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 چکیده
مؤثر بر بهبود عملکرد کارکنان در وزارت ورزش و جوانان بر اساا   یعوامل فرد  نییو تب ییهدف پژوهش حاضار شاناساا

 ت،یو از نظر ماه  یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا  سازمان بود.  نیو کارشناسان ا  رانیخبرگان، مد  یهادگاهیها و دتجربه

و کارشااناسااان آگاه به  رانیانجام شااد. جامعه پژوهش شااامل خبرگان، مد ادیبنداده  هیبود و با اسااتفاده از روش نظر  یفیک

انتخاب شادند و  یبرفهدفمند و گلوله یریگکنندگان با اساتفاده از نمونهموضاو  در وزارت ورزش و جوانان بود. مشاارکت

انجام شااد.   افتهیساااختارمهین  قیمصاااحبه عم 21. در مجمو ،  افتیادامه   یبه اشاابا  نظر  یابیتا دساات  یریگنمونه ندیفرا

ها داده  لیو تحل یدهساازمان یو برا  لیتحل یو انتخاب یباز، محور یکدگذار ندیفرا  قیها از طرحاصال از مصااحبه  یهاداده

  دیی مسااتمر کدها و ت  سااهیها، موامکرر داده  ینیبازب ها،افتهیاعتبار   شیمنظور افزااسااتفاده شااد. به  MAXQDAافزار  از نرم

مؤثر بر عملکرد کارکنان    یها نشان داد که عوامل فردمصاحبه  یفیک  لیتحل کنندگان به کار گرفته شد.توسط مشارکت  جینتا

  یجان یو هوش ه یاحرفه  یهایساتگیها و شاامهارت   ،یخودکارآمد  ،یتعهد و تعلق ساازمان ،یشالل  زشیعمدتاً شاامل انگ

خود  یهاتیملمو  فعال جینتا انند،که آنان کار خود را معنادار و اثرگذار بد شادیم  تیتوو  یکارکنان زمان  زشیاسات. انگ

نوآورانه  یهادهیو ا یتخصص یهادگاهیمشارکت داشته باشند و امکان ارائه و دفا  از د  هایریگمیرا مشاهده کنند، در تصم

منااب،،   تیا محادود ،یرتخصاااصااا یماداخلات    ،یادار یبروکراسااا  ،یتیریماد یثبااتیآناان فراهم بااشاااد. در مواابال، ب یبرا

و عملکرد بودند.   زشیانگ  کننده یعوامل تضاع   نیترپاداش از مهم یهاو ضاع  نظام  یکارشاناسا   یهادگاهید  گرفتندهیناد

  تی ریمد تیاز قابل  یو برخوردار یفرد یهاییاعتماد به توانا ،یشااالل  یبا وظا یاحرفه  یهاتنااساااا مهارت  ن،یهمچن

شدند.بهبود عملکرد کارکنان وزارت ورزش و جوانان   ییاساامهم بهبود عملکرد شان  یهانهیعنوان زمبه هاجانیتعاملات و ه

مشاارکت    یهافرصات جادیا  رو،نیآنهاسات  ازا  کنندهتیتوو  یو بساتر ساازمان یفرد  یهاتیمساتلزم توجه همزمان به ظرف

  یزشا یانگ یو اصالا  ساازوکارها  یاز نوآور تیحما ،یفرد یهایساتگیمعنا و ارزش کار، توساعه شاا  تیتوو  ،یاحرفه

 عملکرد کارکنان را فراهم سازد. داریپا یارتوا نهیزم تواندیم

ای  وزارت های حرفهخودکارآمدی  مهارت عملکرد کارکنان  عوامل فردی  انگیزش شاللی  تعهد ساازمانی     کلیدواژگان:

 ورزش و جوانان.
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Abstract 
This study aimed to identify and explain the individual factors contributing to improved employee 

performance in the Ministry of Sport and Youth based on the experiences and perspectives of 

knowledgeable experts, managers, and specialists. This applied study employed a qualitative grounded 

theory approach. The study population consisted of experts, managers, and specialists knowledgeable 

about employee performance within the Ministry of Sport and Youth. Participants were selected through 

purposive and snowball sampling, and recruitment continued until theoretical saturation was achieved. In 

total, 21 in-depth semi-structured interviews were conducted. Interview data were analyzed through open, 

axial, and selective coding, and MAXQDA software was used to organize and manage the qualitative data. 

The credibility of the findings was enhanced through repeated data review, constant comparison of codes, 

and participant validation of the interpretations. Qualitative analysis identified job motivation, organizational 

commitment and attachment, self-efficacy, professional skills and competencies, and emotional 

intelligence as the principal individual factors associated with employee performance. Motivation was 

strengthened when employees perceived their work as meaningful and socially influential, observed 

tangible outcomes of their efforts, participated in decision-making, and were given opportunities to present 

professional viewpoints and innovative ideas. In contrast, managerial instability, administrative 

bureaucracy, non-specialist interference, resource limitations, disregard for expert opinions, and ineffective 

reward systems emerged as major factors undermining motivation and performance. The findings further 

indicated that alignment between professional skills and job responsibilities, confidence in one’s 

capabilities, and the ability to manage interpersonal interactions and emotions contributed to more effective 

job performance. Improving employee performance in the Ministry of Sport and Youth requires 

simultaneous attention to individual capacities and the organizational conditions that support them. 

Providing opportunities for meaningful participation, strengthening the perceived value of work, developing 

professional competencies, supporting innovation, and improving motivational mechanisms may therefore 

contribute to sustainable enhancement of employee performance. 
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 مقدمه
ارائه خدمات   ها،است ی س  یاجرا  ،یعموم  یهات یتحوق م مور  یبرا  یراهبرد  یهاهیسرما  نیتریادیاز بن  یکی  ی دولت  ی هادر سازمان  یمناب، انسان

نسبتاً    یاستانداردساز   ای   ینی گزیجا  ت ی که قابل  یاز مناب، سازمان  یاری. برخلاف بسشودیشهروندان محسوب م  یازهای به ن  ییگوو پاسخ  ت ی فیباک 

و ادراک کارکنان    یشناختروان  یهایژگ ی و  زش،یدانش، مهارت، نگرش، انگ  انی م  یادهیچیحاصل تعامل پ  یانسان   یرویدارند، عملکرد ن  ییبالا

  ت یفیاست که ک  یچندبعد  یبلکه مفهوم  ،یرسم   یانجام وظا  زانیم  یعملکرد کارکنان نه صرفاً به معنا   رو، نیاست. ازا  یسازمان  طیاز مح

کار را    طیمح ریمواجهه با الزامات متل ییو توانا یمشارکت در تحوق اهداف سازمان ،یسازگار ،یهمکار ،ینوآور  ،یریپذت ی انجام کار، مسئول

 یهاو نظام  یبا ساختار، فرهنگ، رهبر  یفرد   یها یژگ یاز تعامل و  یعنوان بروندادبه  یعملکرد شلل  ،یرفتار سازمان  اتی. در ادب ردیگ یدربرم  زین

