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Objective: This study was conducted with the aim of analyzing the dimensions and 

components of performance-based management in the Ministry of Interior. 

Methodology: The study was conducted qualitatively using the grounded theory 

approach. Data collection and extraction of relevant themes were carried out through 

semi-structured interviews with key informants in this field. Participants were selected 

using purposive sampling and theoretical saturation criteria, based on which 10 experts 

with knowledge and experience in performance management at the Ministry of Interior 

were interviewed. Each interview lasted between 40 and 90 minutes. The data collection 

tool was a semi-focused interview, and the data were analyzed using open coding, axial 

coding, and selective coding through the software MAXQDA. To ensure data validity 

and reliability, two methods were used: participant review and expert review from non-

participating specialists. Additionally, one of the professors familiar with grounded 

theory techniques was asked to participate as a secondary coder in the research. 

Subsequently, the researcher, along with the supervisor, coded three interviews, and the 

percentage of intersubjective agreement, which is used as an index of reliability in 

analysis, was calculated. The data were analyzed using thematic analysis. 

Findings: The results showed that the concept of performance-based management 

includes 13 categories and is influenced by causal conditions (human resource 

performance management, internal identity, empowerment, job-based identity), 

intervening factors (management factors, financial requirements), contextual factors 

(leadership styles, organizational ethics), core factors (organizational identity), 

strategic factors (perceived organizational support, organizational socialization), and 

outcome factors (individual outcomes, organizational outcomes). 

Conclusion: Identifying the dimensions and components of performance-based 

management will primarily lead to employee satisfaction by ensuring fairness in the 

distribution of benefits and job promotion. Additionally, it will enhance organizational 

performance by utilizing efficient personnel and increase organizational productivity. 

Keywords: Performance, Performance-Based Management, Ministry of Interior, 

Grounded Theory. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Performance-based management (PBM) has emerged as a critical tool in enhancing organizational 

efficiency and capacity, particularly within the context of public sector organizations. PBM aims to align 

organizational goals with individual performance by creating a framework where strategies, policies, and 

objectives are clearly communicated and executed (Favoreu et al., 2015). The primary objective of PBM is 

to increase the organization's competencies, foster individual development, and ultimately improve overall 

productivity (Moynihan & Alexander, 2016). The implementation of performance-based management 

systems allows organizations to monitor performance against predefined standards and competencies, 

ensuring that both short-term and long-term goals are achievable (Poister et al., 2013). 

The Ministry of Interior, as the key governing body responsible for managing the country's internal 

affairs, operates within a complex and competitive environment, where performance management is 

essential for ensuring effective governance. The intricacies of public administration and the challenges 

posed by traditional evaluation systems necessitate a shift towards more integrated and coherent 

performance management models (Adibzade, 2016). Previous studies have highlighted that successful 

PBM systems are associated with improved job satisfaction, enhanced organizational loyalty, and 

increased employee engagement (Chatelain-Ponroy et al., 2018; Kivistö et al., 2017). 

Despite the recognition of the importance of PBM, gaps remain in the implementation of 

comprehensive and integrated performance management systems, particularly in public sector 

organizations (Sheikh Lou, 2021). This study seeks to analyze the dimensions and components of 

performance-based management within the Ministry of Interior. By identifying the key factors that 

influence PBM, this study aims to contribute to the design of a robust performance management model 

that aligns with the specific needs and challenges of the Ministry of Interior. 

Methodology 

This study employed a qualitative research design based on the grounded theory approach. Data 

were collected through semi-structured interviews with key informants knowledgeable in performance 

management at the Ministry of Interior. A purposive sampling method was used to select 10 experts with 

extensive experience in PBM, ensuring theoretical saturation. Interviews ranged from 40 to 90 minutes, 

and the data were transcribed and analyzed using MAXQDA software. The analysis process involved 

open, axial, and selective coding, following Strauss and Corbin’s (2008) grounded theory methodology. 

To ensure the validity and reliability of the data, the research utilized two key strategies: participant 

review and expert review. Additionally, an external expert familiar with grounded theory techniques was 

involved as a secondary coder to enhance the reliability of the coding process. The thematic analysis 

method was applied to uncover the main themes and categories related to PBM in the Ministry of Interior. 

Findings 

The findings of this study revealed that performance-based management in the Ministry of Interior 

is influenced by 13 key categories, grouped into six overarching dimensions: 
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1. Causal conditions: These include human resource performance management, internal identity, 

empowerment, and job-based identity. The analysis indicated that effective human resource 

management plays a pivotal role in enhancing job performance, while internal identity and 

empowerment contribute to employee motivation and engagement. 

2. Intervening factors: These consist of management factors and financial requirements. Stable and 

competent management, combined with equitable financial compensation, were found to be 

critical in fostering a performance-oriented culture within the Ministry. 

3. Contextual factors: Leadership styles and organizational ethics emerged as significant factors. 

Ethical leadership and a strong organizational culture were identified as key drivers in creating a 

supportive and motivating work environment. 

4. Core factors: Organizational identity was recognized as the central component of PBM. A strong 

sense of organizational identity, characterized by shared values and a cohesive organizational 

culture, was associated with higher levels of employee commitment and performance. 

5. Strategic factors: Perceived organizational support and organizational socialization were 

identified as strategic factors that enhance employee loyalty and job satisfaction. Employees who 

perceive strong support from the organization are more likely to engage in positive organizational 

behaviors. 

6. Outcome factors: These include both individual and organizational outcomes. At the individual 

level, PBM was found to improve job satisfaction, psychological ownership, and organizational 

citizenship behaviors. At the organizational level, PBM contributed to enhanced organizational 

performance, effective decision-making, and increased productivity. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study are consistent with previous research, which highlights the importance 

of aligning individual performance with organizational goals to achieve optimal outcomes (Kivistö et al., 

2017). By identifying key components such as human resource management, leadership styles, and 

organizational identity, this study provides valuable insights into how PBM can be effectively 

implemented in public sector organizations. 

