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تعالی منابع انسانی بر مدیریت  00333بلوغ فرایندهای مدل  تأثیربررسی  

 عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو
 

 2، شیرین مهدی زاده1محمدرضا مشایخ

 دانشگاه پیام نور مرکز تهران غرب علمی هیئت 7

 دانشگاه پیام نور مرکز تهران غرب وکار کسبکارشناسی ارشد مدیریت  2

 

 دهچکی

 انداز چشمرا در مسیر  ها آنبرای تداوم حیاط خود در دنیای متلاطم امروز به یک مدل تعالی نیاز دارند تا حرکت  ها سازمان

باشد و با بهبود  ها آنانسجام فرایندهای مدیریت منابع انسانی و ارتباطات میان  کننده تبیینسازمان هدایت کند. مدلی که 

خود به نتایج دلخواه و مطلوب برساند. یکی از  تراز هم های سازماند سازمان را در مقایسه با کلیدی، بتوان های قابلیتمستمر 

تعالی منابع انسانی است. لذا  00444مدل  کند میتعالی که در ساخت تابع عملکردی قوی و رقابتی به سازمان کمک  های مدل

لی منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت تعا 00444بلوغ فرایندهای مدل  تأثیربررسی  "هدف اصلی این مقاله 

از نوع  ها دادهروش گردآوری  ازنظرو  ای توسعه -هدف از نوع کاربردی  ازنظراست. این تحقیق  "داروسازی تهران دارو

و پیشینه  00444پیمایشی است. ابتدا با استفاده از مقالات، کتب و سایر منابع اطلاعاتی مرتبط فرایندهای مدل –توصیفی

نفر از جامعه آماری انجام گردید سپس  711تحقیقات قبلی مطالعه گردید و در ادامه طراحی پرسشنامه و توزیع آن در بین 

 های فرضیهتمام  تائیدتحلیل شد که نتایج بدست آمده بیانگر  smart pls3و spss25 افزارهای نرمبا استفاده از  ها داده

 ارائه شده است.  ها سازمانفرضیات و نتایج پژوهش پیشنهادات کاربردی برای سایر  تائیدتوجه به  . در پایان باباشد میپژوهش 

 

 ، تعالی منابع انسانی، مدیریت عملکرد کارکنان00444بلوغ فرایند، مدل های کلیدی:  واژه
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 مقدمه

ودی مستمر عملکرد کارکنانشان هستند زیرا در هر اندازه و جایگاهی در پی ارتقاء و بهب ها سازمانامروزه در سراسر جهان همه 

عملکرد مبنایی برای بلوغ و حتی افول سازمان است به همین دلیل شناسایی عوامل موثر بر عملکرد و تعدیل چالش ها و 

کاستی های ارزیابی عملکرد و در نهایت رسیدن به نظام مدیریت عملکرد اثربخش و کارآمد از دغدغه های اصلی مدیران 

 است. سازمان

اثرگذار است، بطور کلی سه دسته  ها آنشاخص یا معیارهایی که مدیران برای ارزیابی عملکرد پرسنل استفاده میکند روی رفتار 

از شاخص ها یا رویکرد اندازه گیری عملکرد در نظام مدیریت عملکرد عبارتند از: نتایج کار فردی، ویژگی ها و رفتارها، که 

نیز متناسب با ماهیت مشاغل تلفیقی از هر سه رویکرد را بکار  ها سازمانص خود را دارد برخی از هرکدام معایب و مزایای خا

 (.7035، 008می برند )رابینز، 

موفقیت چندانی نداشته است، بسیاری از مدیران و  ها سازمانمتاسفانه علی رغم اهمیت روزافزون مدیریت عملکرد این نظام در 

ابی ندارند و آن را مفید و موثر تلقی نمیکنند. اصولا ًارزیابی و قضاوت از دشوارترین نقش ها و کارکنان خاطرات خوبی از ارزی

از جمله در کشور ما پیچیدگی ها و چالش های بیشتری دارد )ابوالعلایی،  ها سازمانشغل هاست اما در بعضی فرهنگ ها و 

ل عمده روی دهد که عبارت است از تمرکز روی افراد (. در اغلب نظام های مدیریت عملکرد ممکن است دو مشک7035، 740

و تمرکز روی فرایند. هنگام تمرکز روی افراد، ممکن است احساسات ارزیاب در نتایج ارزیابی دخالت داده شود که باعث میگردد 

وش های سازمان اثربخشی و نتیجه لازم از نظام مدیریت عملکرد گرفته نشود.و در هنگام تمرکز روی فرایند، سیاست ها و ر

میتواند مانع شوند که ارزیابی درستی صورت بگیرد به عنوان مثال در صورتی که در فرایند مدیریت عملکرد، آموزش ارزیابان به 

درستی انجام نشود، و یا بودجه در نظر گرفته شده برای پاداش عملکردی به میزانی نباشد که همه افراد واجد شرایط از آن 

اعتماد افراد به نظام مدیریت عملکرد کاهش می یابد و نمیتوان انتظار داشت که نتیجه مطلوب را از آن بهره مند گردند، 

 (7035، 713دریافت نماییم )رسولی و همکاران، 

به اندازه ای است که بسیاری  ها سازماناهمیت موضوع مدیریت عملکرد کارکنان و نقش آن در موفقیت استراتژیک 

ران و جهان، قابلیت و مهارتی بنام مدیریت عملکرد کارکنان را در فهرست قابلیت های مدیریتی خود ی موفق ایها سازماناز

گنجانده اند و از همه مدیران و سرپرستان خود انتظار دارند که عملکرد و رفتار کارکنان را با شایستگی و اثربخشی مطلوب 

قابلیت و شایستگی همه مدیران و سرپرستان خود  1ا یکی از مدیریت کنند. به عنوان نمونه سازمان ملل مدیریت عملکرد ر

 (.22، 7035معرفی کرده است )ابوالعلایی، 

 

 مبانی نظری

 ارزیابی عملکرد کارکنان

ست و چنانچه به شیوه صحیح ومنطقی ها سازمانارزیابی یک ابزار مؤثر مدیریت منابع انسانی و یکی از عناصر اجتناب ناپذیر زندگی 

را به اهداف خود برساند و کارکنان را در مسیر تعالی و رشد قرار دهد. از آنجا که اغلب تصمیم گیریها  ها سازمانمی تواند  انجام گردد

به ارزیابی وابسته است، به کمک نتایج ارزیابی میتوان ضمن پی بردن به نقاط قوت و قابل بهبود منابع انسانی، متناسب  ها سازماندر 

، واحد منابع ها سازمانی نزدیک شدن به نقطه مطلوب ارائه داد. از طرفی نظر به اهمیت منابع انسانی و کارکنان با آن راه حلهایی برا

انسانی یکی از بخشهای بسیار مهم و قابل توجه در هر سازمان است که با اطمینان خاطر میتوان گفت که این واحد در موفقیت یا 
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اگر ارزیابی واحد منابع انسانی و فرآیندهای آن به درستی انجام گیرد، به دنبال ارزیابی و عدم موفقیت هر سازمانی نقش بسزایی دارد. 