 ی مناب، انسان ت یریمداخلات اثربخش مد یطراح یاثرگذار بر عملکرد برا ی منظر، شناخت عوامل فرد نیو از ا شودیم یتلو ازمانس یتیریمد

اثربخش   تواندیم  یعملکرد زمان  ت یریمد  ن،ی. همچن(Armstrong & Taylor, 2024; Robbins & Judge, 2024)دارد    یاساس  ت یاهم

که صرفاً بر    یابیارز  یهانظام  رایکند  ز  ت ی و توو   ییشناسا  زیعملکرد کارکنان را ن  سازنهیعوامل زم  ،ییهان  یامدها یباشد که فراتر از سنجش پ

کامل از علل    یریممکن است نتوانند تصو   رند،یگ یم  دهیمؤثر بر عملکرد را ناد  یو رفتار  یشناختروان  یتمرکز دارند و سازوکارها  یخروج

 . (Aguinis, 2023; DeNisi & Murphy, 2017)کارکنان ارائه کنند  انیتفاوت م

  تیفیبلکه بر ک   ،یداخل   یورتنها بر بهرهها نهسازمان  نیعملکرد کارکنان ا  ت ی فیک   رایدوچندان است  ز  یدولت  یها موضو  در سازمان  نیا  ت یاهم

 ک، یو بوروکرات  یرسم  ی ساختارها  حال،نیاثرگذار است. باا  ینظام ادار  یو کارآمد  یشهروندان، اعتماد اجتماع  ت ی رضا  ،یارائه خدمات عموم

نظام  ،یتیریانعطاف مد  ت یموررات، محدود  ددتع ب   یابیارز  یهاضع   پاداش و گاه    ی فرد  یها ت یظرف  توانندیم  یریگ م یدر تصم  یثباتیو 

  ی زشیانگ  یضع  سازوکارها   ،یساختار  ی هایینشان داده است که نارسا  رانیا  ینظام ادار  یهاچالش  یقرار دهند. بررس  ریکارکنان را تحت ت ث

 یهانظام  ت یفیک   ن،ی. همچن(Jahangiri, 2025)هستند    یاز موان، مهم بهبود عملکرد کارکنان دولت  یتیری مد  یندهایفرا  یرخب  یو ناکارآمد

را شکل دهد و در    یشلل  یامدهایتلاش و پ  انیو ارتباط م  ت یادراک کارکنان از عدالت، شفاف  تواندیم  یدولت  یهاسنجش عملکرد در دستگاه

بر    زین  ی ساختار سازمان  گر، ید  ی. از سو ( Sajjadi, 2024)  رد یقرار گ   ریتحت ت ث  زیعملکرد ن  ت یفیو ک   زشیانگ  ها،امنظ  نیصورت ضع  ا 

 یهایمحدودکننده در بروز توانمند  ای  کننده لینوش تسه  تواندی و م  گذاردیو انعطاف کارکنان اثر م  یاطلاعات، هماهنگ  انیجر   ار،یاخت  زانیم

و نحوه تعامل آنها با    یفرد  یهات یعملکرد کارکنان دولت بدون توجه به ظرف  یبررس  ن،ی. بنابرا(Karimi, 2023)باشد    هآنان داشت  یفرد

 ناقص از مسئله ارائه خواهد کرد.  یلی تحل ،یسازمان نهیزم

فرد  انیم  در مهم  یکی  یشلل  زشیانگ   ،یعوامل  م  کنندهنییتب  یرها یمتل  نیتراز  شمار  به  کارکنان  عملکرد  و  نظررودیرفتار  اسا   بر   هی. 

 ،یطیشرا  نیو ارتباط ارضا شود  در چن یستگ یشا ،یفرد به خودمختار یاساس یازهایکه ن ابدییارتوا م یزمان زشیانگ ت یفیک   ،یگرنییخودتع

 Deci)  دهدی م  وندیخود پ  ی و اهداف شخص  قیها، علابلکه آن را با ارزش   کند،ی نم  ی تلو  یرونیب  یعنوان الزامرا صرفاً به  یت شللیفرد فعال

& Ryan, 2024)انجام   ی عنی  ،یدرون  زشیکه انگ  یاگونهدارد  به  ت یاهم  یفهم رفتار شلل  ی برا  زین  یرونیو ب  یدرون  زشیانگ  انی م  زی. تما

  ی رونیب  زشیانگ  کهیبالاتر عملکرد همراه است، درحال  ت یفیتلاش و ک   شتریب   یداریآن، ا لا با پا  یذات  تیمعنا و رضا  ت،ی جذاب  ل یبه دل  ت یفعال

شلل    ی طراح   دهدینشان م  ز ین  ی. شواهد پژوهش(Ryan & Deci, 2020)قرار دارد    یطیمح  یامدهایپاداش، کنترل و پ  ر یتحت ت ث  شتریب

دهد    شی عملکرد آنان را افزا  جهیو در نت  یدرون  زشیانگ  تواندیکند، م  ت ی را در کارکنان توو   یو اثرگذار  اری اخت  ،که احسا  معنا  یاگونهبه
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(Carter et al., 2022)جادیباشد، ا  یممکن است محدودتر از بخش خصوص  یمال  یهاکه فرصت استفاده از مشو   ،یدولت  یها. در سازمان 

  ت یاهم  تواندیم  هایکردن فرصت بروز توانمندکارکنان و فراهم  یهاشناخت تلاش  ،یریگ میمشارکت در تصم  ،یاحسا  معنا در خدمت عموم

 کند. دایپ یشتریب

عملکرد خود و   ت یفیک   انیکه م یاست. کارکنان هنگام یفرد زشیمرتبط با انگ یسازمان  یسازوکارها نیترراستا، نظام پاداش از مهم نیهم در

بعادلانه و قابل  یارابطه  یافتیدر  یامدهایپ کنند، احتمال  عملکردمحور نشان دهند.   یدارد که تلاش مستمر و رفتارها  یشتریفهم مشاهده 

تلاش،   شیدر افزا   تواندیم   زشیپاداش و انگ  یهامناسا نظام  یاند که طراحنشان داده  رانی ا  یدولت  یهاشده در سازمانانجام  یاهپژوهش

عملکرد و جبران خدمات ممکن   انیضع  در ارتباط م  ایها  پاداش  ،ینبود عدالت در توز  کهیو عملکرد کارکنان مؤثر باشد، درحال  ت یرضا

عنوان دو عامل  پاداش به  یهاو نظام  یفرد  یهایستگیشا  زین  ی المللنی. در سطح ب(Ahmadi, 2023)کارکنان را کاهش دهد    زهیاست انگ

و    یکارکنان، انتظارات شلل  یهات یقابل  انی اند و نشان داده شده است که تطابق بهتر ممطر  شده  یخدمات  یها مرتبط با عملکرد در سازمان

