يا عرضه خدمات 
 برجسته به مشتريان باشد.

اي نياز دارند انجام پذيرند. در ه. اعطاي جايزه يا قدرداني همانند اتفاقاتي كه به توجه ويژ11
ها بر اساس يك راهنماي مدون تعيين، و به زماني كه عملكرد، واقع اعطاي جايزه و يا قدرداني

دهنده قدرداني سازمان از افراد واحدها باشد شايسته تقدير بوده نزديك، و به نحوي كه نشان
 شمندند، انجام پذيرد.ضمن تاكيدي كه بر رفتارها و نتايجي كه براي سازمان ارز

رضوي  همچنين براي آنكه فرضيه دوم كه ادعا داشت تعهدات اجرايي در شركت گاز خراسان
بايست پيشنهادهاي ذيل در اين شركت انجام  محقق گردد، مي شوند طور مطلوب انجام مي به

 گردد:
د تدوين و هاي مديريت عملكرمشي مستند را براي انجام فعاليت. سازمان يك سياست و خط1

كاري و  ها هدفهاي مديريت عملكرد در خدمت نگهداري نمايد. كه در آن الف( فعاليت
تعريف شده براي آنچه تعهد  ها هدفهاي سازمان تبيين شوند. ب( عملكرد در مقايسه با   ارزش

هاي گيري شود. ج( حقوق و منزلت افراد هنگام انجام همه فعاليتاند، اندازهبه انجامش داده
 ها آنهاي مديريت عملكرد افراد براي مديريت عملكرد مراعات شود. د( اطلاعات و داده

محرمانه تلقي شود. ر(روش اجرايي مناسب براي مديريت عملكرد تعريف و مستند شده و مورد 
 استفاده قرار گيرد س( از يك عملكرد برجسته تقدير و در صورت لزوم به آن جايزه تعلق گيرد.

هاي سازماني براي كمك و مشاوره به واحدها درباره مديريت عملكرد واگذار مت. سمت يا س2
گردد. براي مثال كارشناسان منابع انساني يا متخصصان مرتبط، مدير منابع انساني، كادر 

وري، كادر حقوقي و افراد متخصص در فنون بهبود عملكرد ممكن است در اين كيفيت يا بهره
 د يا مشورت دهند.زمينه به واحدها كمك كنن

ها همچنين محقق را در خصوص فرضيه فرعي سوم به اين نتيجه رهنمون نمودند كه يافته
هاي اجرايي در شركت گاز خراسان رضوي به طور مطلوب موجود باشند، براي آنكه ظرفيت

 بايست انجام گردد:پيشنهادهاي ذيل مي
هاي لازم واگذار گردد تا از انجام فعاليت . در هر واحد به فرد يا افرادي مسئوليت و اختيارات1

 مديريت عملكرد اطمينان حاصل شود.
 هاي مديريت عملكرد تامين شود.. منابع كافي براي اجراي فعاليت2
هاي مرتبط دهند آمادگي لازم و مهارتهاي مديريت عملكرد را انجام مي. افرادي كه فعاليت3

هاي ارزيابي عملكرد، نحوه برخورد ند. از قبيل روشهايشان را كسب نمايبراي انجام مسئوليت
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ساز، مستندسازي عملكرد، قوانين و مقررات حاكم بر مديريت عملكرد و از اين با افراد مشكل
 قبيل اقدامات.

هاي مديريت عملكرد براي اقدامات مديريت عملكرد با كننده در فعاليت. افراد مشاركت1
شغل و هر وظيفه، عملكرد شغلي و نظاير اين اقدامات و تعهدات كار، تحليل هر  ها هدف

 آشنايي لازم را كسب نمايند.
 هاي پژوهش حاضر نشان دادند كه در خصوص فرضيه چهارم بايد:يافته

هاي مديريت عملكرد انجام شود. منظور تعيين وضعيت و عملكرد فعاليت هايي بهگيري. اندازه1
عملكرد در سطح واحدها  ها هدفستاوردهاي تحقق يافته از تواند درصد دها ميگيرياين اندازه

عملكرد در طول انجام كار در سطح واحد يا افراد، نمودارهاي  ها هدفيا افراد، ميزان تغيير 
هاي پرورش يافتني كه در بندي عملكرد در سطح فردي و واحدي، خط سير مهارتجمع
شان مساله دارد، پيشرفت نسبت به هاي عملكرد مشخص شده، درصد افرادي كه عملكرد بحث
هاي مديريت عملكرد، تعداد افراد هاي بهبود عملكرد، ميزان زمان مصروفه جهت فعاليتبرنامه

هايي كه عملكردشان قابل تقدير بوده، تعداد حجم جوايز و اعطاها، و زمان مطرح كردن يا گروه
 تقدير يا اعطاي جوايز تا دريافت آن را شامل گردد.