ارائه راه حلها، زمینۀ تطبیق نیازهای فرد و سازمان نیز فراهم میشود، و این امر سازمان را نیز قادر به سازماندهی و هماهنگ کردن هر 

ک خود می نماید و نیز میتواند ذهن هر یک از کارکنان را بر مأموریت، یک از کارکنان در جهت دستیابی به اهداف استراتژی

( بنابراین با توجه به مزایای ارزیابی و 23:24477، 7ها و ارزش های اصلی سازمان متمرکز نماید. )سینترون و فالنیکینانداز چشم

سد. به منظور انجام این امر خطیر و برای رسیدن همچنین اهمیت منابع انسانی هر سازمان، ارزیابی عملکرد امری ضروری به نظر میر

سازمان، منابع انسانی نیاز به مدلی دارد که بر اساس آن بتواند موفقیت خود را در دستیابی به ماموریت و  به اهداف و کاهش چالشهای

 (21:241مورد ارزیابی قرار دهد. )صفری و برزگری،  وکار کسباستراتژیهای 

 

 مدیریت عملکرد

ت عملکرد تعبیر و مفهوم جامع و جدیدی است که بجای تعبیر ارزیابی عملکرد بکار می رود. در مدیریت عملکرد، اهداف مدیری

و انتظارات عملکردی و رفتاری بصورت شفاف و روشن به ارزیابی شونده اعلام میشود و پس از گفتگوی اقناعی در مورد این 

ی کننده و ارزیابی شونده( بخشی از مسئولیت عملکرد را با رویکرد مسئولیت اهداف و انتظارات، هر یک از دو طرف )ارزیاب

. سادگی و قابل درک 7مشترک به عهده میگیرند. یک نظام مدیریت عملکرد خوب باید پنج ویژگی داشته باشد که عبارتند از 

ی ذهنی و ارزیابی های سلیقه ای . عینیت داشتن تا حدی که از قضاوتها0. منصفانه بودن 2بودن از دید کارکنان سازمان 

. مفید بودن 5. باز و گشوده بودن به نحوی که کارکنان از معیارها و شاخص های ارزیابی مطلع و آگاه باشند 0جلوگیری کند 

( 7035به این معنی که در طول زمان و پس از یک یا چند بار اجرا به بهبود رفتار و عملکرد کارکنان بینجامد. )ابوالعلایی، 

  

 مدل تعالی منابع انسانی 

به همت  0، بالدریچ0، دمینگ2تعالی سازمانی )بنیاد مدیریت کیفیت اروپا های مدلمدل تعالی منابع انسانی با بهره گیری از 

انجمن مدیریت منابع انسانی ایران و با همکاری و تلاش جمعی از دانشمندان این حوزه در طول چند سال تحقیق وکار مداوم 

آماده اجرا گردید، اولین دوره جایزه تعالی منابع انسانی به همت انجمن مدیریت منابع انسانی و موسسه مطالعات بهره  طراحی و

به پایان رسید. این مدل یک چارچوب  88آغاز شد و با مراسم اعطای جوایز برگزیدگان در تیرماه  81وری منابع انسانی از سال 

ای محوری، معیارها، و شاخص ها در حوزه منابع انسانی سازمان است که به مدیران جامع مبتنی بر مجموعه ای از ارزش ه

منابع انسانی کمک میکند با ارزیابی مستمر فعالیت ها، فرایندها و نتایج منابع انسانی سازمان نقاط قوت و ضعف را شناسایی و 

 ( 7030ی نماید. )انجمن مدیریت منابع انسانی، برای بهبود آن و رسیدن به سازمان یادگیرنده و توسعه یافته برنامه ریز

 این مدل شامل نه معیار و سی زیر معیار است که معیارهای آن عبارتند از:

 . رهبری منابع انسانی7 

 . استراتژی منابع انسانی2 

 . برنامه ریزی و تامین منابع انسانی 0 

                                                           
1 Cintron & Flaniken 
2 MFQM 
3 Deming 
4 Malcom Baldrige 
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 . جبران خدمت منابع انسانی 0

 . توسعه منابع انسانی 5

 بط کار و کارکنان. روا1

 . نتایج ادراکی منابع انسانی 1

 . نتایج عملکردی منابع انسانی8

 (.7030. نتایج سازمان. )انجمن مدیریت منابع انسانی، 3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 00333فلسفه زیر بنایی و اصول اساسی حاکم بر مدل 

تراتژی های سازمان است. ازآنجا که نمی نقشه راهی برای تعالی سیستم های منابع انسانی درجهت تحقق اس 00444مدل 

به صورت تدریجی و مرحله ای  00444توان همه فرآیند های منابع انسانی را در زمان کوتاه مستقر کرد، از این رو مدل 

(. هر مرحله تکاملی یک تغییر منحصربه فرد را در فرهنگ سازمانی می طلبد تا 2478و همکاران،  5طراحی شده است )زایم

آنست که  00444زمینه مناسب را برای جذب، حفظ و توسعه منابع انسانی فراهم کرد. یکی از ویژگی های جالب مدل  بتوان

. مدل زیربنایی مدل کند میبه عنوان یک سیستم یکپارچه در راستای اهداف و استراتژی ها و نیازهای سازمانی، بلوغ ایجاد 

ی بزرگ و بویژه شرکت های دانش محور به کار گرفته شد و تاکنون در برای اولین بار در شرکت ها 2447در سال  00444

 (.7038شرکت های بسیاری اجرا شده است )سرفرازی و فاتحی، 

 عبارتند از: 00444فلسفه زیر بنایی و اصول اساسی حاکم بر مدل 

  وری آن ها مرتبط است و ی موفق، شایستگی های منابع انسانی به طور مستقیم به عملکرد تجاری و سودآها سازماندر

 منابع انسانی یک منبع ایجاد مزیت رقابتی است.

  شایستگی منابع انسانی باید متناسب با اهداف استراتژیک سازمان باشد و همچنین این شایستگی ها، باید قابل اندازه گیری

 و قابل بهبود باشند.

                                                           
5 Zaim 

: مدل تعالی منابع انسانی1شکل  انسانی منابع تعالی مدل: 2شکل   
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 ی برای توسعه منابع انسانی و شکوفایی انسان هاست منابع انسانی یک سرمایه تجدیدپذیراست. سازمان مسئول زمینه ساز

 و منابع انسانی مسئول بهره گیری از فرصت ها برای توسعه سازمانست.

  .سازمان باید در آن نوع از شایستگی های منابع انسانی سرمایه گذاری کند که در راستای شایستگی محوری سازمان است

. سازمان باید به طور مداوم فرآیندهای انسانی را تکامل داده و شایستگی های باشد میاز آنجا که شرایط در حال تغییر و تکامل 

 منابع انسانی جدیدی را توسعه دهد.

  مدیران عملیاتی )صفی( با راهنمایی مدیران منابع انسانی مسئول اصلی بهبود شایستگی های منابع انسانی هستند. بهبود

یک فرآیند مشخص شامل اقدامات ملموس و دستورالعمل های کاربردی صورت شایستگی های منابع انسانی باید به صورت 

 (.2478گیرد )زایم و همکاران، 

 

 مدل مفهومی پژوهش

 

 پژوهش مفهومی مدل: 2شکل 
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 پیشینه تحقیق

در مورد تحقیقات انجام شده در کشور تاکنون هیچ تحقیقی در خصوص موضوع پژوهش صورت نگرفته و به جرات می توان 

موضوع بسیار ملموس است. لیکن چند مورد از تحقیقاتی که به نوعی مرتبط با موضوع پژوهش  گفت نوآوری و جدید بودن این

 هستند بطور خلاصه تشریح میگردد:

آسیب شناسی توسعه منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی شهر تهران  "( در پژوهشی با عنوان 7038احمدی و همکاران )

که نتایج به دست آمده نشان دهنده نامناسب بودن وضعیت متغیرهای توسعه منابع  انجام داده "00444بر اساس استاندارد 

انسانی شامل: توسعه از طریق آموزش های رسمی، توسعه از طریق تقویت تجربیات شغلی، توسعه از طریق روابط مربی گری و 