The emphasis on organizational identity as a core factor aligns with earlier studies that suggest a 

strong organizational identity leads to higher levels of employee engagement and loyalty (Haldorai et al., 

2023). Furthermore, the role of ethical leadership in fostering a positive work environment echoes the 

findings of previous research, which indicates that ethical leadership is crucial for enhancing employee 

motivation and job satisfaction (Majdzade et al., 2019). 

The study also confirms the significant impact of perceived organizational support on employee 

behaviors. Employees who feel supported by their organization are more likely to engage in positive 

behaviors such as organizational citizenship, which contributes to overall organizational success (Ghanbari 

et al., 2022). This finding is consistent with the research of Ferine et al. (2021), who identified a positive 

correlation between organizational support and employee performance (Ferine et al., 2021). 

In conclusion, the identification of 13 categories that influence PBM provides a comprehensive 

framework for understanding how performance management can be optimized in the Ministry of Interior. 

By focusing on causal, intervening, contextual, core, strategic, and outcome factors, this study offers a 
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holistic approach to performance-based management. Future research should explore the applicability of 

this model in other public sector organizations to enhance its generalizability. Moreover, integrating 

quantitative methods could provide additional insights into the relationships between these factors and 

their impact on organizational performance. 
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 مقدمه

ها و تحقق اهداف سازمانی م رح است و هدف عمده مشیها، خطمدیریت مبتنی بر عملکرد به عنوان ابزاری جهت اجرای استراتژی

ها و رشد و پرورش سازمان ارزیابی شونده است. چنیا نگاهی به مدیریت مبتنی بر عملکرد مستلزم وجود ها، شایستگیافزایش توانایی آن

 ,.Aghaei Ghaleche, 2023; Ahmadi & Saffari, 2024; Favoreu et al)سازد یی است که آن نظام را کارا و اثربخش میهاویژگی

2015; Rajabi Farjad & Toranian, 2024) در مدیریت عملکرد نویا، اهداف کارکنان و سازمان در یک راستا قرار گرفته و با ایجاد .

. (Shokri et al., 2020)نمایند های لازم توسط سرپرستان، افراد هر چه بیشتر به سازمان احساس تعلق خاطر میهماهنگی و ارائه راهنمایی

ها و کارکنان آن از طریق اداره و فهم عملکرد در قالب یک ای برای رسیدن به نتایج بهتر از طرف اجزای سازمان، تیمدیریت عملکرد وسیلهم

باشد و فرآیندی است جهت مدیریت و توسعه افراد به روشی که احتمال ها میریزی شده، استانداردها و شایستگیچارچوب مقرر از اهداف طرح

 ,Moynihan & Alexander)گردد نتیجه در کوتاه مدت یا بلند مدت را افزایش دهد که آن از طریق مدیریت تعییا و ارائه میحصول 

های موجود در حوزه مدیریت مبتنی بر عملکرد، نبود یکپارچگی و انسجام بیا اجزای نظام مدیریت عملکرد در س وح یکی از کاستی. (2016

های ارزشیابی عملکرد در س ح سازمانی و ارزشیابی عملکرد ایجاد انسجام بیا نظاممختلف سازمانی است و ایا مشکل به ویژه در زمینه 

توانند به فعالیت خود ادامه دهند و در ایا یی میهاسازمانهای کاملاً رقابتی امروزی، در محیط .(Adibzade, 2016) کارکنان مشهودتر است

یکی از منابع  .(Baral et al., 2018) وری خود را افزایش دهندبرداری نموده و بهرهمحیط باقی بمانند که به نحو بهتری از منابع خود بهره

گی و همدلی بیا های لازم تدویا، هماهنبایست آموزشگیری هر چه بهتر از ایا عامل، میمهم سازمانی نیروی انسانی است. به منظور بهره

های سنتی ارزیابی نظام .(Barrows et al., 2016; Bauwens et al., 2024) را با اهداف سازمان همسو نمودها آن کارکنان ایجاد و اهداف

های نویا مدیریت عملکرد به ها به نظامباشند، لذا نیاز به چرخش از ایا نوع نظاموری نیروی کار میعملکرد، فاقد کارایی لازم در ارتقای بهره

های خاصی از فرآیند . همچنیا تاکنون تحقیقات به طور کلی بر جنبه(Nabavi Chashmi et al., 2013) نحو چشمگیری محسوس است

بندی یا نقش پردازش اطلاعات نیروی انسانی بندی بر رتبهمدیریت مبتنی بر عملکرد متمرکز شده است، مانند تأثیر انواع مختلف مقیاس رتبه

  .(DeNisi & Murphy, 2017)ارزیابی دیگران  در

ها آن از یسازمان ارتباط تنگاتنگ دارد، برخ یتیریمد یهانظام ریاست که با سا یعملکرد به حد تیرینظام مد تیو اهم یگستردگ

استفاده و  ستمیس ایا یهایاز خروجها آن از یعملکرد هستند و گروه اعظم تیریمد عملکرد کارکنان تیرینظام مد یهایورود یبه نوع

سازمان  یتیریمد یاجزا ریارتباط آن را با سا ستم،یس ایدر استقرار ا تیبه منظور کسب موفق هاسازمان. لذا ضرورت دارد دنینمایم یبرداربهره

 .(Bakhtiyar et al., 2023; Mosazade Mosavi et al., 2022; Qaedi et al., 2020) ندینما اییبه دقت تع

ورد انتظار در عملکرد، رغم چندیا سال حضور مدیریت عملکرد در بخش دولتی، هنوز مشکلات مهمی وجود دارد و بهبودهای میعل

با توجه به مباحث م رح شده از حیث  .(Sheikh Lou, 2021)پاسخگویی، شفافیت و کیفیت خدمات هنوز به نحوه دلخواه رخ نداده است 

نظری و اقدامات صورت گرفته در کشور در حوزه مدیریت عملکرد، آنچه در عمل رخ داده، ایا است که اقداماتی در خصوص نظام مدیریت 

