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 مقدمه  

ها و تحقق اهداف سازمانی مطرح است و هدف عمده آن  مشیها، خطمدیریت عملکرد به عنوان ابزاری جهت اجرای استراتژی

ها و رشد و پرورش سازمان ارزیابی شونده است. چنین نگاهی به مدیریت عملکرد مستلزم وجود  ها، شایستگیافزایش توانایی

و    یگستردگ  (.2015  ،2؛ فائوره و همکاران2024  ،1)احمدی و صفاری سازد  هایی است که آن نظام را کارا و اثربخش میویژگی

  ی ها به نوعاز آن   یسازمان ارتباط تنگاتنگ دارد، برخ  یتیریمد  یهانظام  ریاست که با سا  یعملکرد به حد  ت یرینظام مد  ت یاهم

استفاده و    ستمیس  نیا  یهایها از خروجاز آن  یعملکرد هستند و گروه اعظم  ت ی ریمد  عملکرد کارکنان  ت یرینظام مد  یهایورود
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 (   مقاله پژوهشی)

                          

 عملکرد در وزارت کشرور   ت یریمدپژوهش حاضرر با هدف بررسری شررایط علّی و شرناسرایی پیامدهای  

کنندگان  ها، آمیخته بود. مشرارکت انجام گرفت. روش پژوهش برحسر  هدف، کاربردی و برحسر  نود داده

هرای منردی از تکنیر و برا بهره  عملکرد  ت یر ریمرد  نرهیمتخصرررصررران و خبرگران در زمدر بخش کیفی را کلیره  

ی  حوزه سرتاد رانیمدنفر از  245نفر تشرکی  دادند. در بخش کمّی تعداد   10هدفمند و گلوله برفی به تعداد  

گیری تصرادفی سراده به عنوان نمونه آماری انتخاش شردند. جهت سرنجش روایی  وزارت کشرور به روش نمونه

هرا در بخش کمّی از روایی صررروری و محتوا و در بخش کیفی از نظرات خبرگران امر  ابزار گردآوری داده

با ضرری  آلفای کرونبا  و پایایی ترکیبی و  ها در بخش کمّی  اسرتفاده شرد. سرنجش پایایی ابزار گردآوری داده

های مصراحبه با  تحلی  دادهو  در بخش کیفی توسرط آزمون کاپا انجام شرد که مورد تایید قرار گرفت. تجزیه  

(، طی سررره مرحلره  1998منرد اسرررتراوک و کوربین)بنیراد مطرابق رهیرافرت نظرام  اسرررتفراده از روش نظریره داده

کد معنایی و پس از   631ها تعداد  کدگذاری باز، محوری و انتخرابی صرررورت گرفت. بعرد از کدگذاری داده

های زیرمقوله بدسررت آمد که شرررایط علّی مدیریت عملکرد شررام  مولفه 42مقوله اصررلی و   8 بندیطبقه

، نظارت راهبردی بر شرل   یمبتن  ت یهو ی،  توانمندسراز،  (ی)فردیدرون ت یهو ی،  عملکرد منابع انسران  ت یریدم

بودند و    ی و نظام اجتماعیسرازمان  یپیامدهای، فرد یپیامدهاهای مولفهمدیریت عملکرد شرام     و پیامدهای

 بندی گردیدند.طبقه MaxQDA2020افزار با استفاده از نرم

 عملکرد، وزارت کشور.  ت یریعملکرد، مد امدها،ی پ ،یعلّ طیشرا : کلمات کلیدی  
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  ی اجزا  ریارتباط آن را با سا  ستم،یس  نیدر استقرار ا  ت یها به منظور کس  موفق. لذا ضرورت دارد سازمانندینمایم  یبردار بهره

تع  یتیریمد به دقت  ارزیابی عملکرد و سب  رهبری مدیران بر عملکرد سازمان  (2023و همکاران،    1)بختیار ندینما  نییسازمان   .

آفرین باشد و از ارتباطات، انگیزش و سیستم پاداش به عنوان اهرمهای موثر بر  تاثیرگذار است، سازمانی که سب  رهبری آن تحول

بهره کارکنان  دستیابی  عملکرد  قاب   عملکرد  مدیریت  سایه  در  این  و  یافت  خواهد  افزایش  سازمان  آن  بازدهی  کند  گیری 

 انعطاف ی،  شناس  وظیفهی،  سازگارفعالیتهای غیرمالی مسئولیت اجتماعی سازمان شام     (.2023و همکاران،    2)مرینهاوک باشدمی

، جذش و حفظ کارکنان، بهبود شهرت و افزایش نوآوری تاثیر بسزایی بر عملکرد و موفقیت سازمان دارد که  مثبت   یباورهای،  ریپذ

روابط  ،  ت یریمدسب   بهبود    (.2022،  3)آلویی و پینتوباشدمدیریت عملکرد راهکار مناسبی جهت ظهور مزایای فوق در سازمان می 

ی به  سازمان  یشهروند  رفتاری کارکنان و  عملکرد شلل  بهبودی کارکنان و مدیران،  امنیت روانسازمانی ادراک شده،    فرهنگ،  کارکنان

همچنین    (.2020،  4)سانونسی و جالدهندگیری آگاهانه را در مدیریت عملکرد افزایش میعنوان عواملی هستند که فرصت تصمیم 

سازی ارتباطات بخشی و رضایت شللی باعث بهبود عملکرد مدیریت عملکرد از طریق ارزیابی مستمر، فرهنگ سازمانی، شفاف

 (. 2018، 5دو و مولر)انگرددشللی کارکنان می

ها به دلای  مختلف، عملکرد دهد که سازمانهای مدیریت عملکرد بسیار متداول هستند، اما نتایج چندین مطالعه نشان میهرچند نظام

های نامطلوش  های مذکور اغل  به روشتوان گفت نظام. می(2019،  6)سربان و هرسیوکنندخود را به طور مطلوش مدیریت نمی

و در مجمود فقدان نظام مدیریت عملکرد کارآمد به عنوان چالش اصلی (  2020،  7)مائسترو، آلبیول و گرو گروشوندسازی میپیاده

  ت یریو عم  مد  هیدر نظر  میمفاه   نیاز محبوبتر   ی کیهرچند عملکرد    (.2020،  8)منصوری گرددسازمانهای بخش دولتی محسوش می

 ز یسنجش آن و ن  یهادرباره مفهوم عملکرد، روش  ییهایآشفتگ  یو حت  هاو معرف دولت مدرن است، اما هنوز ابهام  یکنونی  دولت

  (.2017،  9زاده )محمدی و شریف  است   معماگونهی  میعملکرد، مفاه  ت یریمانده است و عملکرد و مد  یعملکرد باق  ت ی ریمد  گاهیجا

از آنها    یسازمان ارتباط تنگاتنگ دارد، برخ  یتیریمد  یهانظام   ری است که با سا  یعملکرد به حد  ت یرینظام مد  ت ی و اهم  یگستردگ 

  ستم یس   نیا  یهایاز آنها از خروج  یعملکرد هستند و گروه اعظم  ت یریمد  عملکرد کارکنان  ت یرینظام مد  یها یورود  یبه نوع

  ریارتباط آن را با سا   ستم،یس  ن یدر استقرار ا  ت ی ها به منظور کس  موفق. لذا ضرورت دارد سازمانندینمایم  ی برداراستفاده و بهره