تعدادها، توسعه ازطریق جانشین پروری و منتورینگ، توسعه از طریق مدیریت عملکرد و توانایی ها، توسعه از طریق مدیریت اس

. نتایج به دست آمده از این تحقیق می تواند در جهت بهبود اثربخشی نظام توسعه منابع باشد می ای توسعهتوسعه از طریق خود 

 .انسانی در سازمان تامین اجتماعی شهر تهران مورد استفاده قرار گیرد

ان ارزیابی مدیریت منابع انسانی دانشگاه های آزاد اسلامی )در سطح استان ( در پژوهشی تحت عنو7038طاولی و همکاران )

 0044با هدف ارائه مدلی برای ارزیابی مدیریت منابع انسانی دانشگاه های آزاد بر مبنای مدل  00444تهران( بر مبنای مدل 

 گاههای آزاد قابلیت ارزیابی دارد.انجام داده اند و در نهایت مشخص گردید که این مدل با هدف مورد نظر در سطح دانش

های  های ارتقای دانشگاه فردوسی مشهد در نظام شناسایی راه "( در پایان نامه کارشناسی ارشد خود به بررسی 7038غلامی )

پرداخته است. نتایج حاصله نشان  " EFQMها و نتایج منابع انسانی مدل تعالی سازمانی  رتبه بندی بر اساس توانمندساز

های منابع  های توانمندساز بندی، نیازمند بهبود حوزه های رتبه د که دانشگاه فردوسی مشهد برای ارتقای رتبه در نظاممیده

ای است. علاوه بر وضعیت  های حرفه های آموزش توانمندسازی منابع انسانی، کیفیت پژوهش و فعالیت انسانی از جمله دوره

ط قوت دانشگاه؛ مزیت جغرافیایی دانشگاه و جایگاه علمی و نواحی قابل بهبود آن از توانمندسازها و نتایج منابع انسانی، نقا

جمله فضای اداری حاکم بر دانشگاه و نیاز به بهبود انگیزش، نیاز به بهبود سیستم جذب و استخدام منابع انسانی، وجود خلاء 

نیاز به اقدام برای ارتقا در نظام شایسته سالاری و نیز در نیازسنجی منابع انسانی، ضرورت بهبود در ارتباط با جامعه و صنعت، 

های ارتقا در  گیری از نتایج ارزیابی دانشگاه، راه بهبود در اثربخشی در اقتصاد و سیاست شناسایی شد. علاوه بر این با بهره

های منابع  ، توانمندسازبندی، ساختار سازمانی سازی رتبه بندی بین المللی، به صورت مرجعیت علمی، بومی های رتبه نظام

 .انسانی، کسب درآمد اقتصادی و ارتباطات پیشنهاد شد

تعالی منابع انسانی رویکردی نوین با قابلیت اجرا در فضای بومی کشور و متناسب با شرایط منابع  00444از آنجا که مدل 

ی این پایان نامه در خارج از کشور انجام ، تا کنون پژوهشی بطور مستقیم پیرامون موضوع پیشنهادباشد میانسانی داخل کشور 

تعالی منابع انسانی، فرایند های منابع انسانی و همینطور  های مدلنشده است لیکن به برخی از پژوهش ها در زمینه دیگر 

 .ارزیابی عملکرد و مدیریت عملکرد کارکنان )که به متغییر های مستقل و وابسته پژوهش حاضر شباهت دارند( اشاره میشود

بررسی رابطه میان فرآیندهای مدیریت منابع انسانی و تعهد سازمانی از "( در پژوهش خود تحت عنوان 2475) 1پاشوگلو

نفر مشارکت کننده در اسکی شهیر که برای صنعت  040با جمع آوری داده از  "دیدگاه استراتژیک: یافته هایی از صنعت بانکی

ت که متغیرهای مورد نظر )انتخاب، آموزش، مدیریت عملکرد، ارتقا، پاداشهای مبتنی بانکی کار میکردند به این نتیجه دست یاف

                                                           
6 Pashaoglu 
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بر عملکرد، اشتراکگذاری اطالعات، امنیت شغلی و سیستم مدیریت منابع انسانی( از یافته های پژوهش حمایت میکنند؛ مبنی 

 سیستمی اثرگذارند. بر اینکه فرآیندهای مدیریت منابع انسانی بر تعهد سازمانی به صورت منفرد و

به اثر متقابل  "منابع انسانی و مدیریت کیفیت جامع بر شرکت تأثیر "( در پژوهشی با عنوان 2470) 1ایزورچیان و همکارانش

و اثر مثبت آن بر پایداری و ماندگاری شرکت  ISO9000مدیریت کیفیت جامع، مدیریت منابع انسانی، رقابتپذیری و 

درک بهتری از این داشته  ها سازماندعا میکند که مدلهای مفهومی آن کمک میکند تا کارکنان میپردازد. نتیجه پژوهش ا

 را بهبود می دهد. وکار کسبعملکرد  ها آنباشند که رابطه میان فرایندها و اجرای گام به گام 

مدیریت منابع انسانی در لتونی و ارزیابی مقایسه ای نواحی فرآیندی "( در پژوهشی با عنوان 2470) 8اوزال-لوبانووا و اوزلینا

جنبه های با اهمیت فرآیندهای مدیریت منابع انسانی را در زمینه مدیریت منابع انسانی با عملکرد بالا بررسی کرده  "لیتوانی

ز مجموعه ای ا ازنظرلتونی و لیتوانی را  های ازمانساست. این پژوهش نتایج ارزیابی متخصصان از مدیریت منابع انسانی در 

فرایند مدیریت منابع  18فرآیندهای توسعه دهنده عملکرد مدیریت منابع انسانی ارائه میکند. ارزیابی متخصصان بر مبنای 

 انسانی صورت گرفته است که برای عملکرد سازمانی با اهمیت شناخته شده بودند.

 

 روش تحقیق

 پیمایشی است.  –از نوع توصیفی ها دادهردآوری روش گ ازنظرو  ای توسعه -هدف از نوع کاربردی  ازنظراین مقاله 

ابتدا با استفاده از مقالات، کتب و سایر منابع اطلاعاتی مرتبط با حوزه به شناسایی و بررسی فرایندهای مطرح شده در مدل 

ایتاً با تجزیه و تعالی منابع انسانی پرداخته، در ادامه با طراحی پرسشنامه فرضیات پژوهش مورد آزمون قرارگرفته و نه 00444

ارائه میگردد. در این مقاله در ابتدا به  ها سازمانتحلیل نتایج، پیشنهاداتی در جهت بهبود شرایط فعلی سازمان مزبور و سایر 

ی مورد نیاز از ها دادهمنظور بررسی پیشینه تحقیق و مطالعات انجام شده از روش کتابخانه ای استفاده گردید و از این طریق 

دارک، مقالات و پایان نامه ها و کتب و منابع اینترنتی بدست آمد. سپس به منظور جمع آوری اطلاعات از پرسشنامه اسناد و م

از جداول فراوانی و درصد فراوانی  ها دادهاستفاده شد. و در نتیجه روش میدانی نیز مورد استفاده قرار گرفت.جهت توصیف 

 از روش های آمار استنباطی نیز استفاده شده است که بدین قرارند: ها دادهاستفاده به عمل آمده است. و در تحلیل 

 از آلفای کرونباخ به منظور تعیین پایایی ابزار استفاده شده است .1

 بمنظور آزمون فرضیات پژوهش از آزمون های آماری پارمتریک و ناپارمتریک استفاده شده است. .2

 