فته است، اما با قانون مدیریت خدمات کشوری صورت گر 82و  81ی دولتی در قالب جشنواره شهید رجایی و مواد هاسازمانعملکرد درس ح 

ای تدویا نشده است، بنابرایا الگوی جامع و قانون مدیریت خدمات کشوری( چارچوب جامع و یکپارچه 83توجه به اینکه در ایا س ح )ماده 

جمله  های صورت گرفته ازی دولتی روشا نیست و همیا عامل باعث شده تا از نتایج ارزیابیهاسازمانیکپارچه نظام مدیریت عملکرد برای 

 .(Mansouri, 2020)جشنواره شهید رجایی، استفاده جامعی به منظور اصلاح نظام مدیریت عملکرد صورت نگیرد 
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وری، کیفیت، سودآوری و ست. عملکرد خوب به معنی بهرههاسازمانعملکرد مناسب و اثربخش کارکنان یکی از کلیدهای موفقیت 

کنند تا عوامل مؤثر بر عملکرد ی موفق جهان تلاش زیادی میهاسازمان. به همیا دلیل است که (Poister et al., 2013)مداری است مشتری

ز نظر و رفتار کارکنان را شناسایی و مدیریت کنند و به ایا توفیق دست پیدا نمایند که با فراهم کردن ایا عوامل، بر عملکرد کارکنانشان هم ا

. مدیریت عملکرد کارکنان باعث همسوئی بیا اهداف کارکنان و اهداف سازمان (Sheikh Lou, 2021)میزان و هم از نظر کیفیت بیافزایند 

کند. ایا نظام از طریق تقویت عملکرد م لوب و حذف عملکرد نام لوب با استفاده شده و کارکنان را در دستیابی به اهداف سازمانی هدایت می

 هاسیاست. اکثر (Saleh et al., 2021)دهد وری کل سازمان را افزایش میوری نیروی انسانی و بال بع بهرهپرداخت تشویقی، بهره هایاز شیوه

ی هاسازمانشود. در واقع، ایا دهند، اجرا مییی که تشریفات اداری عمومی را تشکیل میهاسازماناز طریق  هادولتهای عمومی مشی و خط

 Taheri)کنند از طریق قوانیا ثانویه ظرفیت خود را واگذار می هاسیاستها و ه در یک راب ه خوب و تعریف شده با خط مشیدولتی هستند ک

& Daneshfard, 2021). 

های فنلاند انجام دادند به ایا نتیجه رسیدند که دانشگاه ( در پژوهشی که بر روی اعضای هیات علمی2017کیویستو و همکاران )

ی اساتید تاثیر معناداری داشته و موجب بهبود انگیزش و خودکارآمدی اساتید شده و پژوهش یبر عملکرد بر عملکرد آموزش یمبتن تیریمد

های فرانسه انجام دادند (، در پژوهشی که بر روی کارکنان و مدیران دانشگاه2018و همکاران ) پونروی-. چتلایا( ,.2017Kivistö et al) است

غلی کارکنان و مدیران دانشگاه شده و زمینه بهبود عملکرد به ایا نتیجه رسیدند که توجه به مدیریت مبتنی بر عملکرد باعث توسعه تعهد ش

(، در پژوهش خود به اثرات بکارگیری مدیریت 2024. ریستو و همکاران )(Chatelain-Ponroy et al., 2018) آوردرا فراهم میها آن شغلی

اذعان نمودند که توجه به نهادینه سازی مدیریت مبتنی بر عملکرد در نظام اداری باعث ی دولتی پرداختند و هاسازمانمبتنی بر عملکرد در 

و همکاران  ائونزب. نتایج پژوهش ( ,.2024Hristov et al) شوددر س وح مختلف سازمان می کیاستراتژ یریگ میتصم ندیاز فرآ تیحما

ی دانش محور پرداخته بودند نشان داد که مدیریت مبتنی بر عملکرد باعث هاسازمانبه دستاوردهای مدیریت مبتنی بر عملکرد در (،که 2024)

و همکاران  . لوییس( ,.2024Bauwens et al) نمایدبهبود رفتارهای نوآورانه کارکنان شده و نقش رهبری تحول آفریا در سازمان را پررنگ می

ی اداری پرداختند و بیان کردند که اجرای صحیح مدیریت هاسازمانبکارگیری مدیریت مبتنی بر عملکرد در  ( نیز به بررسی اثرات2024)

. سودیارتی (Lubis et al., 2024) وری سازمانی را افزایش دهدهای شغلی کارکنان شده و بهرهتواند باعث توسعه شایستگیمبتنی بر عملکرد می

ی دانش محور در هاسازمانی دانش محور مصر انجام دادند به ایا نتیجه رسیدند که هاسازمان(، در پژوهشی که بر روی 2024و سایپودیا )

 باشندکه خود باعث بهبود تجربه مدیرانهای رهبری میراستای توسعه مدیریت مبتنی بر عملکرد وافزایش اثربخشی خود نیازمند توسعه سبک

ها (، در پژوهشی به ارائه مدل مدیریت عملکرد برای دانشگاه1402و همکاران ) بختیار. (Sudiarti & Saepudin, 2024) گرددمی هاسازمان

های مدل مدیریت و مؤسسات آموزشی عالی دولتی کشور با تأکید بر ابعاد فردی، شغلی و سازمانی پرداختند و به ایا نتیجه رسیدند که شاخص

های های کارکردی، یادگیری، ارائه خدمت، در بعد شغلی دارای مقولهل مقولهها و مؤسسات آموزش عالی در بعد فردی شامعملکرد دانشگاه

ی و همکاران خداداد .(Bakhtiyar et al., 2023) های درون سازمانی و برون سازمانی بودنداجرایی و مشوق و در بعد سازمانی دارای مقوله

ی خدماتی پرداختند و اذعان نمودند که در بیا عوامل هاسازمانهای کلیدی مدیریت عملکرد در (، در پژوهشی به اعتبارسنجی پیشران1402)