و ثابت    یدرون  یژگ یو   کیصرفاً    توانیرا نم  زشیانگ  رو،نی. ازا(Chen, 2024)دهد    شیعملکرد را افزا  تی فیک   تواندیم  یسازمان  یامدهایپ

 در نظر گرفت.  یسازمان  یهااست یو س یشخص یهاییادراکات، توانا  ازها،ین انیتعامل م جهیآن را نت دیفرد دانست، بلکه با

به سازمان دارند، اهداف    یشتریکه احسا  تعلق ب  یعملکرد کارکنان است. کارکنان  نییمهم در تب  یاز عوامل فرد  گرید  یکی  زین  یسازمان  تعهد

 ی. راهبردهادهندینشان م  ی شتریب  یداری پا  یشلل  یهات ی و در برابر مسئول  دانندیخود همسو م  ی ابا اهداف حرفه  یشتریرا تا حد ب  یسازمان

داده و    شیرا افزا  یعدالت و مشارکت، تعهد سازمان  ت یاز کارکنان، توو   تیفرصت رشد، حما  جادیا  قیاز طر  توانندیم  یمناب، انسان  ت یریمد

نگرش کارکنان    یریگ در شکل  ینوش مهم  زیشده نادراک   ی سازمان  ت ی . حما(Tahmasbi et al., 2022)بر عملکرد اثر بگذارند    ریمس   نیاز ا

 یترنگرش مثبت  کند،یتوجه م شانیازهایآنان ارزش قائل است و به رفاه و ن یهاتلاش یکارکنان احسا  کنند سازمان برا هک   یدارد  هنگام

  ی و مشارکت  ی تیفرهنگ حما  ن،ی. علاوه بر ا (Adiza et al., 2025)  ابدییم   شیکرده و احتمال ارائه عملکرد مطلوب افزا  داینسبت به سازمان پ

 ,Rezaei)  دینما  جادیعملکردمحور ا   یبروز رفتارها   یبرا  یمناسب  نهیکند و زم  تیکارکنان توو   انیاعتماد و تعلق را در م  ت،ی ناحسا  ام  تواندیم

 کندیم   تیسازمان را هدا یمشترک است که رفتار اعضا  ی ها و الگوهااز مفروضات، ارزش  یامعنا مجموعه نیدر ا  ی. فرهنگ سازمان(2025

 .(Schein & Schein, 2022)و عملکرد آنان اثرگذار باشد  زشیبر نگرش، انگ میرمستوی   ای میمستو صورتبه تواندیو م

مشارکت    ،یتخصص  یهادگاهید  انیکه کارکنان فرصت ب  یو تعهد دارد. هنگام  زشیبا انگ  یکیارتباط نزد  زین  یریگ میکارکنان در تصم  مشارکت 

 یسازمان  یامدهای نسبت به پ  یشتر یب  ت ی و مسئول  ت ی مرتبط با کار خود را داشته باشند، احسا  مالک  یندهایبر فرا   یو اثرگذار  یسازم یدر تصم

پژوهشی م  دایپ نهادهاانجام  یهاکنند.  در  داده   یدولت  یشده  تصم نشان  در  کارکنان  مشارکت  که  مسئول  تواندیم  یریگ میاند  و   یری پذت یبر 

تبادل نظر، اعتماد متوابل و    یفرصت برا  جادیبا ا  یمشارکت   یرهبر  ن،ی. همچن(Hosseini, 2023)اثر مثبت داشته باشد    یعملکرد سازمان

 نیدر ا  زین  ی. عدالت سازمان(Shahkarami et al., 2021)کند    ت یعملکرد کارکنان را توو   ت ی فیو ک   ییگو پاسخ  تواندیم  ت،یولمسئ  رشیپذ

مناب، و تعاملات   ،ی توز  ،یریگ میتصم  یندها یکه فرا  کنندیم   یو اثربخش تلو  یمشارکت را واقع  یکارکنان تنها در صورت  رایدارد  ز  ت یرابطه اهم

ارتباط مثبت    یعموم  یدر نهادها  یو مشارکت کارکنان با عملکرد شلل  یکه عدالت سازمان   دهدیبدانند. شواهد نشان م  ادلانهرا ع  یتیریمد

از عوامل    وستهیپهمبه  یامجموعه  توانیمشارکت و ادراک عدالت را م  ،یتعلق سازمان  ن،ی. بنابرا(Nyathi & Kekwaletswe, 2023) دارند  

 . کنندیعملکرد اثربخش را فراهم م یبرا لازم یشناختروان نهیدانست که زم
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  ی دارند. خودکارآمد  یعملکرد کارکنان نوش مهم  ت ی فیدر ک   زی ن  یفرد  یشناختمناب، روان  ریو سا  یخودکارآمد  ها،زشیها و انگکنار نگرش  در

تلاش، پشتکار،    زانیمطلوب است و بر م  جی به نتا  یابیلازم جهت دست  یرفتارها   یو اجرا  یدهسازمان  یخود برا  ییباور فرد به توانا  انگریب

عنوان  به  شتریرا ب  یشلل  یهابرخوردارند، چالش   یبالاتر  یکه از خودکارآمد  ی. کارکنانگذاردیم  ریموابله با مشکلات و واکنش به شکست ت ث

  ه ی. مفهوم سرمارندیفعال حل مسئله را به کار گ   یدارد که راهبردها  یشتریدشوار احتمال ب  طیو در شرا  کنندیدرک م  ت یریمدمسائل قابل

  یعملکرد و سازگار  توانندیدارد که م  د یت ک   یآورو تاب  ینیب خوش  د،یام  ،یاز مناب، مثبت شامل خودکارآمد  یابر مجموعه  زین  یشناختروان

 رییمناب،، تل  ت یکه کارکنان ممکن است با محدود  یدولت  یهاطی. در مح(Luthans & Youssef-Morgan, 2017)کنند    ت یرا توو   یشلل

  ت یعملکرد اهم  ت یفیدر حفظ ک   تواندیم   یشناختمناب، روان  نیاز چن  یمواجه باشند، برخوردار  یدارا  یدگ ی چیو پ  نفعانیتعدد ذ  ها،است یس

داشته   ی مؤثرتر  یفردن یبه کارکنان کمک کند تعاملات ب  تواندیم  هاجانی ه  ت یریمد  ییو توانا  یجانیهوش ه  ن،یداشته باشد. همچن  یخاص

 نشان دهند. یترسازنده یهاواکنش زیآمتعارض یهات یموقع درکنند و  ت یریکار را بهتر مد  طیمح یباشند، فشارها

است که    ریپذامکان  ی. عملکرد مطلوب زماندهدیم  ل یکارکنان را تشک  یفرد  ت ی از ظرف  یگریبخش د  زین  یا حرفه  یهایستگیو شا  هامهارت

برخوردار باشد. آموزش هدفمند و   زین    یانجام وظا   یلازم برا  ی ستگیانجام کار را داشته باشد، بلکه از دانش، مهارت و شا  زه یتنها انگفرد نه