 های پژوهش آزمون فرضیه

 PLSهای تحقیق براساس یک ساختار علی با تکنیک حداقل مربعات جزئی  ی در هر یک از فرضیهرابطه متغیرهای مورد بررس

 آزمون شده است. در مدل کلی تحقیق که در 

 

 

 

                                                           
7 Izvercian at al 
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گیری )رابطه هریک از  اندازهترسیم شده است مدل  شکل 

سیر )روابط پنهان( و مدل م متغیرهای قابل مشاهده با متغیر 

محاسبه شده است. برای سنجش  متغیرهای پنهان با یکدیگر( 

تکنیک بوت استراپینگ محاسبه  با  tمعناداری روابط نیز آماره 

است. در این مدل که خروجی نرم  شده و در جداول ارائه شده 

در ارائه شده است. آزمون است خلاصه نتایج مربوط به بار عاملی استاندارد روابط متغیرهای تحقیق  Smart PLSافزار 

 های تحقیق براساس روابط هریک از متغیرها به تفکیک نیز ارائه شده است. فرضیه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تکنیک حداقل مربعات جزئی مدل کلی پژوهش :0شکل 
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 مدل کلی پژوهش با تکنیک بوت استراپینگ t-valueآماره  :0شکل 

 :  R2یا  R squaresمعیار 
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ه برای متصل کردن بخش اندازه گیری و بخش ساختاری مدل سازی معادلات ساختاری به کار می رود و نشان معیار ی است ک

تنها برای  R2از تاثیری دارد که یک متغییر برون زا بر یک متغییر درون زا می گذارد. نکته ی ضروری در اینجا این است که 

ر مورد سازه های برون زا مقدار این معیار صفر است. هر چه قدر سازه های درون زا ) وابسته ( مدل محاسبه می گردد و د

-4173سه مقدار  7338مربوط به سازه های درون زا یک مدل بیشتر باشد نشان از برازش بهتر مدل است. چین  R2مقدار 

 (37ص-7032-را به عنوان ضعیف، متوسط، قوی بودن مدل را تعیین می کنند. )داوری 4100-4111

 
  : R2 5شکل 

که در شکل مشخص شده است .با توجه به سه مقدار ملاک مناسب بودن برازش مدل ساختاری  0.382برای سازه  R2مقدار

 می سازد.  تائیدرا 

 

 (: GOFبرازش کلی مدل )معیار

ز معادلات ساختاری است. بدین معنی که توسط این معیار، محقق می تواند پس ا های مدلاین معیار مربوط به بخش کلی 

 GOFبررسی برازش بخش اندازه گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. معیار 

 ( ابداع گردید و طبق فرمول زیر محاسبه می گردد:2440توسط تِنِنهاس و همکاران )

 

 
 GOFیر ضعیف، متوسط و قوی برای را به عنوان مقاد 4101-41425-، 4147( سه مقدار 781، 2443وتزِلس و همکاران )

 معرفی نموده اند.
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 : GOFمحاسبه معیار 

R2=0.382 

 
 

بلوغ فرایند طراحی ساختار سازمانی کلان و تفضیلی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت  :فرضیه اول

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرداروسازی تهران دارو 

محاسبه شده  500/4تار سازمانی کلان و تفضیلی بر مدیریت عملکرد کارکنان برابر قدرت تاثیرمتغیر بلوغ فرایند طراحی ساخ

% 5در سطح خطای  tبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  524/1است که مقدار قابل توجهی است. آماره آزمون نیز 

% بلوغ فرایند طراحی ساختار 35طمینان دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با ا بوده و نشان می 31/7یعنی 

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرسازمانی کلان و تفضیلی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو 

 Tآماره  تأثیرضریب  سازه

رایند طراحی ساختار سازمانی کلان و تفضیلی بر بلوغ ف

 مدیریت عملکرد کارکنان
41500 11524 

 

بلوغ فرایند تجزیه و تحلیل شغل و گریدینگ شغلی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت  :فرضیه دوم

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرداروسازی تهران دارو 

محاسبه شده  024/4یل شغل و گریدینگ شغلی بر مدیریت عملکرد کارکنان برابر قدرت تاثیرمتغیر بلوغ فرایند تجزیه و تحل

% 5در سطح خطای  tبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  485/1است که مقدار قابل توجهی است. آماره آزمون نیز 

% بلوغ فرایند تجزیه و تحلیل 35ان دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمین بوده و نشان می 31/7یعنی 

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرشغل و گریدینگ شغلی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو 

 بلوغ فرایند تجزیه و تحلیل شغل و گریدینگ شغلی بر مدیریت عملکرد کارکنان تأثیر: 2جدول 

 Tآماره  تأثیرضریب  سازه

زیه و تحلیل شغل و گریدینگ شغلی بر مدیریت بلوغ فرایند تج

 عملکرد کارکنان
41024 11485 

 

بلوغ فرایند برنامه ریزی منابع انسانی، جذب و گریندینگ شاغل بر مدیریت عملکرد کارکنان در  :فرضیه سوم

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرشرکت داروسازی تهران دارو 

 054/4یزی منابع انسانی، جذب و گریندینگ شاغل بر مدیریت عملکرد کارکنان برابر قدرت تاثیرمتغیر بلوغ فرایند برنامه ر

 31/7% یعنی 5در سطح خطای  tبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  550/0محاسبه شده است. آماره آزمون نیز 

 بلوغ فرایند طراحی ساختار سازمانی کلان و تفضیلی بر مدیریت عملکرد کارکنان تأثیر: 1جدول 
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لوغ فرایند برنامه ریزی منابع انسانی، % ب35دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان  بوده و نشان می

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرجذب و گریندینگ شاغل بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو 

 بلوغ فرایند برنامه ریزی منابع انسانی، جذب و گریندینگ شاغل بر مدیریت عملکرد کارکنان تأثیر: 0جدول 

 T آماره تأثیرضریب  سازه

بلوغ فرایند برنامه ریزی منابع انسانی، جذب و گریندینگ 

 شاغل بر مدیریت عملکرد کارکنان
41054 01550 

 

بلوغ فرایند روابط کار و سلامت جامع منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت  :فرضیه چهارم

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرداروسازی تهران دارو 

محاسبه شده است که مقدار  120/4یر روابط کار و سلامت جامع منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان برابر قدرت تاثیرمتغ

بوده  31/7% یعنی 5در سطح خطای  tبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  071/1قابل توجهی است. آماره آزمون نیز 

% بلوغ فرایند روابط کار و سلامت جامع منابع 35بنابراین با اطمینان دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است.  و نشان می

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرانسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو 

 بلوغ فرایند روابط کار و سلامت جامع منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان تأثیر:  0جدول 

 Tآماره  تأثیرضریب  سازه

بلوغ فرایند روابط کار و سلامت جامع منابع انسانی بر مدیریت 

 عملکرد کارکنان
41120 11071 

 

بلوغ فرایند حقوق، مزایا و پاداش بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو  :فرضیه پنجم

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیر

محاسبه شده است که مقدار قابل توجهی  180/4ش بر مدیریت عملکرد کارکنان برابر قدرت تاثیرمتغیر حقوق، مزایا و پادا

بوده و نشان  31/7% یعنی 5در سطح خطای  tبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  553/8است. آماره آزمون نیز 

قوق، مزایا و پاداش بر مدیریت عملکرد % بلوغ فرایند ح35دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان  می

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرکارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو 

 بلوغ فرایند حقوق، مزایا و پاداش بر مدیریت عملکرد کارکنان تأثیر: 5جدول 

 Tآماره  تأثیرضریب  سازه

 51553 41180 حقوق، مزایا و پاداش بر مدیریت عملکرد کارکنان

 