و  برون سازمانی، مؤلفه فرهنگی/اجتماعی و در بیا عوامل درون سازمانی، مؤلفه شیوه مدیریت و در بیا عوامل فرآیندی، مؤلفه روش سنجش

 ای، مؤلفه بازخورد فردی و در بیا عوامل پیامدی، مؤلفه کارایی بیشتریا همبستگی را با مدیریت عملکرد دارنددر بیا عوامل نتیجه

(Khodadadi et al., 2023).  بررسی شرایط علی و شناسایی پیامدهای مدیریت عملکرد »(، پژوهشی با عنوان 1401همکاران ) وزاده هاشمی

های اثرگذار در شناسایی مؤلفه در دیوان محاسبات کل کشور انجام دادند.« ایرانی پیشرفت –منابع انسانی بخش دولتی بر اساس الگوی اسلامی 
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مدیریت و رهبری  -1صورت؛ شاخص )گویه( شناسایی شد. عوامل مؤثر به 13رد منابع انسانی مبتنی بر الگوی ایرانی اسلامی، بر مدیریت عملک

های پیامد مدیریت عملکرد منابع انسانی مبتنی بر الگوی گویه(، شناسایی شد. در شناسایی مؤلفه 5شایستگی فردی ) -2 گویه(، 8سازمانی )

یادگیری و آموزش اثربخش  -1صورت؛ شناسایی است. عوامل مؤثر بهمؤلفه قابل  3شاخص )گویه( نام گذاری شد که 15، ایرانی اسلامی پیشرفت

(، 1401د و همکاران )وگلر .(Hamidizade et al., 2019) گویه(؛ نامگذاری شد 5ارتباطات ) -3گویه(،  6انگیزش کارکنان ) -2گویه(،  4)

نتایج تحلیل مضمون منتج به شناسایی  طراحی مدل مدیریت عملکرد کارکنان در صنعت هواپیمایی کشوری انجام دادند. پژوهشی با موضوع

های ریزی، اقدامات، محرکها، برنامهفراگیر: پیشران مرتبط با مدیریت عملکرد کارکنان گردید که در قالب پنج مقولههای مضامیا و مقوله

(، در پژوهشی که در سازمان تامیا 1399نجارپور ) .(Golrood et al., 2022) بندی شده استاثربخشی، و پیامدهای مدیریت عملکرد دسته

گیری پاندا جهت ارزیابی مدیریت عملکرد سازمان در شرایط بحران کرونا پرداخت. بکارگیری استراتژی تصمیم اجتماعی انجام داد به بررسی و

محوری و پذیری، مقبولیت، تعاملهای چهارگانه )انع افسرعت عمل و نگرش سیستماتیک و نیز مزیت نتایج نشان داد که بازخورد چندگانه،

منصوری  .(Najarpour, 2020) محوری( ایا استراتژی، مدیریت عملکرد سازمان از فاکتورهای ارزیابی مدیریت عملکرد بوده استارزش

 29 که داد نشان حاصل ی دولتی پرداخت. نتایجهاسازمانهای موثر بر نظام مدیریت عملکرد (، در پژوهشی به شناسایی عوامل و مولفه1399)

 ارباب به ( خدمت2 انسانی، ( منابع1اند از ایا عوامل عبارتکنند. می عمل عملکرد مدیریت بر مؤثر عوامل عنوان به هدست 5مؤلفه در قالب 

(، در پژوهش خود به تعییا 1399خوشدل و همکاران ) .(Mansouri, 2020) اهارزش و فرهنگ (5 و سازمانی ( تحول4 ( رهبری،3 رجوع،

مشارکتی،  شامل مدیریت اصلی بدست آمده هایهای مدل مدیریت عملکرد منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان پرداختند. مقولهمولفه

 و سیستم بلوغ آموزش، نتایج، از تقدیر توسعه، ارزیابی، ریزی،امهسیاسی، برن و روابط قانونی ارتباطات، حاکمیت نوآوری، و خلاقیت وری،بهره

 .(Khoshdel et al., 2020) بود پذیریرقابت

ضرورت انجام چنیا پژوهشی در وزارت کشور ایا است که ایا وزارتخانه به واس ه قرارگیری در رأس هرم اداره امور سیاسی در 

های مدیریتی که در ایا سازمان با آن مواجه هستیم در مقایسه با بسیاری از قرار دارد. ظرافتکشور ما در درجه اهمیت بسیاری بالایی 

ها از پیچیدگی بسیار بالایی برخوردار است. لذا با درنظرگیری موارد ذکر شده در خصوص اهمیت مدیریت مبتنی ، ادارات و وزارتخانههاسازمان

های مدیریت مبتنی ی دولتی، سؤال اصلی پژوهش ایا است که ابعاد و مولفههاسازمانیل آن در بدبر عملکرد و همچنیا با توجّه به نقش بی

 بر عملکرد در وزارت کشور کدامند؟

 پژوهش روش

بر عملکرد در وزارت کشور و ارائه الگویی  یمبتن تیریمد یهاابعاد و مولفه یبا توجه به ایا امر که پژوهش پیش رو به دنبال واکاو

اکتشافی است که با استفاده از رویکرد کیفی صورت گرفته است و به های پژوهش ءاست، از نظر هدف بنیادی و از نظر نتیجه، جزبرای آن 

نظریه در ایا حوزه و عدم پاسخگویی پژوهشهای  فقداندلیل جدید بودن موضوع پژوهش، دانش کم و نیاز به توسعه ایا موضوع در کشور ایران، 

بنیاد که یک روش استقرایی یعنی روش از جز به کل رسیدن  های پژوهش، روش پژوهش مورد استفاده، نظریه دادهسؤال موجود در جامعه به

 .است، انتخاب شد

در . مصاحبه عمیق بود روش گردآوری اطلاعات، انجام .گیری با توجه به روش تحقیق مورد استفاده از نوع هدفمند بود روش نمونه