لذا با توجه به میزان تاثیرگذاری وزارت کشور در    (.2017و همکاران،    10)محمدیندینما  نییسازمان به دقت تع  یتیریمد  یاجزا

تصمیم مختلف  سازمانسطوح  و  وزارتخانه  این  حاکمیتی  و  نظارتی  جایگاه  و  اجرایی  و  جمله  گیری  از  آن  مجموعه  زیر  های 

ها و توزیع مدیران این مجموعه بزرگ در سراسرشهرها و روستاها و همچنین جمعیت قاب   ها و بخشداریها، فرمانداریاستانداری

توجه شوراهای اسلامی و دهیاران، مدیریت عملکرد از اهمیت بسیار زیادی برخوردار است. سئوال اصلی این پژوهش به این شک   

 باشد؟ شرایط علّی و پیامدهای مدیریت عملکرد در وزارت کشور شام  کدام موارد می باشد:می

 

 مروری بر مبانی نظری و پیشینه پژوهش  

 
1 Bakhtiyar 
2 Meirinhos 
3 Allui & Pinto 
4 Sanusi & Johl 
5 Ndevu & Muller 
6 Serban & Herciu 
7 Maestro, Albiol & Grau Grau 
8 Mansouri 
9 Mohammadi & Sharifzade 
10 Mohammadi 



 و همکاران یقاسم  عملکرد در وزارت کشور تیریمد یامدهایپ  ییو شناسا یعلّ ط یشرا یبررس

133 

 

 مدیریت عملکرد 

 در زیادی تحولات با هاسازمان امروزه  (.2009،  2)ایسو و اینیانگ شد مطرح  1976 سال در 1روه و  بیر توسط ابتدا عملکرد مدیریت 

 هایبرنامه در تجدیدنظر به هاسازمان از بسیاری که است  حدی رسیده به تحولات گستره.  اندشده مواجه خود کار و کس   محیط

امر، دلی  .دارند نیاز خود کارکنان با مرتبط  که است  دلی  همین به و باشدمی امروزی کار و کس   محیط در بقاء و موفقیت  این 

 معنی به هم عملکرد   (.2018،  3پور)بیگدلی و حمزه اندآورده روی کارکنان  به  مربوط موضوعات در پژوهش گذشته به  از بیش محققان،

 مدیریت  کنند.می تبدی  عملی حالت  به ذهنی  حالت  از را و عملکرد هستند فرد از ناشی رفتارها است.  نتایج معنی به هم و  رفتار

 مربوط افراد( شود )نتایج کارمی محقق آنچه و افراد( آن )رفتار انجام نحوه آنها(،  کاری دهند)وظایفمی افراد انجام آنچه به  عملکرد

 همچنین است. شده تعریف سازمان  اهداف به  دستیابی در کارکنان مشارکت   عنوان به شللی عملکرد(.  2006،  4)آرامسترانگ شودمی

دانش شللی عملکرد مهارت از  و   5)عبداللنیسازدمی  قادر مختلف هایفعالیت  انجام در را کارکنان که است  شده تشکی  هاییو 

 و رفتار ترکی   معنای به عملکرد پندارد.یم سودمند خود برای را که آن است  هدفی به نی  جهت  در  فرد هر رفتار (.2016همکاران، 

 بازار در تلییرات و آزادسازی شدن، جهانی مانند سریع تلییرات با  رویارویی در عملکرد مدیریت (.  2009)ایسو و اینیانگ،  است  نتایج

 و بوده بالا برخوردار عملکرد از خواهدمی که است  سازمانی هر انسانی منابع مدیریت  فقرات ستون و یافته اساسی فناوری، نقش و

 کارکرد نود از دقتش را انسانی منابع مدیریت  گذشته، دهه دو در(.  2015،  و همکاران  6)کامپیون باشد داشته نفوذ و تأثیر انسانی منابع بر

 به را مرکزی جایگاه عملکرد فرآیند، مدیریت  این در .است  کرده منتق  افزوده ارزش با هایینقش به اداری، امور از و نگهداری به

 پایینی هایلایه بهبود نتیجه در و کارکنان عملکرد افزایش افراد برای مدیریتی هایتلاش تمام دیگر، بیان به است.   داده اختصاص خود

 است. این پراکنده و تدریجی که شوندمی انسانی منابع راهبردهای و هامداخله ها، گرفتارسازمان غال   حال، هر است. به سازمان

 است. بر انجامیده افراد مدیریت  در چالش و ناکارایی به مانده، ناکام سازمان پیکره در مثبت  نتایج تولید در نه فقط ایسلیقه هایروش

)بیگدلی بینجامد کار و کس   توجهی در  قاب  نتایج به تا شود تلفیق عمودی و افقی طور به باید انسانی منابع مدیریت  هاتلاش این اساک

 . (2018پور، و حمزه

 پیشینه پژوهش

ارائه مدل مدیریت عملکرد برای دانشگاهها و مؤسسات آموزشی عالی دولتی کشور  (، پژوهشی با عنوان »1402بختیار و همکاران)

نشان داد که مدل مدیریت عملکرد دانشگاهها و مؤسسات آموزش    ها یافته  « انجام دادند.با تأکید بر ابعاد فردی، شللی و سازمانی

(، پژوهشی با عنوان  1399منصوری).  باشدچند بعد اصلی و چند بعد فرعی می  بعد شللی و بعد سازمانی دارای،  عالی در بعد فردی

کلی   عوام  دسته پنج که داد نشان  های موثر بر نظام مدیریت عملکرد سازمانهای دولتی« انجام داد. نتایج»شناسایی عوام  و مولفه

مدیریت  هاارزش و فرهنگ (5 و سازمانی (تحول4 (رهبری،3 رجود، ارباش به (خدمت 2 انسانی، (منابع1  عملکرد اثربخش بر 

(، پژوهشی با عنوان »طراحی الگوی مدیریت عملکرد با رویکرد  1396زاده )محمدی و شریف   .است  تأثیرگذار دولتی سازمانهای

 از استراتژی انسانی سرمایه استراتژی  تاثیرپذیری شام  نهایی  مدل اصلی توسعه منابع انسانی در بخش دولتی« انجام دادند. ابعاد

زاده و همکاران ادی    .کارکنان است  عملکرد مدیریت  بر فیمابین کاری روابط ویژگی تاثیر نهایت  در و بالادستی اسناد و سازمانی

(، پژوهشی با عنوان »طراحی الگوی مدیریت عملکرد برای سازمانهای دولتی« انجام دادند. نتایج این پژوهش حاکی از این  1396)

ای و بهبود و توسعه شاخص در چهار بعد فرآیندی، محتوایی، زمینه  169های مربوط به الگوی مدیریت عملکرد  است که شاخص
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  ، یرهبر  یهاسب ( پژوهشی تحت عنوان »2023ماینروک و همکاران )باشد.  عملکرد در سه سطح مدیران، کارکنان و سازمان می

ارتباطات، ،  نیآفرتحول   یرهبر  که سب   داد نشان    جینتادادند.  انجام  سازمان«  پاداش در عملکرد    یهاارتباطات و سیستم  زش،یانگ

  یرمالیغ  یا یمزا( به پژوهشی تحت عنوان »2022لویی و پینتو )آ  .دارند  معناداری  ریپاداش بر عملکرد سازمان تأث  ستمیو س  زشیانگ

ی« پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد مزایای فعالیتهای غیرمالی مسئولیت اجتماعی  سعود  سازمانهای  ی برا  سازمانها   ی اجتماع  تیمسئول

، جذش و حفظ کارکنان، بهبود شهرت و افزایش نوآوری  مثبت   یباورهای،  ریپذ  انعطافی،  شناس  وظیفهی،  سازگارسازمان شام   

  ریتأث  یابیارز  یبرا  یشنهادیچارچوش پپژوهشی با عنوان »  (2020سانوسی و جال )تاثیر بسزایی بر عملکرد و موفقیت سازمان دارد.  