  تیفیک   ر،ییبا تل  یسازگار  یی و توانا  یارتباط  یهامهارت حل مسئله، مهارت  ،یدانش تخصص  یارتوا  قیاز طر  تواندیکارکنان م  یندسازتوانم

که   یزمان   ژهیوبه  ،یآموزش و توسعه مناب، انسان  یهااز آن است که برنامه  ی حاک   ی. شواهد پژوهش(Afshin, 2023)عملکرد را بهبود بخشد  

. در  (Singh, 2021)و عملکرد کارکنان داشته باشند    یبر توانمند  یاثر معنادار  توانندیشلل باشند، م  یو الزامات واقع  یازسنجیبر ن  یمبتن

 یعملکرد کارکنان معرف  یارتوا  یمؤثر برا  یاز سازوکارها  یکیعنوان  به  هایستگی ضمن خدمت و توسعه شا  یهاآموزش  زین  یمطالعات داخل

فرد  یریادگ ی  ن،ی. همچن(Tahmasbi et al., 2022)  نداشده توسعه  برا  تواندی م  یمستمر و  را  تل  یکارکنان  با   ، یسازمان  راتییمواجهه 

  ی ریگ بهره  ییو توانا  تالیجید  یهامعاصر، توسعه مهارت  طی. در شرا(Karimi, 2023)تر کند  آماده  یشلل  یهایدگ یچیو پ  دیجد  یها یفناور

 یمناب، انسان  ت یریمد  تالیجید  یهاوهیشده است و کاربرد ش  لیکارکنان تبد  یضرور  یهایستگیاز شا  یبه بخش  زین  یمناب، انسان  یهایاز فناور

 .(Deepalakshmi et al., 2024)و عملکرد را متحول سازد  یابیارتباط، ارز ،یریادگ ی یندهایفرا تواندیم

گرفت.    دهیناد  توانیرا نم  هات یظرف  نی ا   یتضع  ای  یسازدر فعال  یپژوهش حاضر هستند، نوش رهبر  یموضو  اصل   یعوامل فرد  اگرچه

تعهد و مشارکت    ،یخودکارآمد  زش،یاعتماد بر انگ  جادیو ا  یاز نوآور  ت ی ارائه بازخورد، حما  ار،یاخت  ینحوه ارتباط، واگذار  قیرهبران از طر

را   یطی بلکه شرا  کنند،یرا کنترل نم   یدارند که رهبران اثربخش صرفاً وظا   دینکته ت ک   نیبر ا  یمعاصر رهبر  یهاهی. نظرگذارندیکارکنان اثر م

 نیآفرتحول   ی. رهبر(Northouse, 2023)  رندیاهداف سازمان به کار گ   یخود را در راستا  یهایکه کارکنان بتوانند توانمند  سازندیفراهم م

توو   ینوآور  تواندیم  ی و توجه فرد  ی فکر  کیانداز مشترک، تحرچشم  جادیابا    ,Martinez & Lopez)کند    تیو عملکرد کارکنان را 

و عملکرد کارکنان    یریپذت ی مسئول  ،ینوآور  زه،یانگ  شیبا افزا   رانیمد  نیآفرتحول  یاند که رفتارها نشان داده  ز ین  یداخل  ی هاافتهی.  (2024

در خلأ شکل    زین  یتعهد و خودکارآمد  زش،یمانند انگ   یظاهر فردعوامل به  یحت  ن،ی. بنابرا(Moradi & Karami, 2024)مرتبط است  

 کند. نییشدت و جهت اثر آنها را تع تواندیم یو ساختار سازمان رانیتعامل فرد با مد ت یفیو ک  رندیگ ینم

مناب،    تیریمعاصر مد  یکردهایتوسعه دهد. رو  یبا اهداف سازمان  وندیرا در پ  یفرد  یهات یظرف  دیبا  یمناب، انسان  ت یریمد  ،یراهبرد  دگاهید  از

 یهایستگی شود تا رفتار و شا  ینظام منسجم طراح  کیدر قالا    دیپاداش و مشارکت کارکنان با  ،یابیکه جذب، توسعه، ارز  کنندیم  دیت ک   یانسان
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بلکه    ست، ی اقدام منفرد ن  ک ی  جهیبهبود عملکرد نت  ، یکردیرو  ن ی. در چن(Johnson, 2025)سازمان هماهنگ گردد    یها ت یبا م مور  کارکنان

 یمناب، انسان  ت یری. مطالعات مربوط به مدهاست یستگیو توسعه شا  یابیشلل، ارز  یطراح  ت،ی حما  زش،یآموزش، انگ  انی م  ییافزاحاصل هم

دارد  یو عملکرد کارکنان ارتباط معنادار  ی وربا بهره یمناب، انسان یهاوهیش  ت یفیاند که انسجام و ک نشان داده زیتوسعه ندرحال یادهادر اقتص

(Singh, 2021)ا از  شا  نی.  به  همزمان  توجه  ک   یفرد  ی هایستگیمنظر،  برا  ییمبنا  تواندیم  یسازمان   یهانظام  ت یفیو   ن ی تدو  یمناسا 

 فراهم سازد.   یدولت یهاعملکردمحور در دستگاه یهااست یس

 یهاانتخاب شوند. در پژوهش  یکاف  زی روشن و تما  ی مفهوم   یبا تعر  ی مورد بررس  ی رهایکه متل  کندیم  جابیمفهوم عملکرد ا   یدگ یچیپ

مانند   ی م یمفاه  قیدق   یتعر  رو،نیرا دشوار سازد  ازا  رهایمتل  انی روابط م  ریتفس  تواندیها مسازه  انیم  یو همپوشان  یابهام مفهوم  ،یسازمان

 ی بررس ن،ی. افزون بر ا(Podsakoff et al., 2018)است  یدانش معتبر ضرور دیتول یمهارت و عملکرد برا ،یخودکارآمد عهد،ت زش،یانگ

ارتباط آنها را مشخص کنند.   یو الگو   رهایمتل  یاست که بتوانند سهم نسب  ییهالیتحل  ازمندیو عملکرد ن  ی عوامل فرد  انیروابط چندگانه م

 Hair)  کنندیها را فراهم مسازه انیهمزمان روابط م یابیمختل  و ارز یرها یمتل ینیبشیقدرت پ سهیره امکان موایچندمتل  لیتحل یهاروش

et al., 2019)یکم  یها کمک کند که در شاخص  ییها، ادراکات و معناهاتجربه  ییبه شناسا  تواندیم  یفیک   یهاحال، استفاده از داده  نی. در ع  

 دهیچی پ  یهادهیاز پد  یترفهم جام،  توانندیم  ی و کم  یفیو استفاده مکمل از شواهد ک   یویتلف  ی کردهایرو  ستند یطور کامل قابل مشاهده نبه

 . (Creswell & Plano Clark, 2018)فراهم سازند  یسازمان

  ی توجهاند، بخش قابلعوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان پرداخته  یبه بررس  یمتعدد  ی هاکه اگرچه پژوهش  دهدینشان م  ن یشیمطالعات پ  مرور