عملکرد در وزارت کشور که  تیریتا از خبرگان م لع در حوزه مد 10وری اطلاعات کیفی و واقعی در مجموع با ایا پژوهش با هدف گردآ

دارای تحصیلات کارشناسی ارشد و دکتری در زمینه پژوهش و سوابق کاری بیش از ده سال بودند، مصاحبه صورت گرفت که از مصاحبه شماره 
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 های مدیریت مبتنی بر عملکرد در وزارت کشورواکاوی ابعاد و مولفه 

 

هر مصاحبه پیش از مصاحبه بعدی  .از روش اشتراوس و کوربیا استفاده شدها برای تحلیل داده .تکرار در اطلاعات دریافتی مشاهده شد 10

برای محاسبه پایایی مصاحبه با روش توافق درون موضوعی دو کدگذار از یکی از اساتید آشنا به تکنیک . کدگذاری و مورد تحلیل قرار گرفت

در پژوهش مشارکت نمایند، در ادامه محقق با همراهی اساتید امر، تعداد سه مصاحبه را  داده بنیاد درخواست شد که به عنوان کدگذار ثانویه

ها توسط نرم رود محاسبه شد. تجزیه وتحلیل دادهکدگذاری کرد و درصد توافق درون موضوعی که به عنوان شاخص پایایی تحلیل به کار می

 افزار آماری مکس.کیودا انجام شد.

 هایافته

 باشد:می 1جدول یت شناختی اعضای نمونه به شرح ی جمعهاویژگی

 1جدول 

 ی جمعیت شناختیهاویژگیتوزیع فراوانی نمونه آماری بر حسب 

 درصد فراوانی فراوانی س وح متغیر متغیر

 60 6 مرد جنسیت

 40 4 زن

 40 4 سال 1-10 سابقه کار

 30 3 سال 20-11

 30 3 سال30-21

 20 2 سال 40 زیر سا

 50 5 سال 50 تا 40 بیا

 30 3 سال 50 از بیش

 70 7 دکتری تحصیلات

 30 3 فوق لیسانس

 

درصد در ( 50نفر زن بودند. اکثریت افراد یعنی ) 4نفر مرد و  6نفر مصاحبه شونده درمجموع  10بر اساس تحلیل انجام گرفته از بیا

( 70سال داشتند. افراد دارای مدرک تحصیلی دکتری ) 10تا  5سال قرار داشتند. بیشتر افراد دارای سابقه کاری بیا  50تا  40طیف سنی بیا 

 ( درصد بودند.30افراد دارای مدرک تحصیلی فوق لیسانس ) درصد و نیز

 های کیفیافزار تحلیل داده تحلیل و کدگذاری باز وارد نرم ها برایسازی آنان، متا مصاحبه ها و پیادهپس از انجام مصاحبه

MAXQDA2020  ها رفت. کدگذاری باز فرایندی تحلیلی است که با آن مفهومهای بعدی میشد و بعد از آن پژوهشگر سراغ مصاحبه

د بار مورد م العه قرار گرفت و جملات اصلی در ایا مرحله، متا هر مصاحبه چن .شوندکشف میها در دادهها آن و ابعاد هاویژگیشناسایی و 

شد. پس از ثبت می ها(کننده )برداشت پژوهشگر از گفته کننده و یا کدهای دلالت آن مستخرج و به صورت کدهایی متنی به گفته مشارکت

. بود مورد 57به دست آمده برابر با درآمدند. تعداد کدهای باز هایی آن کدهایی که به لحاظ مفهومی با یکدیگر مشابه بودند، به صورت دسته

فرعی؛ چرا که کدگذاری در محور یک مقوله صورت ها به مقولهها از فرایند مرتبط کردن مقوله استکدگذاری محوری عبارت یعنی گام بعدی، 

اولیه که در کدگذاری باز ایجاد ی هاکنند. در ایا مرحله کدها و دستهو بعدها به یکدیگر مرتبط می هاویژگیرا در س ح ها گیرد و مقولهمی
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قه گردیده بودند وبا یکدیگر در ارتباط بودند، حول محور مشترکی قرار گرفتند. لازمه ایا مرحله مقایسه مداوم کدها است. آنگاه محقق هر طب

کز کردن بر شرای ی که به پدیده از یکدیگر متمایز هستند. سپس با تمرها کند تا اطمینان حاصل کند که طبقهرا با سایر طبقات مقایسه می

رفت، کدگذاری انتخابی داد و راهبردهایی که برای کنترل کردن پدیده به کار میکه پدیده در آن روی میهایی گردید، زمینهمورد نظر منجر می

 ارائه شده است.  2جدول پژوهش در های از کدگذاری باز، محوری و انتخابی دادهای و متغیر اصلی مشخص گردید. خلاصه

 2جدول 

 پژوهش های کدگذاری )باز، محوری و انتخابی( داده

 زیرمقوله مقوله بعد

مدیریت عملکرد منابع انسانی  عوامل علّی

 کد(5)

 یفرد یستگیشا، ارتباطات، کارکنان زشیانگ، و آموزش اثربخش یریادگی، یسازمان یو رهبر تیریمد

 مثبت یباورها، صداقت، یریپذانع اف، صمیمیت، اعتماد، یشناسوظیفه، یسازگار، ییگرابرون کد(8) (ی)فرد یدرون تیهو

 در کار موثربودن، یشغل یستگیشا، اطلاعات تسهیم، یارتباطات سازمان، مشارکت کارکنان کد(5ی )توانمندساز

 سازی تیم، شغل یارزشمند، وظیفه تنوع، یاستقلال شغل کد(4) بر شغل یمبتن تیهو

 یتیریمدهای یستگیشا، یتیریمد ثبات، تیریشیوه مد کد(3ی )تیریعوامل مد عوامل مداخله گر