روابط  ،  ت ی ریمدسب   بهبود  « انجام دادند. نتایج پژوهش،  تداوم شل   یبر قصد کارکنان برا  یداخل  یشرکت  یاجتماع  ت یباور مسئول

ی را  سازمان  یشهروند  رفتاری کارکنان و  عملکرد شلل  بهبودی کارکنان و مدیران،  امنیت روانسازمانی ادراک شده،    فرهنگ،  کارکنان

: یعملکرد در دولت محل  ت یریکردن مد  یاتیعمل»  عنوان  با  یپژوهش (  2018)  مولر  و  دواِن  به عنوان شاخصهای موثر نشان داد.

امت کارت  از  دادند.    «متوازن   یازیاستفاده  سازمانی،    نشان  پژوهش   یهاافتهیانجام  فرهنگ  مستمر،  ارزیابی  همچون  عواملی  داد 

 سازی ارتباطات بخشی و رضایت شللی در عملکرد شللی کارکنان نقش داشتند.  شفاف

 پژوهشچارچوش نظری 

 ( ارائه شده است. 1الگوی مفهومی تحقیق در قال  نمودار شماره )

 

 

 

 

 

 

 (1998، تراوک و کوربینسمدل پارادایمی نظریه داده بنیاد )ا :1نمودار 

 تحقیق  شناسیروش

انجام شده است. برای این منظور،   عملکرد در وزارت کشور  ت یر یمدهدف بررسی شرایط علّی و شناسایی پیامدهای  پژوهش با  این  

اند. روش پژوهش از نود  های واقعی مورد بررسی قرار گرفتهمتلیرهای کلیدی مرتبط با مدیریت عملکرد شناسایی شده و داده

)کیفی دادهکمّ- آمیخته  نخست،  مرحله  در  و  بوده  مصاحبهی(  طریق  از  کیفی  نیمههای  اند. سپس  آوری شدهساختارمند جمعهای 

های  اند. در نهایت، تلفیق نتایج تحلی ی برای تأیید نتایج تحلی  شدههای کمّهای کیفی مبنای تدوین پرسشنامه قرار گرفته و دادهیافته

 .تر را فراهم کرده است ی امکان ارائه ی  مدل دقیقکیفی و کمّ

 

 گیری و نمونه آماری آماری، روش نمونه جامعه 

عنوان متخصصان مدیریت عملکرد مشارکت داشتند، که  ها بهدر بخش کیفی، مدیران وزارت کشور و اعضای هیئت علمی دانشگاه

گیری در این بخش برای ورود به پژوهش، باید حداق  پنج سال سابقه مدیریتی و مدرک لیسانس یا دکتری داشته باشند. نمونه 

در بخش    .مصاحبه به اشباد نظری رسید  10برفی استفاده شد، که پس از  صورت نظری و قضاوتی انجام شد و از روش گلولهبه

 های مازندران، گیلان و گلستان بود.  های زیرمجموعه وزارت کشور در استانمدیر از سازمان 625کمّی، جامعه آماری شام  

 

 1مقوله 

 1مقوله 

 nمقوله 

 شرایط زمینه ای

 مقوله محوری شرایط علّی

 شرایط مداخله گر

 پیامدها راهبردها



 و همکاران یقاسم  عملکرد در وزارت کشور تیریمد یامدهایپ  ییو شناسا یعلّ ط یشرا یبررس

135 

 

 عات لاها و اطوش و ابزار گردآوری دادهر

ای و علمی بررسی شدند تا اطلاعات پژوهش از دو روش اسنادی و میدانی گردآوری شده است. در روش اسنادی، منابع کتابخانه

آوری و به اشباد  خبره جمع  10های کیفی از طریق مصاحبه با  های سنجش منابع انسانی شناسایی شوند. در روش میدانی، دادهمؤلفه

ها با تحلی  عاملی بررسی شدند. ی، پرسشنامه پژوهش تدوین، اعتبارسنجی و توزیع شد و دادهنظری رسید. سپس، در بخش کمّ 

 .مدل نهایی توسط خبرگان ارزیابی و اعتبارسنجی شد

 

 کیفی  شها در بخروش و ابزارگردآوری داده

  ای و مصاحبه با خبرگان گردآوری شدند. ابتدا، ادبیات پژوهش برای شناسایی عوام ها از مطالعات کتابخانهدر بخش کیفی، داده 

ساختارمند تدوین  های نیمههای اولیه از طریق مصاحبهها و شاخصمدیریت عملکرد بررسی شده و سپس، مؤلفهعلّی و پیامدهای  

 .سه مرحله کدگذاری انجام شد تا مدل نهایی استخراج شودطی بنیاد و ها با راهبرد دادهگردید. تحلی  داده

 کمیّ  شها در بخروش و ابزارگردآوری داده

جمعیت  اطلاعات  پرسشنامه  ابزار  دو  محققاز  پرسشنامه  و  جمعیت شناختی  پرسشنامه  است.  شده  استفاده  شام   ساخته  شناختی 

ای لیکرت،  گزینهساخته با طیف پنجدهندگان است، در حالی که پرسشنامه محققسؤالاتی درباره جنسیت، سن و سابقه کاری پاسخ

شرایط    های مدل حاص  از ابعاد و مولفه  های کیفی و نظرات خبرگان طراحی شده است. این ابزارها برای سنجشبر اساک تحلی 

 .اندمدیریت عملکرد در وزارت کشور به کار گرفته شده علّی و پیامدهای 

 

 هش روایی ابزار پژو

ها بر اساک  اطمینان از روایی و پایایی ابزار در پژوهش کیفی، نظرات اساتید و متخصصان دانشگاهی بررسی شد. ارزیابی یافتهجهت  

ها با بررسی  ها از درگیری دائمی و مستمر استفاده شد. همچنین، صحت دادهروش لینکن و گوبا انجام گرفت و برای اعتبار داده

سازه پرسشنامه با تحلی  عاملی بررسی شد تا میزان تناس   روایی    .ها و اصلاح مفاهیم توسط چندین متخصص تأیید شدمصاحبه

اندازه نظریهابزار  با  شاخصگیری  شود.  مشخص  مرتبط  و  KMO های  متلیرها  همبستگی  تأیید  برای  بارتلت  کرویت  آزمون  و 

آلفای با ضری   پایایی پرسشنامه  دهنده کرونبا  سنجیده شد که مقدار بالاتر آن نشان   اعتبارسنجی روایی استفاده شد. همچنین، 