که    یاند. در حالتمرکز داشته  یساختار سازمان  ای  یسازمان  ت یحما   ،یآموزش، رهبر  زش،ی خاص مانند انگ  ریچند متل  ای   کیاز آنها تنها بر  

، مطالعات مربوط به (Ahmadi, 2023)دارند    دیت ک   یرمادیو    یماد  یهامشو   ت یو نظام پاداش بر اهم  زشیمرتبط با انگ  یهاپژوهش

  ت یو مشارکت بر اهم ی مرتبط با رهبر یها، و پژوهش(Rezaei, 2025) اند تمرکز کرده یسازمان ت ی بر نوش اعتماد و حما ی تیفرهنگ حما

  ی . از سو ( Hosseini, 2023; Moradi & Karami, 2024)دارند    دی ت ک   ران یتعامل با مد  تیفیو ک   یر یگ میدر تصم  نانکارک  یاثرگذار

کارکنان    یریادگی  ت ی و ظرف  یاحرفه  یهاکه مهارت  دهندینشان م  زین  یمناب، انسان  یهایآموزش و فناور  ها،یستگ ی مطالعات مربوط به شا  گر،ید

شواهد نشان    یپراکندگ   نی. ا(Afshin, 2023; Chen, 2024; Deepalakshmi et al., 2024)  کنندیم   نییتب  رااز عملکرد    یبخش مهم

 مشخص وجود دارد.  یبستر سازمان   کیآنها در  ینسب ت یاهم  نییو تع یعوامل فرد ترکپارچهی یبه بررس  ازیکه هنوز ن دهدیم

  یابا حوزه  ،یو الزامات ادار  یدولت  ت یوزارتخانه علاوه بر ماه  نیا  رایبرخوردار است  ز  یاژهی و  ت یخلأ در وزارت ورزش و جوانان از اهم  نیا

  ،یاحرفه  یستگی است که علاوه بر شا  یاز کارکنان   یآن مستلزم برخوردار  یهات ی سروکار دارد و تحوق م مور  ینفعیو چندذ  یاجتماع  ا،یپو 

مؤثر بر عملکرد   یعوامل فرد  ییشناسا   ، یبستر  نیخود و مهارت تعامل مؤثر برخوردار باشند. در چن  یهاییتعهد، اعتماد به توانا  زش،یانگاز  

  ی هااست یتوسعه کارکنان تمرکز کنند و سقابل یهات ی بر ظرف ج،ینتا یابیتمرکز صرف بر کنترل و ارز یکمک کند تا به جا رانیبه مد تواندیم

مؤثر    ی عوامل فرد  یبندت یو اولو  لیتحل  ،ییهدف پژوهش حاضر شناسا  رو،نی. ازاندی نما  یطراح  یواقع  یهات ی را بر اسا  اولو   یانسان  ،مناب

 بر بهبود عملکرد کارکنان وزارت ورزش و جوانان است. 
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 شناسیروش 
بنیاد انجام شده است. جامعه پژوهش شامل  پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت کیفی است که با استفاده از روش نظریه داده

نمونه است.  و جوانان  در وزارت ورزش  به موضو   آگاه  کارشناسان  مدیران و  بهخبرگان،  بهرهگیری  با  و  از روش صورت هدفمند  گیری 

مصاحبه عمیق انجام شد. ابزار گردآوری   21ها تا دستیابی به اشبا  نظری ادامه یافته است که در نهایت  برفی انجام شده و فرایند مصاحبهگلوله

ها با استفاده های حاصل از مصاحبهساختاریافته بوده که بر اسا  مبانی نظری و مطالعات پیشین طراحی شده است. دادهها مصاحبه نیمهداده

استفاده شده    MAXQDAافزار  های کیفی از نرمدهی و تحلیل دادهاند. برای ساماندگذاری باز، محوری و انتخابی تحلیل شدهاز فرایند ک 

کنندگان بهره گرفته  ها، موایسه مستمر کدها و ت یید نتایج توسط مشارکت ها از بازبینی مکرر دادهمنظور افزایش اعتبار یافتهاست. همچنین به

 شده است. 

 هایافته
 ها گزارش شده است.شناختی و سپس نتایج تحلیل کیفی مصاحبههای جمعیت در این بخش ابتدا یافته

 : مشخصات جامعه آماری 1 جدول

 ردیف  سابقه مدیریتی )سال(  سابقه خدمت )سال(  تحصیلات  سن  جنسیت کد مصاحبه 

M1  ۱ ۵ ۱۴ کارشناسی ارشد مدیریت دولتی ۳۹ زن 

M2  2 ۶ ۱۱ کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی  ۴۴ زن 

M3  ۳ 2 ۷ کارشناسی ارشد مدیریت فناوری  ۳۴ زن 

M4  ۴ ۴ ۱2 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی ۳۷ زن 

M5  ۵ ۴ ۱2 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی ۳۷ زن 

M6 ۶ ۷ ۱۸ دکتری مدیریت منابع انسانی  ۴2 مرد 

M7  ۷ ۳ ۱۰ اطلاعاتکارشناسی ارشد مدیریت فناوری   ۳۵ زن 

M8 ۸ ۱2 2۵ دکتری مدیریت استراتژیک  ۴۸ مرد 

M9  ۹ 2 ۸ کارشناسی ارشد مدیریت پروژه  ۳2 زن 

M10 ۱۰ ۱۰ 22 دکتری مدیریت فناوری اطلاعات  ۴۵ مرد 

M11  ۱۱ ۶ ۱۵ کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی  ۳۸ زن 

M12 ۱2 ۹ 2۰ دکتری مدیریت اجرایی  ۴2 مرد 

M13  ۱۳ ۴ ۱2 کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی  ۳۶ زن 

M14 ۱۴ ۱۶ 2۸ دکتری مدیریت اجرایی  ۵۰ مرد 

M15  ۱۵ ۱ ۶ کارشناسی ارشد مدیریت فناوری اطلاعات 2۹ زن 

M16 ۱۶ ۱۴ 2۵ دکتری مدیریت استراتژیک  ۴۸ مرد 

M17  ۱۷ ۳ ۸ کارشناسی ارشد مدیریت فناوری اطلاعات ۳۳ زن 

M17 ۱۸ ۱2 2۳ دکتری مدیریت اجرایی  ۴۶ مرد 

M18  ۱۹ 2 ۷ کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی  ۳۱ زن 

M19 2۰ ۶ ۱۴ کارشناسی ارشد مدیریت دولتی ۳۹ مرد 

M21  2۱ ۴ ۱۰ دکتری مدیریت دولتی ۳۵ زن 
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 کارکنان کنندگان درباره عوامل فردی مؤثر بر عملکرد های مشارکت: خلاصه دیدگاه 2 جدول

نظام   عوامل کاهش انگیزه  های عملکرد محرک کد   از  برداشت 

 پاداش 

و   تعلق سازمانی  مهارت  تناسب 

 مأموریت 

 خودکارآمدی 

M1 عملکرد  مهم محرک  عامل  ترین 

کننده احساس  برای این مشارکت

و   تصمیمات  واقعی  اثرگذاری 

حرفهفعالیت بهبود  های  بر  ای 

استان کاهش  شرایط  و  ها 

ای است. وی  های منطقهنابرابری

می نتایج  بیان  که  زمانی  کند 

اقدامات کارشناسی و مدیریتی در  

شود و  سطح عملیاتی مشاهده می

بهبود شرایط زندگی  می به  تواند 

کارایی   ارتقای  یا  مردم 

استاندستگاه در  اجرایی  ها  های 

کمک کند، احساس معنا و ارزش  

تجربه   خود  کار  در  بیشتری 

اعتماد  می این،  بر  علاوه  کند. 