 سازمان یمال توان، یحقوق و پاداش پرداخت کد(2ی )الزامات مال

 اگر لتحو یرهبر، یاخلاق یرهبر کد(2ی )های رهبرسبک عوامل زمینه ای

 فرهنگ، یسازمان اخلاق، یاجتماع مسئولیت، یسازمان عدالت، یجو اخلاق کد(5ی )اخلاقیات سازمان

 مشترکی هاویژگی درک، یهمبستگ کد(2ی )سازمان تیهو مقوله محوری

 یعاطف تیحما، یتیریمد تیحما، یبهداشت تیحما کد(3) درک شده یسازمان تیحما عوامل راهبردی

 با همکاران ارتباط، یسازمانهای ارزش، یخبرگ کد(3) ازمانس یریجامعه پذ

 یشهروند رفتار، یشغل اشتیاق، یعملکرد شغل بهبود، کارکنان یوفادار، یروان امنیت، یمالکیت روانشناخت کد(7ی )فرد یپیامدها عوامل پیامدی

 یشغل تیرضا، یسازمان

، وری ارتقاءبهره، یسازمان سلامت، یسازمان تعهد، اثربخش یسازمان ماتتصمی، یارتقاء عملکرد سازمان کد(8ی )سازمان یپیامدها

 یم لوب سازمان ریتصو، انیمشتر تیرضا، به جامعه ییپاسخگو

 

عامل مدیریت  13مدل پیشنهادی پژوهش در الگوی مدیریت مبتنی بر عملکرد با رویکرد داده بنیاد در وزارت کشور مشتمل بر 

های رهبری، اخلاقیات درونی )فردی(، توانمندسازی، هویت مبتنی بر شغل، عوامل مدیریتی، الزامات مالی، سبک عملکرد منابع انسانی، هویت

باشد های رهبری، پیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی میپذیری سازمان، سبکسازمانی، هویت سازمانی، حمایت سازمانی درک شده، جامعه

 نمایش داده شده است. 1شکل که در قالب 
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 1شکل 

 دی ای افزار مکس کیو مدل مستخرج شده از فرایند تئوری داده بنیاد؛ خروجی نرم

 

 گیریبحث و نتیجه

م شد. ایا م العه از نوع انجا ایا پژوهش با هدف ارائه الگوی مدیریت مبتنی بر عملکرد با رویکرد داده بنیاد در وزارت کشور

گیری هدفمند استفاده شده است. جهت تحصیل ایا موضوع، مصاحبه با افراد های کیفی است که در آن برای انتخاب نمونه، از نمونهپژوهش

ا مشابه و تکراری ها مضامینظر انجام و با استفاده از روش تحلیل داده بنیاد، مضامیا مورد نظر شناسایی گردید. سپس با تلخیص دادهصاحب

های موثر ها که مرتبط با موضوع پژوهش بودند، با یکدیگر تلفیق و در ادامه قالب رویکرد داده بنیاد ترسیم شد. در نهایت مولفهدر متا مصاحبه

  شاخص مشخص شدند. 57عامل و  13بر مدیریت مبتنی بر عملکرد در قالب 

مقوله ابع انسانی، هویت درونی )فردی(، توانمندسازی و هویت مبتنی بر شغل است. شرایط علیّ شامل چهار مقوله مدیریت عملکرد من

ی زیرمجموعه وزارت کشور با عملکرد عالی دارای مأموریت مشخص و تعریف شده هاسازمانکد بود.  5ی دارای عملکرد منابع انسان تیریمد

مدیریت صحیح عملکرد نیروی انسانی  .(Tweedie et al., 2019)شود هستند که به وسیله برنامه ریزی استراتژیک، حمایت و پشتیبانی می

وری شغلی در سازمان گردیده و تاثیر مثبتی بر مدیریت مبتنی بر عملکرد کلی وزارتخانه خواهد در وزارت کشور باعث بهبود و توسعه بهره
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عملکرد شغلی سازمانی گامی مند در جهت مدیریت رفتار و بررسی اثربخشی شغلی کارکنان دارند، در مسیر هایی نظامداشت. مدیرانی که تلاش

 .(Bakhtiyar et al., 2023)مثبت برداشته و در مسیر دستیابی به اهداف سازمانی موفق خواهند بود 

 یدرون تیهوارکنان وزارت کشور اشاره نمود. مقوله توان به هویت درونی کاز دیگر شرایط علیّ در مدیریت مبتنی بر عملکرد می

کد بود. بسیاری از تحقیقات انجام شده در زمینه هویت کارکنان سازمان مبیا ایا نکته است که هویت افراد، از عوامل مؤثر  8دارای  (ی)فرد

 ست. هاسازمانوری در بر افزایش عملکرد سازمانی و بهره

کد  5ی دارا یمقوله توانمندساز باشد.های مدیریت مبتنی بر عملکرد در وزارت کشور مییگر مقولهتوانمندسازی نیروی انسانی از د

های نویا برخوردار باشد تا بتواند زمینه بهبود م ابق با دانش و فناوری هاسازمانبایست از تغییر در ساختارهای سنتی توانمندسازی می بود.

در راستای استفاده بهینه از نیروی  هاسازمانتوانمندسازی کارکنان، ناشی از جهت گیری راهبردی  عملکرد کارکنان را بهمراه داشته باشد.