 .گیری است انسجام و ثبات بیشتر ابزار اندازه

 

 هاتجزیه و تحلیل داده

مند استراوک و  مطابق رهیافت نظام بنیاد ها در این پژوهش بر اساک نظریه دادهدادهتحلی  ها در بخش کیفی : تجزیه و تحلی  داده

و طی سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی انجام شده است. ابتدا مفاهیم کلیدی استخراج شده، سپس ارتباط میان   کوربین

ها، کنترل اعضا  هایی مانند اجماد دادهمقولات بررسی شده و در نهایت مدل نهایی تدوین گردیده است. اعتبارسنجی مدل با روش

  (.1998، 1)استراوک و کوربین کنندگان باشدهای پژوهش بازتاش دقیق تجارش مشارکت و معیار مقبولیت انجام شده تا یافته

   افزاراند. تحلی  عاملی تأییدی با نرمها با آمار استنباطی تحلی  شدهبخش کمّی، دادهدر  ها در بخش کمّی :  تجزیه و تحلی  داده

SmartPLS   ( اطلاعات مربوط به پرسشنامه پژوهش  1. در جدول )انجام گرفت تا روابط بین متلیرها و تناس  مدل ارزیابی شود

 در بخش کمّی درج شده است. 

 

 
1 Strauss & Corbin 
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 . اطلاعات مربوط به پرسشنامه پژوهش در بخش کمّی1جدول 

 شماره گویه  تعداد گویه مولفه ابعاد

علّی   شرایط 

 مدیریت عملکرد 

 1-6 6 ی عملکرد منابع انسان ت یریمد

 7-14 8 ( ی)فردی درون ت یهو 

 15-19 5 ی توانمندساز

 20-23 4 بر شل   یمبتن ت یهو 

 24-25 2 نظارت راهبردی

مدیریت   پیامدهای 

 عملکرد 

 26-31 6 ی فرد یپیامدها

 32-39 8 ی سازمان یپیامدها

 40-42 3 نظام اجتماعی 

 

 های پژوهش  یافته

باشد، نمایش داده شده  ( مشخصات جمعیت شناختی بخش کیفی پژوهش که شام  خبرگان جهت انجام مصاحبه می2در جدول)

  40( درصد در طیف سنی بین 50نفر زن بودند. اکثریت افراد یعنی ) 4نفر مرد و  6نفر مصاحبه شونده در مجمود  10است. از بین

( درصد و  70سال داشتند. افراد دارای مدرک تحصیلی دکتری )  10تا    5سال قرار داشتند. بیشتر افراد دارای سابقه کاری بین    50تا  

 ( درصد بودند.30افراد دارای مدرک تحصیلی فوق لیسانس ) نیز
 های جمعیت شناختی بخش کیفی )خبرگان( . توزیع فراوانی نمونه آماری بر حس  ویژگی 2جدول 

 درصد فراوانی  سطوح متلیر متلیر

 جنسیت

 60 6 مرد

 40 4 زن

 100 10 جمع 

 سابقه کار 

 40 4 سال  10-1

 30 3 سال  20-11

 30 3 سال 30-21

 سن

 10 1 سال 40 زیر

 80 8 سال 50 تا 40 بین

 10 1 سال 50 از بیش

 تحصیلات 
 70 7 دکتری 

 30 3 فوق لیسانس 

 کد گذاری طی مراح  ذی  صورت گرفت: 

های  ها به دفعات سطر به سطر خوانده شده و برای بخشدر مرحله نخست متون پیشینه پژوهش و متون مصاحبهالف( کدگذاری باز:  

کد معنایی و پس از      631یافت. در این مرحله  ها کد و یادداشت تحلیلی اختصاص میرسید به آن مهم، هر مفهومی که به ذهن می 

 کد مفهومی بدست آمد.  129 و حذف مفاهیم تکراری یابیمشابهت 
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 منبع و ها فراوانی مفهوم ها،کنندهمصاحبه شرایط علّی اثرگذار بر مدیریت عملکرد در وزارت کشور شام  کدام موارد است؟ کد

 .است  ( آمده3جدول ) در های شرایط علّی مدیریت عملکرد در وزارت کشورمقوله از هری  به مربوط

 
 )نظرات خبرگان(  مدیریت عملکرد در وزارت کشورشرایط علّی  یها رمقولهیزی فی ک سیماتر. 3 جدول

ردی

 ف
 زیرمقوله

فراوانی  

 هامفهوم

 مصاحبه 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1

0 

 *  *  *  * *  * 3 ی سازمان یو رهبر ت یریمد 1

  *  * * *   *  5 و آموزش اثربخش  یریادگ ی 2

 * * *  *  *   * 5 کارکنان  زشیانگ 3

  * *  * *  * *  5 ارتباطات 4

 *   * *  *   * 4 ی فرد  یستگیشا 5

6 
ورفتارهای  گرایش ها 

 سوءگیرانه 
3 *   * *  *  * * 

  *  * *   * *  3 یی برونگرا 7

 *    * * *   * 2 ی سازگار 8

  * * * *   *   4 ی شناس وظیفه 9

  *   *  *  * * 2 اعتماد  10

 *  * * *   * *  2 صمیمیت 11

  *  * * * *   * 2 یریپذانعطاف  12

 *  *    *  * * 3 صداقت 13

 * *   *   *   2 مثبت یباورها 14

 * * * * *   * *  2 مشارکت کارکنان  15

    * *  *   * 2 ی ارتباطات سازمان 16

  *  * * *  * *  5 عاتلاتسهیم اط 17

 * * * * *  *   * 6 ی شلل  یستگیشا 18

 *  *  *   * * * 3 موثربودن در کار  19

 * *  *    *   5 یل شلللااستق 20

 * *  * * *   *  4 تنود وظیفه  21

 *  * * *      5 شل  یارزشمند 22

  * * * * *  * *  2 یسازتیم 23

 * *  *  *  * *  2 تعاملات فراسازمانی  24

 * * *  *  * * *  3 سرآمدی 25
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 هر ی  به مربوط منبع و هافراوانی مفهوم ها،کنندهمصاحبه پیامدهای مدیریت عملکرد در وزارت کشور شام  کدام موارد است؟ کد

 .است  ( آمده4جدول ) در های پیامدهای مدیریت عملکرد در وزارت کشورمقوله از

 
 ) نظرات خبرگان(  مدیریت عملکرد در وزارت کشور پیامدهای یها رمقولهیزی فی ک سیماتر. 4جدول 

 زیرمقوله ردیف
فراوانی  

 هامفهوم

 مصاحبه 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1

0 

 * *   *   * *  3 ی امنیت روان 1

 *  *  *  *   * 5 کارکنان   یوفادار 2

    *    * *  4 ی بهبود عملکرد شلل 3

 *  *  *  *  * * 3 ی اشتیاق شلل 4

  * *   *  *  * 2 ی سازمان یرفتار شهروند 5

 *  *  *  *  *  3 ی شلل  ت یرضا 6

 * * *     * * * 2 ی ارتقاء عملکرد سازمان 7

8 
سازمان   ی تصمیمات 

 اثربخش
2  *    * * *   

  * *    *   * 2 یتعهد سازمان 9

 *   * *  * *   2 ی مت سازمانلاس 10

  * *  * *  *  * 4 ی وربهره  ارتقاء 11

 * * * *     * * 2 به جامعه  ییپاسخگو  12

   * * * * * *   3 انی مشتر ت یرضا 13

 * * *  *    * * 2 ی مطلوش سازمان ریتصو  14

 * * *  *  *  * * 2 های سیاسی آزادی 15

 *  * * *   * * * 2 ها ارتقاء مشارکت  16

 * *  *  *  * * * 2 مرجع و منبع کاربردی  17

 