های کارشناسی  مدیران به تحلیل

و فراهم بودن امکان ارائه و دفاع  

منطقی از پیشنهادها در جلسات  

گیری نیز نقش مهمی در  تصمیم 

ای او  افزایش انگیزه و تعهد حرفه

 دارد.

مهم او  دیدگاه  ترین  از 

انگیزه   کاهش  عامل 

و  بی مدیریتی  ثباتی 

در   مکرر  تغییرات 

سیاستاولویت و  های  ها 

سازمانی است. وی توضیح  

سریع  می تغییر  که  دهد 

های  گیریمدیران یا جهت

می باعث  شود  مدیریتی 

برنامه از  های  بسیاری 

از   پیش  کارشناسی 

اجرا   مرحله  به  رسیدن 

متوقف شوند. این وضعیت  

احساس   زمان  مرور  به 

تلاشبی در  اثری  را  ها 

می ایجاد  و  کارکنان  کند 

می افراد  موجب  شود 

برای   کمتری  انگیزه 

و  سرمایه فکری  گذاری 

پروژه در  داشته  زمانی  ها 

 باشند.

نظام   وی  اعتقاد  به 

سازمان   در  پاداش 

بیشتر جنبه اداری و  

و   دارد  ساختاری 

قابل توجهی  تفاوت 

که   کارکنانی  میان 

برجسته   عملکرد 

که   کسانی  و  دارند 

وظایف   صرفاً 

انجام   را  حداقلی 

مشاهده  می دهند 

معتقد  نمی او  شود. 

نظام   اگر  است 

رابطه   بتواند  پاداش 

میان  روشن تری 

و  عملکرد  کیفیت 

برقرار   پاداش  میزان 

کند، انگیزه کارکنان  

عملکرد   ارائه  برای 

خواهد   افزایش  بهتر 

 یافت.

وی احساس تعلق  

تا  حرفه و  ای 

به   عاطفی  حدی 

سازمان   مأموریت 

توسعه   حوزه  در 

و  منطقه دارد  ای 

دارد   باور 

این  فعالیت های 

نقش   سازمان 

در   مهمی 

متوازن   مدیریت 

ایفا  استان ها 

این  می با  کند. 

برخی   حال، 

تصمیمات  

مدت  کوتاه

ممکن   مدیریتی 

مقاطعی   در  است 

این احساس تعلق  

 را تضعیف کند. 

کننده  این مشارکت

توانمندی  

در  قابل توجهی 

مسائل   تحلیل 

ایجاد  استان و  ها 

سطح   میان  ارتباط 

واحدهای   و  ملی 

او   دارد.  استانی 

این   است  معتقد 

او  مهارت به  ها 

می کند  کمک 

مسائل پیچیده را از  

مختلف   منظرهای 

و   کرده  بررسی 

راهکارهای  

 عملیاتی ارائه دهد.

وی در مدیریت شرایط  

مسائل   حل  و  پیچیده 

احساس   چندبخشی 

دارد   بالایی  توانمندی 

تواند  و معتقد است می

های دشوار  در موقعیت

مناسبی   تصمیمات 

اتخاذ کند. با این حال  

تحلیل   حوزه  در 

های پیشرفته نیاز  داده

با   همکاری  به 

فناوری   متخصصان 

ضروری   را  اطلاعات 

 داند. می

M2 برای  مهم انگیزشی  عامل  ترین 

مشارکت امکان  این  کننده 

مشارکت در تصمیمات راهبردی  

جهت بر  اثرگذاری  های  گیریو 

بیان   او  است.  سازمان  کلان 

میمی که  زمانی  از  کند  تواند 

دانش حرفه و  در  تجربه  ای خود 

سیاست برنامهتدوین  و  های  ها 

احساس   کند،  استفاده  بلندمدت 

پیشبرد  می در  مؤثری  نقش  کند 

اهداف سازمان دارد و این موضوع  

 دهد. انگیزه او را افزایش می

غیرتخصصی  دخالت های 

گیری و  در فرآیند تصمیم

نظرهای   اعمال 

از   غیرکارشناسی 

کاهش  مهم عوامل  ترین 

محسوب   او  برای  انگیزه 

است  می معتقد  او  شود. 

می مداخلاتی  تواند  چنین 

فرآیند   اعتبار 

کاهش  تصمیم  را  سازی 

داده و اعتماد کارشناسان  

 را تضعیف کند. 

نظام   او  باور  به 

سازمان   در  پاداش 

جنبه   بیشتر 

اداری   و  جایگاهی 

مبتنی   کمتر  و  دارد 

های دقیق  بر شاخص

 عملکردی است.

وی احساس تعلق  

به   بالایی  نسبتاً 

و   دارد  سازمان 

از   مهمی  بخش 

حرفه ای  هویت 

در   را  خود 

فعالیت   چارچوب 

سازمان   این  در 

یافته  شکل

 داند. می

حوزه   در 

و  سیاست گذاری 

مسائل   تحلیل 

سازمانی   کلان 

توجهی  مهارت قابل

این   و  دارد 

را   توانمندی 

با   متناسب 

شغلی   مأموریت 

 داند.میخود 

تصمیم  های  سازیدر 

سازمانی   کلان 

توانمندی   احساس 

معتقد   اما  دارد  بالایی 

از   استفاده  است 

تحلیلی   ابزارهای 

می تواند  پیشرفته 

تصمیم را  کیفیت  ها 

 ارتقا دهد. 

M3   فرصت از  ناشی  او  اصلی  انگیزه 

ایده ایجاد  اجرای  و  نوآورانه  های 

کاری   فرآیندهای  در  تغییر 

میسازمان   بیان  وی  کند  است. 

آزمایش   امکان  که  زمانی 

خلاقانه  حلراه و  جدید  های 

می و  فراهم  کاری  انرژی  شود، 

 یابد. ای او افزایش میتعهد حرفه

فرآیندهای   بودن  طولانی 

استقبال   عدم  و  اداری 

از ایده های  برخی مدیران 

است   عواملی  جمله  از  نو 

می را  که  او  انگیزه  تواند 

 کاهش دهد.