های خود به برای به اشتراک گذاشتا قدرت با تیم وزارت کشور ویژگی بارز ایا رویکرد، تمایل مدیران .(Chenari et al., 2021) انسانی است

 .(Torres-Landa et al., 2022)منظور دستیابی به نتایج بهتر برای سازمان، کارمندان و مخاطبان است 

 یمبتن تیمقوله هوباشد. رد منابع انسانی، هویت مبتنی بر شغل میچهارمیا مقوله مربوط به شرایط علیّ در مدیریت مبتنی بر عملک

 Soltanzade Jezi)گیری هویت شغلی یکی از وظایف مهم در رشد مسیر شغلی و دستیابی به هویت خود است شکلکد بود.  4ی بر شغل دارا

et al., 2022). آورد اضحی به دست میهای مناسب نیز تصویر وها وحرفهشخصی که درک روشنی از هویت دارد، از اهداف، علایق، مهارت

(Bakhtiyar et al., 2023). گیری اعتماد داشته و بنابرایا احتمال بیشتری دارد که بتواند اهداف شغلی خود های خود در تصمیمبه توانایی

  .(Hu et al., 2022)گردد ص شده تلاش نماید. ایا امر باعث بهبود عملکرد شغلی وی میرا متصور و در جهت رسیدن به اهداف مشخ

. سبک رهبری کد بود 2ی دارا یمقوله سبک رهبرهای رهبری و اخلاقیات سازمانی است. ای شامل دو مقوله سبکشرایط زمینه

تواند باعث ایجاد انگیزش در کارکنان شده و زمینه بهبود شرایط شغلی و توسعه آن را بوجود آورد. کارکنان با می وزارت کشور اثربخش در

نفعان و از نظر بسیاری از ذی هاسازماندست یابند. رهبری در  وزارت کشورتوانند به اهداف مشخص شده در می داشتا راهبرانی اثرگذار

نظران به عنوان عامل کلیدی موفقیت و عاملی متفاوت با تاثیری فوق العاده در دستیابی به اهداف از طریق ایجاد و انتقال انگیزه به صاحب

 .(Semedo et al., 2016)شود یکارکنان ادراک و ارزش گذاری م

ها و مشکلات رویکردهای سنّتی رهبری، های نویا رهبری، ضما برطرف نمودن ضعفرهبری اخلاقی به عنوان یکی از نظریه نظریه

 Majdzade)تأکید دارد ها آن بر ارائه رفتار مناسب به صورت هنجاری در اعمال شخصی، روابط بیا فردی و ترغیب پیروان، جهت بهبود عملکرد

et al., 2019)های گیریدهند تا عقایدشان را بیان و در تصمیمبه کارکنان خود اجازه  شود تاوزارت کشور باعث می . وجود رهبران اخلاقی در

 دهند و با ایجاد حس اعتماد در آنها، علاقه واقعی به رفاه و آسایش و توسعه کارکنان را بهسازمانی شرکت کنند، به افکار و عقایدشان گوش می

 .(Niyazi Shahraki, 2022)دهند ان مینشها آن

ای شکل دهنده به مدیریت مبتنی بر عملکرد شناسایی شده هایی است که به عنوان شرایط زمینهاخلاقیات سازمانی از دیگر مقوله

ی اخلاقی در سازمان هاسیاستها و جو اخلاقی یک باور مشترک در میان کارکنان از وجود رویه کد بود. 5ی دارا یمقوله اخلاقیات سازمان است.

 ,Rahim Nia & Nikkhah, 2013; Rowland)باشند دربرگیرنده جوهای زیادی می هاسازمانروانشناختی دارد. درحالی که بوده و جنبه 

2004). 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 های مدیریت مبتنی بر عملکرد در وزارت کشورواکاوی ابعاد و مولفه 

 

باشند، از لحاظ عاطفی، احساسی و همچنیا به طور مستمر به سازمان دارای اخلاق کاری بالایی میوزارت کشور کارکنانی که در 

 Ferine et)شوند و بدیا صورت موجب بهبود عملکرد خود و وزارتخانه خواهند شد خود دلبستگی داشته و به منافع سازمان اهمیت قائل می

al., 2021). 

هویت که یک مزیت  کد بود. 2ی دارا یسازمان هویتمقوله باشد. مقوله محوری در مدیریت مبتنی بر عملکرد، هویت سازمانی می

شود و در سالهای اخیر اهمیت یافته است چرا که شناخت هویت سازمانی و تلاش برای توسعه و تقویت آن محسوب می هاسازمانرقابتی برای 

 .(Haldorai et al., 2023)یابی افراد با سازمان پیامد مثبت زیادی دارد برای مدیران مهم است زیرا هویت

شود، ایا سازد و از طریق ظاهر، رفتار و ارزشهای شخصی مشخص میاز افراد دیگر متمایز میهویت برای فرد کیفیتی است که او را 

. هویت سازمانی هم در س ح فردی و هم در س ح سازمانی برای سازمان (Tavakoli et al., 2020)مفهوم در مورد سازمان هم صادق است 

بردارد و با مباحثی چون رضایت شغلی، انگیزش، وفاداری به سازمان و رفتارهای همکارانه مرتبط است، لذا توجه به آن پیامدهای اساسی در 

  .(Chang et al., 2022; Voss et al., 2006)نقش بسزایی خواهد داشت ها آن در بهبود رفتارهای شغلی کارکنان و توسعه عملکردی

در تبییا  کد بود. 3ی دارا یتیریمقوله عوامل مدعوامل مداخله گر در قالب دو مقوله عوامل مدیریتی و الزامات مالی شناسایی شدند. 

تواند بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر بسزایی داشته های رهبری در وزارت کشور میعلمی عوامل مدیریتی باید اذعان نمود که توجه به سبک

نند تواها میبرد. ایا سبکهایی اشاره دارد که یک مدیر برای هدایت و رهبری تیم خود به کار میها و تکنیکباشد. سبک مدیریتی به روش

ها، شخصیت و تجربیات مدیر یا فرهنگ سازمانی و رفتار و شخصیت کارمندان وزارتخانه شکل گرفته باشند و تأثیر ها، ارزشبراساس نگرش

 .(Sulich et al., 2021)چشمگیری بر عملکرد و رضایت شغلی کارکنان دارند 

و به توان مالی  کد بود2یدارا یمقوله الزامات مال آید.له گر مدیریت مبتنی بر عملکرد به حساب میمقوله الزامات مالی از عوامل مداخ

جهت توزیع عادلانه حقوق و دستمزد به کارکنان اشاره دارد. مادامی که در وزارت کشور حقوق و پاداش پرداختی بر اساس ضوابط و  هاسازمان