زیر   42گیرند که شام   در این مرحله مفاهیم بر اساک مفاهیم مشترک و یا هم معنایی در کنار هم قرار میش( کدگذاری محوری:  

 مقوله محوری طبقه بندی شدند.  8ها در مقوله و در مرحله بعد پس از گروه بندی، این زیرمقوله

  افتهیساختارمهیمصاحبه ن  10مقوله از محتوای    8ها در عم  موج  شناسایی  گذاری مقولهدر فرآیند کدگذاری محوری برچس  

ظهوریافته در زیرگام اول   زیرمقوله  42  یمعنا  مبینو    شده  صی تلخشده یا ظهوریافته،  مقوله شناسایی  8  است.  شده  ادیبن  داده  هینظر

  ت یجامعاص   .  است شدهانجام    ییمعنا   ت یو مانع  ت یبا توجه به اص  جامع  هاقولهم  شناسایی این.  فرآیند کدگذاری محوری است 

همچنین  باشد.  زیرمقوله  چند    یمعنا  رندهیدربرگ   ظهوریافته   مقولهکه    طوری   زیرمقولهچند    یبرا  مقوله   ی  تعریف  ی به معن  ییمعنا
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  زیرمقوله مشخص را از آن چند    گرید  یهازیرمقولهکه    طوری  زیرمقولهچند    یبرا  مقوله   ی  تعریف  یبه معن  ییمعنا  ت یمانعاص   

 لحاظ شده است.  مدیریت عملکرد در وزارت کشور علّی و پیامدهای یهامقوله( 5در جدول ) .دهد زیتما
 مدیریت عملکرد در وزارت کشور ی شرایط علّی و پیامدهایها مقوله. 5جدول 

ردی

 ف
 زیرمقوله )فراوانی مفهوم( هازیرمقوله مقوله

1 
عملکرد    ت یریمد

 یمنابع انسان
6 

رهبر  ت یریمد ی3ی)سازمان  یو  آموزش    یریادگ (،  و 

  ی ستگیشا   (،5(، ارتباطات)5)کارکنان  زشینگ(، ا5)اثربخش

 ( 3)رانهیسوءگ   یها و رفتارهاشیگرا(، 4ی)فرد

2 
ی  درون  ت یهو 

 ( ی)فرد
8 

(،  4ی)شناسوظیفه(،  2ی)سازگار(،  3یی) گرابرون

(،  3)صداقت(،  2ی)ریپذانعطاف(،  2)صمیمیت (،  2)اعتماد

 ( 2)مثبت  یباورها

 5 ی توانمندساز 3
کارکنان سازمان  (، 2)مشارکت  تسهیم    (،2ی)ارتباطات 

 ( 3)موثربودن در کار (، 6ی) شلل یستگی شا (،5)عاتلااط

4 
بر  یمبتن  ت یهو 

 شل 
4 

  (، 5)شل   یارزشمند  (، 4)وظیفهتنود  (،5ی)شللل لااستق

 ( 2ی)سازتیم

 ( 3(، سرآمدی)2تعاملات فراسازمانی) 2 نظارت راهبردی 5

 6 ی فرد یپیامدها 6

روان عملکرد    (،5)کارکنان  یوفادار  (،3ی)امنیت  بهبود 

  (، 2ی)سازمان  یرفتار شهروند  (،3ی)اشتیاق شلل  (،4ی)شلل

 ( 3ی)شلل  ت یرضا

 8 ی سازمان یپیامدها 7

سازمان عملکرد  سازمان(،2ی)ارتقاء    ی تصمیمات 

ی  ارتقا(،2ی)مت سازمانلاس(، 2ی)تعهد سازمان(،2)اثربخش

جامعه  ییپاسخگو (،4ی)وربهره   تی رضا(،2)به 

 ( 2ی)مطلوش سازمان   ریتصو (،3)انیمشتر

 3 نظام اجتماعی  8
منبع  2ها)(،ارتقاءمشارکت 2سیاسی)هایآزادی و  (،مرجع 

 ( 2کاربردی)

 

زیرمقولهمقوله همانند  محوری  کدگذاری  دوم  زیرگام  در  ظهوریافته  محوری  های  کدگذاری  اول  زیرگام  در  ظهوریافته  در  های 

انتزاد ی  مقوله براساک  انتزاد قرار دارند.  ازیمتفاوت  یهاسطح شود.  تعیین می   مقوله  میزان دربرگیرندگی  در این مقام نیز سطح 

  مقوله  8بر این قوام هر چقدر  .  یافته در ی  مقوله است ی تلخیصهازیرمقوله  همچنین میزان دربرگیرندگی مقوله وابسته به میزان 

برای محاسبه سطح   خواهند داشت.  جایانتزاد  بالاتری از  سطح  در  ،  باشندداشته   زیرمقوله  42  صی از تلخ  ظهوریافته سهم بیشتری

( شام   1)شک   .شوداستفاده میها زیرمقوله بر تعداد ک   مقوله ی  در  یافتهصیتلخ هایزیرمقولهتعداد   میتقس ها نیز ازانتزاد مقوله

 .باشدمی  یایودیک  افزار مکسمدیریت عملکرد در نرم شرایط علّی و پیامدهای یهاحجم مقوله
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 مدیریت عملکرد در وزارت کشور  شرایط علّی و پیامدهای یها حجم مقوله: 1شک  

 

بنیاد   ساختاریافته نظریه دادههای نیمهج( کدگذاری انتخابی: فرآیند کدگذاری انتخابی براساک مدل پارادایمی در کدگذاری مصاحبه

در عم  فرآیند کدگذاری انتخابی موج     ی و پیامدها انجام شد.بعد شرایط علّ  2شده در قال   های شناسایییابی مقولهشام  نسبت 

و نظارت راهبردی    بر شل یمبتن   ت یهو ی،  توانمندساز،  (ی)فرد  یدرون  ت یهو ی،  عملکرد منابع انسان  ت یریمدمقوله    5یابی  نسبت 

  عملکرد   ت یریمد  یامدهایبعد پ  یبرای و نظام اجتماعی  سازمان  یپیامدهای،  فرد  یمقوله پیامدها  3  ی ابینسبت و    یعلّ  طیشرابرای بعد  

 کنید. ( مشاهده می6است که در جدول )شده

 
 مدیریت عملکرد در وزارت کشور  شرایط علّی و پیامدهای . ابعاد6جدول 

 زیرمقوله  مقوله  بعد  ردیف

1 

 طی شرا

 یعلّ

دهنده  شک 

به مدیریت  

 عملکرد 

منابع   تی ری مد عملکرد 

 یانسان

کارکنان   زشیانگ-3  و آموزش اثربخش   یریادگی   - 2یسازمان  یو رهبر   تی ری مد  -1