نظام   او معتقد است 

پاداش سازمان کمتر  

به نوآوری و خلاقیت  

می و  توجه  کند 

معیارهای   بر  بیشتر 

 سنتی تأکید دارد.

به   بیشتر  تعلق او 

تیم کاری و شبکه  

همکاران  

شکل   نزدیکش 

 گرفته است. 

مهارت اصلی او در  

و   فناوری  حوزه 

سامانه ها  طراحی 

این   و  است 

توانمندی با وظایف  

اش همخوانی  شغلی

 دارد.

تخصصی   حوزه  در 

احساس   خود 

بالایی  اعتمادبه نفس 

 دارد.
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M4 های آموزشی بر  مشاهده اثر برنامه

ترین  ارتقای مهارت کارکنان مهم

وی   است.  او  برای  انگیزه  عامل 

آموزش زمانی که  ها  معتقد است 

توانمندی کارکنان   افزایش  باعث 

می آنان  عملکرد  بهبود  شود،  و 

حرفه موفقیت  ای  احساس 

 کند. بیشتری پیدا می

محدودیت منابع آموزشی  

های اداری در  و پیچیدگی

برنامه عوامل  اجرای  از  ها 

او   برای  انگیزه  کاهش 

 است. 

را   پاداش  نظام  او 

بر  مبتنی  بیشتر 

خدمت   سابقه 

نتایج  می تا  داند 

 ها.واقعی فعالیت

به   او  تعلق 

توسعه   مأموریت 

سرمایه انسانی در  

شکل   سازمان 

 گرفته است. 

در طراحی و اجرای  

های آموزشی  برنامه

 مهارت بالایی دارد. 

های  در مدیریت برنامه

احساس   آموزشی 

 توانمندی بالایی دارد.

M5   انگیزه کاری وی زمانی بیشترین 

می تجربه  نتایج  را  که  کند 

بهبود  فعالیت در  آموزشی  های 

به کارکنان  صورت  عملکرد 

مشاهده   شود.  مشاهده  ملموس 

افزایش  مهارترشد   و  ها 

از  اعتمادبه پس  کارکنان  نفس 

بسیار  دوره او  برای  آموزشی  های 

 بخش است. انگیزه

و   آموزشی  منابع  کمبود 

مدیریتی   محدود  حمایت 

های توسعه منابع  از برنامه

کاهش   باعث  انسانی 

 شود. انگیزه او می

نظام   او معتقد است 

پاداش هنوز به اندازه  

و   آموزش  اثر  کافی 

مهارت را  توسعه  ها 

 کند.منعکس نمی

حوزه   به  او  تعلق 

سرمایه   توسعه 

سازمان   انسانی 

 است. 

طراحی   در 

های آموزشی  برنامه

 مهارت دارد. 

برنامه اجرای  های  در 

احساس   آموزشی 

 توانمندی دارد.

M6   و عادلانه  کاری  محیط  ایجاد 

مهم شایستگی  بر  ترین  مبتنی 

 عامل انگیزه برای او است. 

غیرتخصصی  دخالت های 

منابع   تصمیمات  در 

انسانی انگیزه او را کاهش  

 دهد.می

تا   را  پاداش  نظام 

 داند.حدی اداری می

حرفه به  تعلق  ای 

 سازمان دارد.

مهارت در مدیریت  

 منابع انسانی دارد.

منابع   مسائل  حل  در 

احساس   انسانی 

 توانمندی دارد.

M7 پروژه در  تحول  مشارکت  های 

انگیزه او  ترین عامل  دیجیتال مهم

 است. 

تغییرات   برابر  در  مقاومت 

کاهش   باعث  فناورانه 

 شود. انگیزه او می

نوآوری   پاداش  نظام 

کمتر   را  فناورانه 

 کند. تشویق می

تیم   به  تعلق 

 فناوری دارد. 

طراحی   در  مهارت 

 ها دارد.سامانه

فناوری   حوزه  در 

توانمندی   احساس 

 دارد.

M8 تصمیم در  سازی  مشارکت 

ترین عامل انگیزه او  مهممدیریتی  

 است. 

های  نادیده گرفتن دیدگاه

را   او  انگیزه  کارشناسی 

 دهد.کاهش می

نظام پاداش را کمتر  

عملکرد  بر  مبتنی 

 داند. می

از   ناشی  تعلق 

در   فعالیت  سابقه 

 سازمان دارد.

تحلیل   در  مهارت 

 مدیریتی دارد. 

پیشنهادهای   ارائه  در 

احساس   کارشناسی 

 دارد.توانمندی 

M9 پروژه در  بهبود  مشارکت  های 

انگیزه او  برای  بخش  سازمانی 

 است. 

اداری   پیچیده  بروکراسی 

کاهش   را  او  انگیزه 

 دهد.می

سنتی  پاداش  نظام 

 شود.تلقی می

تیم به  های  تعلق 

 ای دارد. پروژه

مهارت در مدیریت  

 پروژه دارد.

پروژه اجرای  ها  در 

 نفس دارد. اعتمادبه

M10   بهبود برای  فناوری  از  استفاده 

او   اصلی  انگیزه  خدمات سازمانی 

 است. 

تغییرات   برابر  در  مقاومت 

فناورانه انگیزه او را کاهش  

 دهد.می

کمتر   پاداش  نظام 

تشویق   را  نوآوری 

 کند.می

تعلق به مأموریت  

دیجیتال   تحول 

 دارد.

فناوری   در  مهارت 

 اطلاعات دارد.

تخصصی   حوزه  در 

توانمندی   احساس 

 دارد.

M11 مهم کارکنان  رفاه  ترین  بهبود 

 محرک عملکرد او است. 

مسائل  بی به  توجهی 

رفاهی انگیزه او را کاهش  

 دهد.می

محدود   پاداش  نظام 

 شود.تلقی می

حرفه ای  تعلق 

 دارد.

منابع   در  مهارت 

 انسانی دارد.

مسائل   حل  در 

احساس   کارکنان 

 توانمندی دارد.

M12   واحدهای بین  هماهنگی  ایجاد 

او   انگیزه  اصلی  عامل  سازمانی 

 است. 

سازمانی   هماهنگی  نبود 

کاهش   را  او  انگیزه 

 دهد.می

پاداش   نظام 

بین بخشی  همکاری 

منعکس   کمتر  را 

 کند.می

حرفه ای  تعلق 

 دارد.

در   مهارت 

سازمانی   هماهنگی 

 دارد.

فرآیندها   مدیریت  در 

توانمندی   احساس 

 دارد.

M13 مهارت کارکنان  توسعه  های 

 عملکرد او است.محرک اصلی 

محدودیت منابع آموزشی  

کاهش   را  او  انگیزه 

 دهد.می

اثر   پاداش  نظام 

کم   را  آموزش 

 کند.منعکس می

تیم   به  تعلق 

 آموزشی دارد. 

آموزش   در  مهارت 

 دارد.