  .(Hamidizade et al., 2019)ند مدیریت مبتنی بر عملکرد را در سازمان جاری نمایند توانهای کارکنان باشد، بهتر میشایستگی

 پذیری سازمان است.حمایت سازمانی درک شده و جامعهمقوله عملکرد در وزارت کشور شامل دو راهبردهای مؤثر مدیریت مبتنی بر 

تاثیر مثبتی داشته باشد میزان حمایتی است که کارکنان سازمان از مدیران خود مدیریت مبتنی بر عملکرد تواند بر که میراهبردهایی از جمله 

های دریافتی از وزارتخانه حمایتوزارت کشور بدیا صورت که اگر کارکنان  .کد بود 3ی دارادرک شده  یسازمان تیمقوله حما کنند.دریافت می

را مناسب و م لوب احساس کنند، ایا احتمال وجود دارد که برای ادای دیا خود به سازمان، اقدام به رفتارهای مفید مانند رفتار شهروندی 

از دیگر راهبردهای . (Ghanbari et al., 2022)خواهد شد ها آن عث بهبود عملکرد شغلیسازمانی و رفتارهای خدمات محور کنند که ایا خود با

پذیری . جامعهکد بود 3ی دارا جامعه پذیری سازمانیمقوله  است. وزارت کشور پذیر نمودن کارکنانموثر بر مدیریت مبتنی بر عملکرد، جامعه

نتوانند با فرآیندهای  هاسازمانگیری رفتار و عملکرد آنان در وزارتخانه دارد. افرادی که در شکلنقش زیادی در  وزارت کشور سازمانی کارکنان

دهند، احساس مسئولیت صورت نگرفته است، وفاداری به سازمان نشان نمیها آن پذیری درسازماندهی ان باق پیدا کنند و یا به تعبیری جامعه

 & Nadi) اید و شاید کارشان را دوست ندارند و اعتقادی به اهداف و ارزشهای سازمان ندارندفردی رضایت بخش نیست و افراد چنان که ب

Mashaieki, 2019). تلال در عملکرد، تقاضا برای ترک شغل، غیبت در کار، پاییا آمدن کارایی منجر در نتیجه به پیامدهای منفی از جمله اخ

 .(Abbasi Esfenjani, 2023) خواهد شد

مقوله توان به پیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی اشاره نمود.در نهایت از مهمتریا پیامدهای کاربست مدیریت مبتنی بر عملکرد می

توان به رفتار مله میشود که از آن جهای مختلفی را شامل میجنبه وزارت کشورپیامدهای فردی کارکنان در کد بود.  7ی دارا پیامدهای فردی
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ای تواند تاثیرات قابل ملاحظهشهروندی سازمانی اشاره نمود. رفتار شهروندی سازمانی، یکی از توانمندیهای مهم و شایسته کارکنان است که می

 .(Sanusi & Johl, 2020)در توسعه و پیشرفت سازمانی داشته باشد 

 پیامدهای سازمانیمقوله  باشد.دهای سازمانی مییکی دیگر از پیامدهایی که در مدیریت مبتنی بر عملکرد به آن اشاره شد، پیام

به ارتقاء شغلی و بهبود عملکرد سازمانی کارکنان اشاره دارد. در تبییا ایا مقوله  وزارت کشور پیامدهای سازمانی کارکنان. کد بود 8ی دارا

شود رچوب مفهوم غنی مدیریت عملکرد صحبت میباید اذعان نمود که در مباحث جدید مدیریت منابع انسانی غالبا از ارزیابی عملکرد در چا

  .(Miao et al., 2014)دانند میتر و آن را برای بررسی ایجاد پیچیدگی عملکرد سازمانی مناسب

تواند از ارتقای بهره وری نیروی انسانی در هر سازمانی به عنوان یک هدف اصلی برای مدیران آن سازمان م رح است. ایا هدف می

در  کارکنان دادن مشارکتی و وظیفه شناسی کارکنان، فردهای یستگیشاتوجه به  طرق مختلف حاصل گردد. برخی از ایا موارد شامل

ی تیریمد ثباتی در واحدهای کاری مختلف، سازتیممیان کارکنان س وح مختلف، اهمیت به مقوله  اطلاعات تسهیمانی، های سازمگیریتصمیم

 یشهروند رفتاری، سازمان یهاارزشی، توجه به سازمان عدالتی به کارکنان و رعایت و پاداش پرداخت حقوقدر س وح مدیریتی مختلف، توجه به 

 باشد. ی میب سازمانم لو ریتصوی و ارائه سازمان

عملکرد خواهد مبتنی بر در تسهیل اجرای ایا مورد و موارد دیگر در حوزه مدیریت  استفادهمدل معرفی شده در ایا پژوهش، قابل 

ه شده است ک حاصلدر حوزه وزارت کشور ها و تجربیات خبرگان جامعه آماری مورد نظر نتایج پژوهش حاضر صرفاً با اتکاء به دیدگاه. بود

توان با کسب را با محدودیت همراه کند. بنابرایا می هاسازمانها یا خانهسایر وزارتتحقیق به های پذیری نظری یافتهممکا است تعمیم

شود عوامل مدل پارادایمی بکار رفته در ایا پژوهش با لحاظ بر ایا اساس پیشنهاد می نظرهای علمی سایر خبرگان ایا مشکل را مرتفع کرد.

 یکی دیگر ازتری قرار گیرد. به طور مجزا در قالب یک پژوهش جداگانه مورد بررسی دقیق و عمیق هاسازمانمل موثر در عملکرد سایر عوا

 نیست و در هنگام تعمیم نتایج باید بسیار با دقت عمل کرد بالای پژوهش حاضر ایا است که امکان تعمیم نتایج در مصاحبه، هامحدودیت

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش ایا مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی

 در انجام ایا پژوهش تمامی موازیا و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 هاشفافیت داده

 رخواست از نویسنده مسئول و ضما رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت دداده
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