 داري شود. آوري و نگههاي مربوط به عملكرد در واحد جمعازه گيري. اند2
ها و و در نهايت براي آنكه اقدامات مديريت عملكرد شركت گاز خراسان رضوي از تاييديه

 :هاي لازم به طور مطلوب برخوردار شوند بايدهمسويي
ها، مشيمطابق خطهاي مديريت عملكرد . فرد يا افراد مسئولي تاييد نمايند كه فعاليت1

شوند و موارد هاي مستند شركت انجام ميهاي اجرايي و در صورت لزوم برنامهاقدامات و روش
 عدم انطباق را نيز مشخص نمايند.

ها، وضعيت و نتايج مديريت عملكرد را بازنگري و . مديران شركت گاز به طور متناوب فعاليت2
 .مسائل را حل نمايند

تواند مديران و صاحبان سازمان را نتايجي كه محقق از طريق آن مي همچنين، يكي ديگر از
ها و اشاره به محدوديت پژوهشگيري است. نتيجه پژوهشگيري حين راهنمايي كند، نتيجه

روبرو است و اثر مستقيمي بر متغيرها ندارند اما  ها آنبا  پژوهشمسائلي دارد كه محقق در حين 
، با مسائل پژوهشگذارند. محقق در مدت انجام اين ا او اثر ميبر نحوه كار محقق و همكاري ب

 ها ناشايد بتواند مديران شركت مذكور و ساير سازم ها آنهايي مواجه بود كه بيان و محدوديت
انديشي در اين خصوص رهنمون سازد. همچنين ذكر اين هاي مشابه را به تامل و چارهو شركت

ات خود پژوهشياري رساند تا به رفع يا كاهش اين عوامل در تواند ساير محققان را مسايل مي
 توجه نمايند.
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ها، دلايل قابل گويي يا عدم رغبت در پاسخ دادن به پرسشنامه. كاركنان در توجيه عدم پاسخ1
 نمودند:تاملي را اظهار مي

و  هاي شخصيات براي مديران شركت، و مديريتي مبتني بر قضاوتپژوهشبي اهميتي نتايج  -
 نه علمي.

ات باشد به طور عيني و ملموس در شركت مشاهده پژوهشتغييراتي كه حاصل از انجام  -
 شود. نمي

سازي و هاي غربي در شركت پيادههايي كه بر اساس نظريهها و تكنيكعدم توفيق روش -
 اند. اجرا شده

ان، مديران، و يا خودداري برخي از كاركنان از اظهارنظر در خصوص مسايل مربوط به سازم -
 دهندگان.واحدهاي ديگر حتي با تاكيد بر محرمانه بودن اطلاعات و ناشناخته بودن پاسخ

 ات، منافع مادي و معنوي را براي كاركنان در پي ندارد.پژوهشهمكاري و مشاركت در  -
كردگان و متخصصان پژوهشگر در ايجاد تغيير و تحولات  تاثير دانستن نقش تحصيلبي -

 ده در شركت.سازن
را  ها آنهاي قالبي امتناع از پاسخ دادن به سوالات با اين پيش فرض كه پژوهشگر چارچوب -

 ها آنمديريت و نظارت بر عملكرد  پژوهشبه هم خواهد ريخت و احتمال دارد بر اثر اين 
 افزايش يابد.

همكاري و توزيع پرسشنامه در شركت موجب اعتراض و عدم  پژوهش. هم زمان شدن چند 2
 كاركنان با محقق شده بود.

هاي تابعه شركت گاز استان خراسان رضوي توزيع و . پراكندگي جغرافيايي مناطق و شركت3
 ها را دشوار كرده بود.آوري پرسشنامهجمع

محقق از راهنمايي و مشاوره اساتيد محترم گروه مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد مشهد، و 
آقاي دكتر محمدرضا ذبيحي، استاد محترم مشاور آقاي دكتر سعيد  نيز استاد محترم داور

ويژه استاد محترم راهنما آقاي دكتر غلامعباس شكاري كمال تشكر را دارد.  همقدم و ب خياط
بين معاونت محترم پژوهشي شركت گاز خراسان همچنين جا دارد از آقاي دكتر ايمان پيش

او  پژوهش، محقق را حمايت نموده و از نتايج وهشپژ فرآيندرضوي كه از ابتدا تا انتهاي 
شجاعانه در شركت مذكور دفاع نمودند، از آقاي رامين پوراسماعيل مشاور صنعتي و از كليه 
كاركنان و مديران شركت گاز خراسان رضوي و تمامي كساني كه به نحوي محقق را در انجام 

هايت از جناب آقاي دكتر سيداحمدرضا ياري رساندند، تشكر و قدرداني گردد. در ن پژوهشاين 
هاي منابع قاسمي معاون محترم آموزش شركت سايپا كه اصل كتاب لاتين مدل بلوغ قابليت
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مند هاي ايشان بهرهاز راهنمايي پژوهشانساني را در اختيار محقق قرار دادند و محقق در طول 
 گردد.گزاري ميگرديد، سپاس
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