 رانه یسوءگ یرفتارها و هاشی گرا- 6ی فرد یستگی شا-5ارتباطات   -4

 ( ی)فرد یدرون تی هو
  - 6صمیمیت  -5  اعتماد  -4  ی شناس  وظیفه  -3  یسازگار  -2  ییبرونگرا  -1

 مثبت یباورها -8صداقت   -7  یری انعطافپذ

 ی توانمندساز
کارکنان    -1 سازمان  -2مشارکت  اط  -3  یارتباطات   یستگی شا-4  عاتلاتسهیم 

 موثربودن در کار  -5 یشلل

 یسازتیم  -4 شل  یارزشمند  -3تنود وظیفه   -2  یل شلللا استق -1 شل   بریمبتن تی هو

 سرآمدی  -2تعاملات فراسازمانی  -1 ی نظارت راهبرد

2 

 یامدهایپ

مدیریت  

 عملکرد 

 ی فرد یپیامدها
 ی بهبود عملکرد شلل -3کارکنان  یوفادار - 2 یامنیت روان -1

 ی شلل تی رضا یسازمان -6 یرفتار شهروند  -5 یاشتیاق شلل -4 

 یسازمان یپیامدها

   اثربخش یتصمیمات سازمان -2 یارتقاء عملکرد سازمان -1

 ی ورارتقاءبهره  -5 یمت سازمان لاس  -4 یتعهد سازمان -3

 یمطلوش سازمان ری تصو -8 انی مشتر  تی رضا -7به جامعه  ییپاسخگو-6

 مرجع و منبع کاربردی  -3ها ارتقاء مشارکت  -2های سیاسی آزادی  -1 ینظام اجتماع
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 ( نشان داده شده است. 2ای در شک )ای از کدگذاری باز در نرم افزار مکس کیودینمونه

 
 ی ا یودی کافزار مکسنرم در اول متن مصاحبه  سازی. پیاده2شک 

 

ها از  مجموعه آن از تحلی  داده ها و دریافت نظرات مدیران وزارت کشور و سازمانهای زیردر بخش کمّی پس از توزیع پرسشنامه

( مشخصات جمعیت شناختی بخش کمّی پژوهش جهت  7در جدول )  انجام شد.  SmartPLSبا کم  نرم افزار  روشهای آماری و  

 تکمی  پرسشنامه آمده است. 

 . مشخصات جمعیت شناختی بخش کمّی7جدول 

 درصد فراوانی  سطوح متلیر متلیر

 جنسیت

 80 196 مرد

 20 49 زن

 100 245 جمع 

 سابقه کار 

 30/ 2 74 سال  10-1

 46/ 9 115 سال  20-11

 22/ 9 56 سال 30-21

 تحصیلات 

 56/ 3 138 کارشناسی 

 34/ 6 85 کارشناسی ارشد 

 9/ 1 22 دکتری 

 

های  تحلی  توصیفی متلیرهای پژوهش بر اساک پارامترهای مرکزی و پارامترهای پراکندگی مورد بررسی قرار گرفت. مطابق داده

، شاخص پیامدهای مدیریت عملکرد  0/ 676و انحراف معیار    3/ 74بدست آمده، شاخص شرایط علّی مدیریت عملکرد دارای میانگین  

 است.   0/ 620و انحراف معیار   3/ 49دارای میانگین 

 پژوهش یرها ی متل یفی توص . آمار8ول جد 

 بیشینه  کمینه  کشیدگی  چولگی  انحراف معیار میانگین  رمتلی

 4/ 80 1/ 20 0/ 530 - 0/ 888 0/ 691 3/ 63 مدیریت عملکرد منابع انسانی 

 5/ 00 1/ 00 0/ 274 - 0/ 854 0/ 902 3/ 77 هویت درونی 
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 5/ 00 1/ 20 - 0/ 035 - 0/ 380 0/ 834 3/ 75 توانمندسازی 

 5/ 00 1/ 50 - 0/ 330 - 0/ 717 0/ 873 3/ 82 هویت مبتنی بر شل  

 5/ 00 1/ 23 - 0/ 332 - 0/ 731 0/ 856 3/ 71 نظارت راهبردی

 4/ 77 1/ 95 - 0/ 637 - 0/ 491 0/ 676 3/ 74 شرایط علّی 

 5/ 00 1/ 57 - 0/ 548 - 0/ 429 0/ 780 3/ 52 پیامدهای فردی 

 4/ 75 1/ 38 - 0/ 454 - 0/ 114 0/ 647 3/ 47 پیامدهای سازمانی 

 5/ 00 1/ 42   -0/ 289 - 0/ 513 0/ 544 3/ 83 نظام اجتماعی 

 4/ 87 1/ 73 - 0/ 661 - 0/ 175 0/ 620 3/ 49 پیامدها

 

برای    شود که میانگین تمام متلیرهای مورد مطالعه، در سطح متوسط و بالاتر قرار دارند.( مشاهده می8بر اساک نتایج جدول )

ای استفاده شده است. در صورتیکه  اسمیرنوف ی  نمونه  –بررسی فرض نرمال بودن متلیرهای مورد مطالعه از آزمون کولموگروف  

 باشد. ( بیشتر باشد متلیر نرمال می0/ 05سطح معناداری از )

 
 ها اسمیرنف برای بررسی نرمال بودن توزیع داده -. نتایج آزمون کولموگروف 9جدول 

 P-value آماره آزمون حجم نمونه رمتلی

 0/ 001 0/ 151 245 مدیریت عملکرد منابع انسانی 

 0/ 001 0/ 148 245 هویت درونی 

 0/ 001 0/ 081 245 توانمندسازی 

 0/ 001 0/ 143 245 هویت مبتنی بر شل  

 0/ 001 0/ 191 245 نظارت راهبردی

 0/ 001 0/ 093 245 شرایط علّی 

 0/ 001 0/ 110 245 پیامدهای فردی 

 0/ 007 0/ 069 245 پیامدهای سازمانی 

 0/ 003 0/ 103 245 نظام اجتماعی 

 0/ 039 0/ 059 245 پیامدها

 

های پژوهش  اسمیرنوف برای تمامی شاخص  - ( مشخص است، سطح معناداری آزمون کلموگروف9های جدول )همانطور که از داده

باشند. برای سنجش  های پژوهش دارای توزیع غیر نرمال )غیریکنواخت( می است. در نتیجه تمامی شاخص  0/ 05کوچکتر از مقدار  

شود. در انجام تحلی  عاملی باید از  استفاده می  ( CFA)  تحلی  عاملی تأییدیهای قبلی بدست آمد از  هایی که در قسمت اعتبار سازه

های  های موجود را برای تحلی  مورد استفاده قرارداد یا نه. به عبارت دیگر؛ آیا دادهتوان دادهاین مسأله اطمینان حاص  شود که آیا می

است. بر اساک    و آزمون بارتلت استفاده گردیده  KMOموردنظر برای تحلی  عاملی مناس  هستند یا خیر؟ بدین منظور از شاخص  

آزمون    sig( و نزدی  به ی  و  0/ 6بیشتر از )  KMOها زمانی برای تحلی  عاملی مناس  هستند که شاخص  این دو آزمون، داده

 است.  ( ارائه گردیده10ها در جدول)( باشد. خروجی این آزمون0/ 05بارتلت کمتر از )
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 و بارتلت برای سئوالات پرسشنامه  KMO. آزمون 10جدول 