بلوغ فرایند آموزش، یادگیری و مدیریت دانش بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی  :رضیه ششمف

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرتهران دارو 
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محاسبه شده است  048/4قدرت تاثیرمتغیر بلوغ فرایند آموزش، یادگیری و مدیریت دانش بر مدیریت عملکرد کارکنان برابر 

% یعنی 5در سطح خطای  tبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  751/5وجهی است. آماره آزمون نیز که مقدار قابل ت

% بلوغ فرایند آموزش، یادگیری و 35دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان  بوده و نشان می 31/7

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرتهران دارو  مدیریت دانش بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی

 بلوغ فرایند آموزش، یادگیری و مدیریت دانش بر مدیریت عملکرد کارکنان تأثیر: 6جدول 

 Tآماره  تأثیرضریب  سازه

بلوغ فرایند آموزش، یادگیری و مدیریت دانش بر 

 مدیریت عملکرد کارکنان
41048 51751 

 

ی و منتورینگ بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو بلوغ فرایند مربی گر :فرضیه هفتم

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیر

محاسبه شده است که مقدار  181/4قدرت تاثیرمتغیر بلوغ فرایند مربی گری و منتورینگ بر مدیریت عملکرد کارکنان برابر 

بوده  31/7% یعنی 5در سطح خطای  tه بزرگتر از مقدار بحرانی بدست آمده است ک 802/8قابل توجهی است. آماره آزمون نیز 

% بلوغ فرایند مربی گری و منتورینگ بر مدیریت 35دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان  و نشان می

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرعملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو 

 وغ فرایند مربی گری و منتورینگ بر مدیریت عملکرد کارکنانبل تأثیر: 7جدول 

 Tآماره  تأثیرضریب  سازه

 81802 41181 بلوغ فرایند مربی گری و منتورینگ بر مدیریت عملکرد کارکنان

 

بلوغ فرایند تحلیل و توسعه شایستگی ها بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران  :فرضیه هشتم

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیردارو 

محاسبه شده است که مقدار قابل  588/4قدرت تاثیرمتغیر تحلیل و توسعه شایستگی ها بر مدیریت عملکرد کارکنان برابر 

بوده و  31/7% یعنی 5در سطح خطای  tبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  857/1توجهی است. آماره آزمون نیز 

% بلوغ فرایند تحلیل و توسعه شایستگی ها بر 35گی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان دهد همبست نشان می

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرمدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو 

  بلوغ فرایند تحلیل و توسعه شایستگی ها بر مدیریت عملکرد کارکنان تأثیر: 8جدول  

 

 Tآماره  تأثیرضریب  سازه

بلوغ فرایند تحلیل و توسعه شایستگی ها بر مدیریت عملکرد 

 کارکنان
41151 11857 
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بلوغ فرایند تیم سازی و توانمند سازی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو  :فرضیه نهم

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیر

محاسبه شده است که مقدار  507/4و توانمند سازی بر مدیریت عملکرد کارکنان برابر  قدرت تاثیرمتغیر بلوغ فرایند تیم سازی

بوده  31/7% یعنی 5در سطح خطای  tبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  038/1قابل توجهی است. آماره آزمون نیز 

بلوغ فرایند تیم سازی و توانمند سازی بر  %35دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان  و نشان می

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرمدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو 

 بلوغ فرایند تیم سازی و توانمند سازی بر مدیریت عملکرد کارکنان تأثیر: 9جدول 

 Tآماره  تأثیرضریب  سازه

مدیریت  بلوغ فرایند تیم سازی و توانمند سازی بر

 عملکرد کارکنان
41507 11038 

 

بلوغ فرایند پیشنهادات و نوآوری ها بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو  :فرضیه دهم 

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیر

ه شده است که مقدار محاسب 507/4قدرت تاثیرمتغیر بلوغ فرایند پیشنهادات و نوآوری ها بر مدیریت عملکرد کارکنان برابر 

بوده  31/7% یعنی 5در سطح خطای  tبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  028/5قابل توجهی است. آماره آزمون نیز 

% بلوغ فرایند پیشنهادات و نوآوری ها بر مدیریت 35دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان  و نشان می

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرن در شرکت داروسازی تهران دارو عملکرد کارکنا

 بلوغ فرایند پیشنهادات و نوآوری ها بر مدیریت عملکرد کارکنان تأثیر: 13جدول 

 Tآماره  تأثیرضریب  سازه

بلوغ فرایند پیشنهادات و نوآوری ها بر مدیریت عملکرد 

 کارکنان
41507 51028 

 

مدیریت استعداد و جانشین پروری بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی بلوغ فرایند  :فرضیه یازدهم

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرتهران دارو 

محاسبه شده است  101/4قدرت تاثیرمتغیر بلوغ فرایند مدیریت استعداد و جانشین پروری بر مدیریت عملکرد کارکنان برابر 

% یعنی 5در سطح خطای  tبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  070/1ست. آماره آزمون نیز که مقدار قابل توجهی ا

% بلوغ فرایند مدیریت استعداد و 35دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان  بوده و نشان می 31/7

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرن دارو جانشین پروری بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهرا
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 بلوغ فرایند مدیریت استعداد و جانشین پروری بر مدیریت عملکرد کارکنان تأثیر: 11جدول 

 Tآماره  تأثیرضریب  سازه

بلوغ فرایند مدیریت استعداد و جانشین پروری بر مدیریت 

 عملکرد کارکنان
41101 11070 

 

ت اخلاق، ارزش ها و فرهنگ سازمانی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت بلوغ فرایند مدیری :فرضیه دوازدهم

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرداروسازی تهران دارو 

محاسبه  012/4قدرت تاثیرمتغیر بلوغ فرایند مدیریت اخلاق، ارزش ها و فرهنگ سازمانی بر مدیریت عملکرد کارکنان برابر 

در سطح خطای  tبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  238/0آماره آزمون نیز  شده است که مقدار قابل توجهی است.

% بلوغ فرایند مدیریت 35دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان  بوده و نشان می 31/7% یعنی 5

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرتهران دارو  اخلاق، ارزش ها و فرهنگ سازمانی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی

 بلوغ فرایند مدیریت اخلاق، ارزش ها و فرهنگ سازمانی بر مدیریت عملکرد کارکنان تأثیر: 12جدول 

 Tآماره  تأثیرضریب  سازه

بلوغ فرایند مدیریت اخلاق، ارزش ها و فرهنگ سازمانی بر 

 مدیریت عملکرد کارکنان
41012 01238 

 

بلوغ فرایند رهبری و استراتژی منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی  :فرضیه سیزدهم

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرتهران دارو 

محاسبه شده است که  132/4قدرت تاثیرمتغیر بلوغ فرایند رهبری و استراتژی منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان برابر 

% یعنی 5در سطح خطای  tبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  521/3ست. آماره آزمون نیز مقدار قابل توجهی ا

% بلوغ فرایند رهبری و استراتژی 35دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان  بوده و نشان می 31/7

 .مثبت و معنا دار دارد تأثیرن دارو منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهرا

 بلوغ فرایند رهبری و استراتژی منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان تأثیر: 10جدول 

 Tآماره  تأثیرضریب  سازه

بلوغ فرایند رهبری و استراتژی منابع انسانی بر مدیریت عملکرد 

 کارکنان
41132 31521 

 

تعالی منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی  00333بلوغ فرایندهای مدل  :فرضیه اصلی