 KMO 719 /0آزمون 

 آزمون بارتلت
χ2 809 /20982 

 1953 درجة آزادی

Sig 001 /0 

 

است که رقم قاب  قبولی است و حاکی از آن است که نمونه    0/ 6و بالاتر از مقدار    0/ 719در پژوهش حاضر برابر با    KMOشاخص  

توان دار بین متلیرها وجود ندارد یعنی نمی. اگر ماتریس برابر ی  شود ارتباط معنیباشدیمانتخابی برای اجرای تحلی  عاملی کافی  

 معنادار  ≥ 0P/ 01های جدید را بر اساک همبستگی متلیرها شناسایی کرد. شاخص بارتلت، در بررسی کفایت ماتریس در سطح  عام 

. این امر ما دارند  رای این پژوهش توانایی عاملی شدن  هادادهکفایت لازم را دارد و    آمده  دست   به. به این معنا که ماتریس  باشدیم

 . سازدیمرا به ادامه اجرای تحلی  عاملی مجاز 

است. تحلی  عاملی   شده استفاده تائیدی عاملی تحلی  از )عوام (  هاسازه از هری  به مربوط متلیرهای میزان دقت  گیریاندازه برای

بارهای  (.  2011،  1)هومن ی ساخته شده گویه ها کاملا مشخص شده باشندهاشاخصباشد که برای   تائیدی برای زمانی مناس  می

و بالاتر باشند به عنوان بارهای عاملی بالا و اگر   0/ 5باشد. اگر قدر مطلق این بارهای عاملی ها میعاملی همبستگی متلیرها با عام 

( مشخصات بار  11در جدول )  (.2014،  2)کلاینتوان آن را نادیده گرفته و حذف کردای کمتر از این مقدار باشد میبار عاملی گزینه

 های علّی و پیامدهای مدیریت عملکرد در وزارت کشور درج شده است.گیری مولفهعاملی، پایایی مرک  و میانگین واریانس اندازه

 
 های علّی وپیامدهای پژوهش گیری مولفه.مشخصات بارعاملی، پایایی مرک  ومیانگین واریانس اندازه11جدول 

 مولفه
شماره  

 سوال

بار  

 عاملی 

میانگین  

 واریانس

پایایی  

 مرک 
 مولفه

شماره  

 سوال

بار  

 عاملی 

میانگین  

 واریانس

پایایی  

 مرک 

 0/ 867  0/ 765  پیامدها  0/ 872 0/ 632  شرایط علّی 

مدیریت  

عملکرد  

منابع  

 انسانی

Q01 0.575 

 506 /0  835 /0 
پیامدهای 

 فردی

Q26 0.730 

 563 /0  900 /0 

Q02 0.709 Q27 0.750 
Q03 0.756 Q28 0.774 
Q04 0.770 Q29 0.805 
Q05 0.730 Q30 0.720 

Q06 0.731 Q31 0.746 

هویت  

 درونی

Q07 0.864 

 772 /0 964 /0  
پیامدهای 

 سازمانی 

Q65 0.761 

571 /0   914 /0 

Q08 0.889 Q66 0.695 
Q09 0.911 Q67 0.753 
Q10 0.902 Q68 0.759 
Q11 0.923 Q69 0.653 
Q12 0.888 Q70 0.769 
Q13 0.859 Q71 0.851 
Q14 0.782 Q72 0.787 

توانمند 

 سازی 

Q15 0.713 
621 /0 891 /0 

نظام  

 اجتماعی 

Q73 0.839 
 713 /0  903 /0 Q16 0.775 Q74 0.789 

Q17 0.858 Q75 0.814 

 
1 Hooman 
2 Kline 
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Q18 0.792 

 

Q19 0.794 

هویت  

بر   مبتنی 

 شل 

Q20 0.847 

 740 /0  919 /0 
Q21 0.902 
Q22 0.879 

Q23 0.810 

نظارت 

 راهبردی

Q24 0.732   

Q25 0.737   

 

 گیریبحث و نتیجه 

هدف اصلی این پژوهش بررسی شرایط علّی و شناسایی پیامدهای مدیریت عملکرد در وزارت کشور بود تا از این طریق گامی هر 

ریزی  ها امکان برنامهچند کوتاه جهت شناسایی نقاط ضعف مدیریت عملکرد در وزارت کشور برداشته و برای ارتقاء هر چه بیشتر آن

 شود. ها به سئوالات پژوهش پاسخ داده میفراهم شود. در ادامه با توجه به یافته

مؤلفه تحت عناوین مدیریت عملکرد منابع انسانی،    5شرایط علّی مدیریت عملکرد در وزارت کشور کدام است؟ شرایط علّی شام   

( قاب   2شاخص است که در نمودار شماره)  25توانمندسازی، هویت مبتنی بر شل ، هویت درونی )فردی( و نظارت راهبردی و  

 باشد.مشاهده می

 

 های شرایط علّی مدیریت عملکرد در وزارت کشور . مولفه 2نمودار 

 

درصد،    96درصدی، مولفه مدیریت عملکرد منابع انسانی و مولفه توانمندسازی با میانگین    100مولفه نظارت راهبردی با میانگین  

درصد نظرات موافق خبرگان به عنوان شرایط    87درصد و مولفه هویت درونی با میانگین    90مولفه هویت مبتنی بر شل  با میانگین  

باشند. براساک نتایج پرسشنامه، شرایط علّی  ملکرد در وزارت کشور دارای اهمیت و نقش موثر میعلّی شک  دهنده به مدیریت ع 

باشد. در بیان بیانگر مثبت و معنادار بودن آن می  3/ 73های آن با میانگین شک  دهنده به مدیریت عملکرد در وزارت کشور و مولفه

 شرایط علیّ مدیریت عملکرد

مدیریت عملکرد منابع 

انسانی
 نظارت راهبردی هویت مبتنی بر شل  توانمندسازی هویت درونی)فردی(

نی
زما
سا
ی 
هبر
و ر
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یری
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ش 
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های شرایط علّی مدیریت عملکرد پیشتر بیان شد مدیریت عملکرد منابع انسانی ابزاری ساختاری در جهت تحقق اهمیت مولفه

شفاف و  امور  کنترل  و  بوده  سازمانی  فعالیت اهداف  ایفا  سازی  بسزایی  نقش  عملکرد  مدیریت  بهبود  در  کارکنان،  سازمانی  های 

در موضود عملکرد نیروی انسانی با  (  2020)سانوسی و جال،  و    (2020)منصوری،    هایهای پژوهشنتایج با یافتهنماید. این  می

در موضود    (2020)آلویی و پینتو،    ( و2017زاده،  )محمدی و شریف  هایهای پژوهشمولفه مدیریت عملکرد منابع انسانی و با یافته

زاده و همکاران، )ادی  های  های پژوهشباشد. با یافتهسازی و هویت درونی با مولفه هویت درونی)فردی(همسو میتوجه به درونی

 باشد.ناهمسو می  (2018( و )اندو و مولر، 2017

مؤلفه پیامدهای    3پیامدهای مدیریت عملکرد در وزارت کشور کدام است؟ پیامدهای مدیریت عملکرد در وزارت کشور شام   