 مثبت و معنا دار دارد. تأثیرتهران دارو 

محاسبه شده است  581/4تعالی منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان برابر  00444قدرت تاثیرمتغیر بلوغ فرایندهای مدل 

% یعنی 5در سطح خطای  tبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  280/1 که مقدار قابل توجهی است. آماره آزمون نیز



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی

751-711، صفحات 7047، بهار 7، شماره 8دوره   

712 

 

تعالی  00444% بلوغ فرایندهای مدل 35دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان  بوده و نشان می 31/7

 و معنا دار دارد. مثبت تأثیرمنابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو 

 تعالی منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان 00333بلوغ فرایندهای مدل  تأثیر: 10جدول 

 Tآماره  تأثیرضریب  سازه

تعالی منابع انسانی بر مدیریت  00444بلوغ فرایندهای مدل 

 عملکرد کارکنان
41581 11280 

 

 و نتیجه گیریحث ب

نوع نمونه گیری از نوع تصادفی ساده  مدیران و کارکنان شرکت داروسازی تهران دارو و در پژوهش حاضر جامعه آماری شامل

. نمونه آماری تحقیق با توجه به فرمول تعیین حجم نمونه کوکران از میان کارکنان در همۀ رده های سازمانی و رسته باشد می

 نتخاب شده است.نفر بوده اند ا 711های شغلی شرکت داروسازی تهران دارو که برابر با 

که بیشترین  باشد میسال  03الی  04% نمونه آماری متعلق به سن 00اطلاعات توصیفی این پژوهش حاکی از آن است حدود 

% نمونه آماری را مردان تشکیل می دهند. از لحاظ تحصیلات مقطع کارشناسی 15درصد سن پاسخ دهندگان است. همچنین 

 74تا  1% است که بین 02سابقه کاری بیشترین فراوانی  ازنظردر بین مقاطع دیگر دارند و % بیشترین فراوانی را 00با داشتن 

 سال سابقه کاری دارند. 

تعالی منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان  00444نتایج آمار استنباطی نیز حاکی از این است که بلوغ فرایندهای مدل 

قرار  تائیدفرضیه فرعی پژوهش مورد  70و معنا دار دارد بر این اساس همه  مثبت تأثیردر شرکت داروسازی تهران دارو 

می تواند بطور یکپارچه و منسجم، همه فرایندهای منابع انسانی را  00444میگیرد. بنابراین با قطعیت میتوان گفت مدل 

کرد کارآمد و مطلوب و بهبود مستمر را در جهت ایجاد نظام مدیریت عمل  را ارزیابی و سازمان ها آنآسیب شناسی و اثر بخشی 

لذا برای اجرا  باشد میمبتنی بر سنجش فرایند ها و شایستگی ها جهت رسیدن به درجه بلوغ متعالی  00444مدل  یاری نماید.

و پیاده سازی آن، روش های غیر مکانیزه جوابگو نخواهد بود از طرفی برای گذر از ارزیابی عملکرد به مدیریت عملکرد در 

زمان، نیازمند گردآوری، تحلیل و واکاوی شاخص ها و سنجش فرایند ها و شایستگی های کارکنان می باشیم و عدم سا

بکارگیری یک مدل تعالی منسجم برای بررسی تک به تک فرایند ها، می تواند سنجش و آسیب شناسی مدیریت عملکرد را به 

 نتظار دور نماید.مخاطره و سلیقه گرایی بکشاند و ما را از غایت مورد ا

ی منابع انسانی هستند. اما باید توجه  ها با درک این مهم در مسیر ارتقای سطح و جایگاه حوزه در حال حاضر بسیاری از شرکت

 داشت که حرکت در این مسیر نیازمند توجه به چند نکته کلیدی به شرح زیر است:

باشد و در هر شرکتی کم و بیش برخی از ابعاد آن مورد توجه بوده و  حوزه منابع انسانی دارای ابعاد بسیار متنوع و مهم می *

 باشد. طبعاً شناخت دقیق جایگاه فعلی و همچنین وضعیت مطلوب برای برنامه ریزی بسیار ضروری است. در حال اقدام می

این حوزه است و شناسایی  توجه به منابع انسانی با تعریف های روز جهانی، نیازمند عنایت به تمامی فرایندهای کلیدی در *

 نماید. این فرایندها نیز در وهله اول بسیار مهم می

با توجه به ابعاد مختلف و تعدد فرایندهای منابع انسانی برای حرکت به سمت تحقق استانداردهای این حوزه در تراز جهانی،  *

 باشد. ایجاد یکپارچگی و اولویت بندی فرایندها از مسائل کلیدی می
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گردد که از  ی منابع انسانی استفاده می های مختلفی در جهت ارتقای سطح حوزه های پیشروی دنیا، از مدل در شرکتامروزه 

گذاری انسانی، مدل فیلیپس و.... اشاره  های منابع انسانی، مدل سرمایه هایی نظیر مدل بلوغ قابلیت توان به مدل این میان می

شوند. در این راستا علاوه بر انسجام فرایندی،  شرکت با اهداف مختلفی به کار گرفته میها بسته به وضعیت  نمود. طبعاً این مدل

های  ها و بنگاه های مطرح در کشور ما، انطباق مدل با وضعیت بومی شرکت های مهم برای استفاده از مدل یکی از دغدغه

ارها و شرایط اقتصادی کشور از اهمیت بسیاری اقتصادی ملی است. این انطباق با توجه به نوع و سطح صنایع و همچنین ساخت

 داخل کشور بسیار مناسب است. های سازمانتعالی منابع انسانی از این حیث نیز برای  00444برخوردار است و مدل 

 

 پیشنهادات کاربردی 

 با توجه به نتایج پژوهش، پیشنهادات زیر ارائه می گردد:

 ی ساختار سازمانی کلان و تفضیلی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت : بلوغ فرایند طراح کند میبیان  فرضیه اول

شده  تائیدنشان می دهد که این فرضیه  ها دادهمثبت و معنادار دارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل  تأثیرداروسازی تهران دارو 

و هماهنگی بین واحدها و مشاغل و تعداد  است. لذا پیشنهاد می شود روابط حاکم بر افراد و واحدها و روشن ساختن ارتباطات

 پست ها در هر شغل به صورت مشخص در سازمان تدوین گردد.

 بلوغ فرایند تجزیه و تحلیل شغل و گریدینگ شغلی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت کند میبیان  فرضیه دوم :

شده است.  تائیدکه این فرضیه  ها دادهاز تجزیه و تحلیل مثبت و معنا دار دارد. نتایج نتایج حاصل  تأثیرداروسازی تهران دارو 

لذا از آنجا که کوچکترین عنصر هر سازمان شغل است پیشنهاد می شود برای انجام موثر کارها در راستای استراتژی ها طی 

ندی مشاغل این فرایند، مشاغل استراتژیک و غیر استراتژیک شناسایی و تجزیه و تحلیل شده و گریدینگ شغل و طبقه ب

 صورت گیرد.

 بلوغ فرایند برنامه ریزی منابع انسانی، جذب و گریندینگ شاغل بر مدیریت عملکرد کارکنان در کند میبیان  فرضیه سوم :

این پژوهش نشان می دهد که  ها ادهدمثبت و معنا دار دارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل  تأثیرشرکت داروسازی تهران دارو 

شده است. لذا پیشنهاد می شود به گریدینگ شاغل و تخصیص گرید شخصی به تک تک افراد سازمان توجه  تائیداین فرضیه 

 شود و درصدی از حقوق و مزایا به این زمینه تخصیص یابد.

 بلوغ فرایند روابط کار و سلامت جامع منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت کند میبیان  فرضیه چهارم :

این پژوهش نشان می دهد که این  ها دادهمثبت و معنادار دارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل  تأثیرسازی تهران دارو دارو

شده است. لذا پیشنهاد می شود ایجاد نظام مشخصی برای روابط کار و سلامت جامع کارکنان و استقرار و حفظ  تائیدفرضیه 

ته شود تا ابزارها و تجهیزات لازم را برای منابع انسانی فراهم شود و کارکنان در محیط کاری و شرایط کاری مناسب در نظر گرف

محیط مساعد و با تجهیزات مناسب به کار خود بپردازند و سلامت جامع )فیزیکی، فیزیولوژی، روانشناختی و روحی( فراهم 

 شود.

 عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو کند: بلوغ فرایند حقوق، مزایا و پاداش بر مدیریت بیان می فرضیه پنجم

شده است.  تائیداین پژوهش نشان می دهد که این فرضیه  ها دادهمثبت و معنادار دارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل  تأثیر

ه در سازمان لذا پیشنهاد می شود لذا پیشنهاد می شود نظام مشخصی برای پرداخت حقوق و مزایای انگیزاننده، شفاف و عادلان

 ایجاد شود.

 کند: بلوغ فرایند آموزش، یادگیری و مدیریت دانش بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت بیان می فرضیه ششم

این پژوهش نشان می دهد که این  ها دادهمثبت و معنادار دارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل  تأثیرداروسازی تهران دارو 
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پیشنهاد می شود آموزش دانش و مهارت های جدید به کارکنان و ایجاد و بهبود مستمر شایستگی  شده است. لذا تائیدفرضیه 

 ها بصورت جدی در سازمان پیگیری شود.

 کند: بلوغ فرایند مربی گری و منتورینگ بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران بیان می فرضیه هفتم

شده  تائیداین پژوهش نشان می دهد که این فرضیه  ها دادهنتایج حاصل از تجزیه و تحلیل مثبت و معنادار دارد.  تأثیردارو 

است. لذا پیشنهاد می شود هدایت کارکنان کم تجربه و داوطلبین رشد به سمت یادگیری دانش، مهارتها و توانایی های 

 پیشرفته تر در دستور کار سازمان قرار گیرد.

 غ فرایند تحلیل و توسعه شایستگی ها بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی کند : بلوبیان می فرضیه هشتم

 تائیداین پژوهش نشان می دهد که این فرضیه  ها دادهمثبت و معنادار دارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل  تأثیرتهران دارو 

لازم برای انجام فعالیت های سازمان، این  شده است. لذا پیشنهاد می شود ضمن شناسایی دانش، مهارت و توانایی های

 منابع انسانی قرار گیرد.  ای توسعهشایستگی ها مبنای لازم برای اقدامات 

 سازی و توانمندسازی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران کند: بلوغ فرایند تیمبیان می فرضیه نهم

شده  تائیداین پژوهش نشان می دهد که این فرضیه  ها دادهل از تجزیه و تحلیل مثبت و معنادار دارد. نتایج حاص تأثیردارو 

است. لذا پیشنهاد می شود در طی فرایند تیم سازی جهت نیل به اهداف تیمی، نقش هایی بین اعضای تیم توزیع شود. با 

 نمند می شوند.کارکردن در تیم ها کارکنان سازمان رشد پیدا کرده و بویژه در تیم های خودگردان توا

 ها بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو کند: بلوغ فرایند پیشنهادات و نوآوریبیان می فرضیه دهم

شده است.  تائیداین پژوهش نشان می دهد که این فرضیه  ها دادهمثبت و معنادار دارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل  تأثیر

نظام پیشنهادات برای ظهور ایده های خلاق کارکنان استفاده شود. چنانچه این نظام بطور موثر اجرا گردد لذا پیشنهاد می شود 

میتواند موجب ساخت قابلیت سازمانی شود. به عبارت دیگر این فرایند به معنای بهبود مستمر محصولات، فرایندها و تکنولوژی 

و نوآوری در اقدامات منابع انسانی و تکنولوژیست که منجر به بهبودکاری  ها و روش های انجام کار، شناسایی و ارزیابی بهبود

 در همه فعالیت ها می شود.

 کند: بلوغ فرایند مدیریت استعداد و جانشین پروری بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت بیان می فرضیه یازدهم

این پژوهش نشان می دهد که این  ها دادهزیه و تحلیل مثبت و معنادار دارد نتایج حاصل از تج تأثیرداروسازی تهران دارو 

لذا پیشنهاد می شود جانشین پروری، شناسایی مشاغل و پست های کلیدی سازمان و پرورش افراد  .شده است تائیدفرضیه 

 مناسب برای این مشاغل در اولویت اقدامات منابع انسانی سازمان قرار گیرد.

 فرایند مدیریت اخلاق، ارزش ها و فرهنگ سازمانی بر مدیریت عملکرد کارکنان در کند: بلوغ بیان می فرضیه دوازدهم

این پژوهش نشان می دهد که  ها دادهمثبت و معنا دار دارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل  تأثیرشرکت داروسازی تهران دارو 

ی رفتاری، شناسایی ارزش های مطلوب و لذا پیشنهاد می شود تدوین منشور اخلاقی و کدها. شده است تائیداین فرضیه 

ساخت فرهنگ سازمانی مطلوب و کارامد به منظور افزایش عملکرد و ایجاد بهترین مکان کاری و توسعه تصویر بیرونی مثبت از 

 سازمان در دستور کار سازمان قرار گیرد.

 دیریت عملکرد کارکنان در شرکت کند: بلوغ فرایند رهبری و استراتژی منابع انسانی بر مبیان می فرضیه سیزدهم

این پژوهش نشان می دهد که این  ها دادهمثبت و معنا دار دارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل  تأثیرداروسازی تهران دارو 

لذا پیشنهاد می شود منابع انسانی شریک استراتژیک سازمان باشند و همه اقدامات منابع انسانی در . شده است تائیدفرضیه 

 واحدهای سازمان، در راستای استراتژی سازمان قرار گیرند. همه

 تعالی منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت  00444: بلوغ فرایندهای مدل کند میبیان  فرضیه اصلی

این پژوهش نشان می  ها دادهمثبت و معنادار دارد. با توجه به اینکه نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل  تأثیرداروسازی تهران دارو 
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تعالی منابع انسانی جهت کاهش چالش های نظام  00444گردیده است پیشنهاد میگردد که مدل  تائیددهد که تمام فرضیات 

 پیاده سازی و اجرا گردد. ها سازمانمدیریت عملکرد در سایر 

 

 پیشنهادها برای محققین آتی

 رای محققین آتی این پیشنهاد ها را ارائه کرد:بر اساس یافته های بدست آمده از این پژوهش می توان ب

با توجه به محدود بودن زمان انجام این تحقیق، تحقیق حاضر در یک مقطع زمانی انجام شده است لذا شایسته است که تحقیقات  .1

از استفاده از چارچوب آتی با توجه به متغیرها و شاخص های این تحقیق در دوره های زمانی دیگر نیز به اجرا گذاشته، و نتایج حاصل 

 پیشنهادی تحقیق را مورد بررسی و تجزیه و تحلیل قرار دهند.

با توجه به اینکه ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش، استفاده از پرسشنامه بوده است و از آنجایی که پرسشنامه فقط  .2

ذا پیشنهاد می شود محققین آتی به بررسی رفتار افراد نظر افراد را می سنجد و نمی تواند رفتار افراد را مورد آزمون قرار دهد ل

 با توجه به شاخص های این تحقیق بپردازند. و از سایر ابزار ها از جمله مصاحبه و گزارش های شخصی نیز استفاده کنند.