 باشد.( قاب  مشاهده می3شاخص است که در نمودار شماره ) 17فردی،  پیامدهای سازمانی و نظام اجتماعی و مشتم  بر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 های پیامدهای مدیریت عملکرد در وزارت کشور: مولفه3نمودار 

 

درصد و مولفه نظام اجتماعی با    96درصد، مولفه پیامدهای سازمانی درک شده با میانگین    98مولفه پیامدهای فردی با میانگین  

باشند. درصد نظرات موافق خبرگان به عنوان پیامدهای مدیریت عملکرد در وزارت کشور دارای اهمیت و نقش موثر می  93میانگین  

بیانگر مثبت و معنادار بودن   3/ 49های آن با میانگین براساک نتایج پرسشنامه، پیامدهای مدیریت عملکرد در وزارت کشور و مولفه

های پیامدهای مدیریت عملکرد پیشتر بیان شد ساختار رفتار شهروندی سازمانی به دنبال شناسایی،  باشد. در بیان اهمیت مولفهآن می

یابد. کارکنان مشتاق  کشور است و در اثر رفتارهای آنان عملکرد سازمانی بهبود میاداره و ارزیابی رفتارهای فرانقش کارکنان وزارت  

( و )سانونسی  2023)بختیار و همکاران،  هایهای پژوهشزنند. این نتایج با یافتهدر شل  خود دست به خلاقیت و ابتکار عم  می

  های پژوهشدر موضود توسعه رفتارهای شهروندی و رشد شللی و خودکارآمدی با مولفه پیامدهای فردی و با یافته  (2021و جال،  

در موضود وابستگی بهبود عملکرد شللی به عوام  مختلف با مولفه پیامدهای سازمانی، همسو    (2023)مرینهاوک و همکاران،  

 باشد.ناهمسو می (2020( و )منصوری، 2017زاده و همکاران،   ادی)هایهای پژوهشباشد و با یافتهمی

 پیامدهای مدیریت عملکرد

 نظام اجتماعی پیامدهای سازمانی پیامدهای فردی
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پژوهش نشان داد که مدیریت عملکرد در وزارت کشور تحت تأثیر پنج مؤلفه اصلی شام  مدیریت عملکرد منابع    نتایجبنابراین  

نظارت راهبردی   مبتنی بر شل ، هویت درونی و  توانمندسازی، هویت  یافتهاست انسانی،  پیامدهای  .  دادند که  ها همچنین نشان 

ها و مدیریت عملکرد در این حوزه در سه سطح فردی، سازمانی و نظام اجتماعی تأثیرگذار هستند. میزان تأثیرگذاری این مؤلفه 

های آماری تأیید شد. با توجه به اهمیت مدیریت عملکرد منابع انسانی در بهبود  شده و تحلی های گردآوریپیامدها با استفاده از داده

های نظارتی و د شللی کارکنان، لازم است وزارت کشور با تقویت برنامهوری سازمانی و تأثیر آن بر رفتارهای شهروندی و رشبهره

تواند مبنایی برای  راهبردی و توسعه توانمندسازی نیروی انسانی، مسیر ارتقای مدیریت عملکرد را هموارتر کند. این پژوهش می

 .تحقیقات آتی و ارائه راهکارهای بهینه در حوزه مدیریت عملکرد سازمانی باشد

 پیشنهادها 

مقوله توانمندسازی به عنوان یکی از فاکتورهای شناسایی شده در حیطه شرایط علّی مدیریت عملکرد بوده است، بر این اساک  

ایجاد    بهبود نظام پیشرفت و ارتقاء شللی از طریق محور قرار دادن شایسته گزینی و شایسته سالاری،توان استدلال نمود که  می

ریزی و مدیریت مسیر  ها، علایق و تجارش آنان، توجه به برنامههای برابر و رقابتی برای ارتقاء کارکنان با توجه توان، مهارتفرصت 

تواند منجر به  گیری از سیستم مناس  ارزشیابی عملکرد به عنوان بستری برای ارتقاء شللی میبهره  و  پیشرفت شللی در سازمان

نظارت   مربوط به شرایط علّی در مدیریت عملکرد،  هایاز دیگر مقوله  .رضایت کارکنان و در نتیجه عملکرد شللی بهتر آنها شود

باشد همچنانکه باشد. افزایش بازدهی عملکرد مدیران وزارت کشور وابسته به عملکرد مدیران سایر سازمانها و ادارات میراهبردی می

گردد استانداران به استانداری در ایفای هر چه بهتر نقش هماهنگی و نظارتی، نیاز به تقویت جایگاه حاکمیتی دارد. لذا پیشنهاد می

ها با فرمانداران هماهنگ گردد تا از این  دار شهرستانها و امور مهم و اولویت های اجرایی تاکید نمایند برنامهمدیران ک  دستگاه

 طریق شرایط نظارت فرمانداران به عنوان عام  کنترل و موثر از وجاهت و مقبولیت بالاتری برخوردار گردد.

با توجه به موثر بودن وفاداری  توان بیان نمود که  از پیامدهای شناسایی شده در مدیریت عملکرد پیامد فردی بوده است، لذا می

شود که می  به وفاداری سازمانی از طریق بهبود معنویت در سازمان، تناس   سازمانی کارکنان بر عملکرد شللی آنها پیشنهاد می

های رسمی و حین  ها و علایق آنها، ایجاد امنیت شللی، توجه بیشتر به مقوله آموزشها، مهارتبیشتر شل  کارکنان با توانمندی

ها، ایجاد نظام عادلانه پرداخت و گیریخدمت افراد، بهبود ارتباطات بین فردی و سازمانی، مشارکت دادن بیشتر کارکنان در تصمیم

 . قاء جایگاه سازمانی بهبود یابدجبران خدمات، توجه بیشتر به عدالت سازمانی و ارت
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Investigating the causal conditions and identifying the consequences of 

performance management in the Ministry of Interior 

 

 

Abstract 

The present study was conducted with the aim of investigating the causal conditions and identifying the 

consequences of performance management in the Ministry of Interior. The research method was applied in terms 

of purpose and mixed in terms of data type. The participants in the qualitative part were all specialists and experts 

in the field of performance management, using targeted and snowball techniques, totaling 10 people. In the 

quantitative part, 245 managers from the headquarters of the Ministry of Interior were selected as a statistical 

sample using simple random sampling. To assess the validity of the data collection tool in the quantitative part, 

face and content validity were used, and in the qualitative part, the opinions of experts were used. The reliability 

of the data collection tool was assessed in the quantitative part with Cronbach's alpha coefficient and composite 

reliability, and in the qualitative part with the Kappa test, which was approved. The analysis of the interview data 

was carried out using the grounded theory method according to the systematic approach of Strauss and Corbin 

(1998), in three stages of open, axial, and selective coding. After coding the data, 631 semantic codes were obtained 

and after classification, 8 main categories and 42 subcategories were obtained. The causal conditions of 

performance management included the components of human resource performance management, internal 

(individual) identity, empowerment, job-based identity, strategic monitoring, and the consequences of 

performance management included the components of individual consequences, organizational consequences, and 

social system, and were classified using MaxQDA2020 software.  

 

Keywords: Causal conditions, consequences, performance, performance management, Ministry of Interior. 

 
 

 