 .ها سازمانتعالی منابع انسانی در سایر  00444بررسی وضعیت موجود فرایند های مدیریت منابع انسانی بر اساس مدل  .3

 .ها سازمانتعالی منابع انسانی در سایر  00444بررسی وضعیت نتایج و نگرش های مدیریت منابع انسانی بر اساس مدل  .4

 ایرانی. های سازمانتعالی منابع انسانی در  00444بررسی ساز و کار پیاده سازی مدل  .5

مختلف تعالی منابع انسانی جهت سنجش و  های مدلبررسی سطوح بلوغ فرایندهای مدیریت منابع انسانی با استفاده از  .6

 .ها آنمقایسه نتایج 

نیافته است.  ها سازمانفرایند مدیریت دانش موضوع نسبتاً جدیدیست که در کشور ما آنطور که باید هنوز جایگاه خود را در 

، ها سازمانمدیران بنابراین پیشنهاد میشود که محققان برای مطرح کردن بیشتر این موضوع و شناساندن اهمیت آن برای 

 00444فرایند مدیریت دانش را مورد توجه قرار دهند و رابطه آن را با بلوغ دیگر فرایندها و نگرش های مطرح شده در مدل 

 بررسی کنند.

 منابع و مآخذ

 ( مدیریت عملکرد، تهران، انتشارات سازمان مدیریت صنعتی.7035. ابوالعلایی، بهزاد )7

، آسیب شناسی توسعه منابع انسانی در سازمان تامین 7038؛ اسماعیل اسدی؛ صمد بارانی و سارا رضایی، . احمدی، منیژه2

تعالی منابع انسانی، هفتمین کنفرانس ملی آموزش و توسعه سرمایه انسانی،  00444اجتماعی شهر تهران براساس استاندارد 

 تهران.

( تهران، دفتر پزوهش های 7035پارسائیان علی و اعرابی سیدمحمد ) . استیفن پی.رابینز، مبانی رفتار سازمانی، ترجمه0

 فرهنگی.

مدیریت منابع انسانی بر کارآفرینی درونی سازمانی، همایش ملی اقتصاد، مدیریت  تأثیر، 7038. اصلی، لیلا و محمد قاسمی، 0

 توسعه و کارآفرینی با رویکرد حمایت از کالای ایرانی، زاهدان.

 ، روش های تحقیقی در علوم اجتماعی، نشر مدیران.7031اریزی، مهدی، . ایران نژاد پ5

 ، آمار و کاربرد آن در مدیریت، انتشارات سمت، تهران، چاپ سوم. 7080. آذر، عادل، 1

 ، روش های تحقیق در علوم رفتاری، تهران، انتشارات آگاه.7011. بازرگان، عباس و همکاران، 1
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منابع  00444ارزیابی فرایندها و نتایج منابع انسانی شرکت اندیش پارس بر اساس استاندارد ( 7030. حاتمی کیان، پریسا )8

 انسانی، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه تهران، دانشکده مدیریت، گروه مدیریت دولتی.

با همکاری کانون  ، روش تحقیق با رویکردی بر پایان نامه نویسی، مرکز تحقیقات علمی کشور7018. خاکی، غلامرضا، 3

 فرهنگی انتشاراتی درایت، تهران.

 ، روش تحقیق و کاربردهای آن در مدیریت، نشر آذین.7081. خلیلی، ناصر و دانشوری، ابراهیم، 74

 ، مبانی نظری و علمی پژوهش در علوم انسانی و اجتماعی، انتشارات رشد، چاپ اول.7031دلاور، علی، . 77

 ( مدیریت منابع انسانی پیشرفته، تهران، انتشارات دانشگاه پیام نور.7035ی ). رسولی، رضا، صالحی، عل72

( ارزیابی وضعیت موجود فرایندهای مدیریت منابع انسانی بانک رفاه کارگران بر اساس استاندارد 7035. زینالی، رضا )70

 مدیریت، گروه مدیریت دولتی.تعالی منابع انسانی، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه تهران، دانشکده  00444

، بررسی استقرار نظام نوین عملکرد در حوزه منابع انسانی و نقش آن در توسعه 7038. سرفرازی، مهرزاد و اسداله فاتحی، 70

 منابع انسانی، پنجمین کنفرانس بین المللی علوم مدیریت و حسابداری، تهران.

 ، تهران، انتشارات سمت.( مدیریت منابع انسانی7030. سعادت، اسفندیار )75

خانواده بر استرس -، بررسی نقش پیش بینی کننده تعهد سازمانی و تضاد کار7031. شاهسوندی، پیمان و زهره موسوی، 71

، پنجمین همایش ملی پژوهش های نوین در حوزه علوم انسانی 00444شغلی مدیران یک مجتمع صنعتی بر اساس استاندارد 

 )با رویکرد فرهنگ مشارکتی(، تهران. و مطالعات اجتماعی ایران

ای بر  های استراتژیک منابع انسانی در شرکت همراه اول: مطالعه ، ارزیابی وضعیت فرآیندها و نگرش7031. شریفی، بهاره، 71

 منابع انسانی؛ پایان نامه کارشناسی ارشد، موسسه آموزش عالی ارشاد دماوند. 00444اساس مدل استاندارد 

، آسیب شناسی اجرای مدل تعالی منابع انسانی در شرکت ملی گاز ایران، پایان نامه کارشناسی 7038ی، مریم، . شوقی سین78

 ارشد، دانشگاه فردوسی مشهد.

، را ه های ارتقای دانشگاه فردوسی مشهد در نظام های رتبه بندی دانشگاه ها بر اساس توانمندسازها و 7038. غلامی، اکرم، 73

 نی، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه فردوسی مشهد، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی.نتایج منابع انسا

 ( مدیریت منابع انسانی )مفاهیم تئوریها و کاربردها(، تهران، انتشارات سمت.7035قلی پور، آرین ). 24

سانی پیشرفته(، تهران، انتشارات مهربان منابع انسانی در عمل )مدیریت منابع ان 00444( استاندارد 7031. قلی پور، آرین )27

 نشر.

 تعالی منابع انسانی، تهران، انتشارات مهربان نشر. 00444( استاندارد 7031. قلی پور، آرین، محمداسماعیلی، ندا )22

تشارات ( تهران، ان00444منابع انسانی )جایزه  00444( مدل 7038. قلی پور، آرین، محمداسماعیلی، ندا و دبیری، افشین )20

 نشر مهربان.

، عوامل موثر در توانمند سازی نیروی انسانی به منظور تعالی سازمانی 7038معصوم خانی، زهرا و داود عبدالهی، . 20

 در پست مدیریت مدارس، ششمین همایش ملی پژوهش های مدیریت و علوم انسانی در ایران، تهران.

، نقش نیروی انسانی در تعالی سازمان با تاکید بر مدل 7038انی، . موذن جمشیدی، میرهادی و فضه قنبری قلعه رودخ25

(، چهارمین کنفرانس ملی در مدیریت، حسابداری و اقتصاد با تاکید بر بازاریابی منطقه ای EFQMبنیاد مدیریت کیفیت اروپا )

 و جهانی، تهران.
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تعالی سازمانی با تاکید بر نقش میانجی سرمایه وظایف مدیریت منابع انسانی بر  تأثیر، بررسی 7031. نساری، علی رضا، 21

اجتماعی )مورد مطالعه: کارکنان شرکت گاز استان ایلام(، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه ایلام، دانشکده ادبیات و علوم 
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