آموزش   در 

 نفس دارد. اعتمادبه

M14   سازمان مالی  کارایی  بهبود 

 ترین عامل انگیزه او است. مهم

مالی  محدودیت های 

کاهش   را  او  انگیزه 

 دهد.می

بیشتر   پاداش  نظام 

 اداری است. 

سازمانی   تعلق 

 تاریخی دارد. 

مهارت در مدیریت  

 مالی دارد.

مالی   تصمیمات  در 

توانمندی   احساس 

 دارد.
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M15 سامانه در  دیجیتال  نوآوری  های 

 دهد. انگیزه او را افزایش می

تصویب   بودن  طولانی 

ها انگیزه او را کاهش  پروژه

 دهد.می

نوآوری   پاداش  نظام 

تشویق   کمتر  را 

 کند.می

تیم   به  تعلق 

 فناوری دارد. 

بالا   فناوری  مهارت 

 دارد.

فناوری   حوزه  در 

 نفس دارد. اعتمادبه

M16 سیاست در  گذاری  مشارکت 

 سازمانی انگیزه اصلی او است.

های  دخالت

غیرکارشناسی انگیزه او را  

 دهد.کاهش می

بیشتر  پاداش ها 

 نمادین هستند.

تعلق سازمانی بالا  

 دارد.

در   مهارت 

گذاری  سیاست

 دارد.

کلان   تصمیمات  در 

توانمندی   احساس 

 دارد.

M17 ایده عامل  اجرای  خلاقانه  های 

 انگیزه او است. 

نوآوری   برابر  در  مقاومت 

کاهش   را  او  انگیزه 

 دهد.می

نوآوری   پاداش  نظام 

تشویق   کمتر  را 

 کند.می

تیم   به  تعلق 

 نوآوری دارد. 

فناوری   مهارت 

 دارد.

نفس  اعتمادبه

 تخصصی دارد.

M18   سازمانی فرآیندهای  بهبود 

 محرک عملکرد او است. 

سریع   مدیریتی  تغییرات 

کاهش   را  او  انگیزه 

 دهد.می

با   پاداش  نظام 

مرتبط  عملکرد 

 نیست.

به   عاطفی  تعلق 

 سازمان دارد.

توسعه   مهارت 

 سازمانی دارد.

پروژه  در   مدیریت 

 توانمند است.

M19   اصلی عامل  انسانی  منابع  توسعه 

 انگیزه او است. 

ساختاری  محدودیت های 

کاهش   را  او  انگیزه 

 دهد.می

سنتی  پاداش  نظام 

 است. 

تعلق به تیم کاری  

 دارد.

منابع   مهارت 

 انسانی دارد.

تخصصی   حوزه  در 

 نفس دارد. اعتمادبه

M20   در داده  تحلیل  از  استفاده 

او  تصمیم  اصلی  انگیزه  گیری 

 است. 

بروکراسی اداری انگیزه او  

 دهد.را کاهش می

عملکرد  پاداش ها 

منعکس   را  واقعی 

 کنند.نمی

تعلق به مأموریت  

 سازمان دارد.

مهارت تحلیل داده  

 دارد.

داده تحلیل  ها  در 

 توانمند است.

M21 های کاربردی برای  انجام پژوهش

مهم سازمانی  مسائل  ترین  حل 

 عامل انگیزه او است. 

و   پژوهش  میان  فاصله 

کاهش   را  او  انگیزه  اجرا 

 دهد.می

پاداش   نظام 

های  فعالیت

کمتر   را  پژوهشی 

 دهد. پوشش می

حرفه به  تعلق  ای 

تخصصی   حوزه 

 دارد.

تحلیل   مهارت 

 سیاستی دارد. 

احساس   پژوهش  در 

 توانمندی دارد.

 

شده از جدول تحلیل فردی به صورت کدگذاری باز تبدیل کننده، ابتدا عبارات و مضامین استخراجمشارکت   21های  در تحلیل کیفی مصاحبه

شوندگان بدون اد ام زودهنگام مفاهیم استخراج شود تا طی  کاملی  شدند. در این مرحله تلاش شد تمامی معانی نهفته در اظهارات مصاحبه

کد اولیه است که سپس در گام بعدی در قالا مفاهیم و   60ها و ادراکات فردی کارکنان شناسایی گردد. نتیجه این مرحله حدود  از تجربه

 اند. دهی شدههای محوری بعد فردی سامانمووله

 : کدگذاری باز3 جدول

 ها نمونه اشاره در مصاحبه توضیح معنایی کد  شده کد اولیه استخراج کد 

C1 زمانی انگیزه دارد که فعالیتش بر بهبود شرایط مناطق اثر بگذاردفرد  ها احساس اثرگذاری بر توسعه استان M1 

C2 شود دیدن خروجی واقعی کار موجب تقویت انگیزه می ها مشاهده نتایج ملموس فعالیت M1, M5 

C3  شود اعتماد مدیریتی به نظر کارشناسان باعث تقویت انگیزه می اعتماد مدیران به تحلیل کارشناسی M1 

C4 گیریفرصت ارائه و دفاع از پیشنهادها در جلسات تصمیم ای های حرفهامکان دفاع از ایده M1 

C5 شودتغییر مکرر مدیران باعث کاهش انگیزه کارکنان می ثباتی مدیریتی بی M1, M18 

C6 شود ها میبرنامهکاره ماندن گیری مدیریتی موجب نیمهتغییر جهت ها ها در اثر تغییر سیاستتوقف پروژه M1 

C7  شوند ها تفاوتی میان عملکرد بالا و پایین قائل نمیپاداش عدم تمایز عملکرد در نظام پاداش M1, M8 

C8  ادراک کار به عنوان خدمت به جامعه  معنا داشتن کار در خدمت عمومی M1 

C9 های سازمانی گذاریسیاستانگیزه ناشی از حضور در  های کلان سازیمشارکت در تصمیم M2, M16 

C10 ها گیری از دانش فردی در تدوین برنامهامکان بهره گذاریای در سیاستاستفاده از تجربه حرفه M2 

C11 دخالت افراد غیرمتخصص در تصمیمات سازمانی  گیری مداخله غیرتخصصی در تصمیم M2, M16 

C12  کارکنان در اثر نادیده گرفتن نظر تخصصی کاهش اعتماد  تضعیف اعتماد کارشناسان M2 

C13  ها بیشتر بر اساس رتبه اداری است پاداش پاداش مبتنی بر جایگاه سازمانی M2 
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C14 گیری هویت شغلی در چارچوب سازمان شکل ای مرتبط با سازمان هویت حرفه M2 

C15  های جدید ایدهایجاد انگیزه از طریق امکان ارائه   انگیزش ناشی از نوآوری M3, M17 

C16  های نو امکان اجرای آزمایشی ایده فرصت آزمایش راهکارهای خلاقانه M3 

C17  هاپیچیدگی فرایندهای اداری در اجرای ایده بروکراسی اداری طولانی M3, M9 

C18  های جدید مخالفت با تغییرات و ایده مقاومت سازمانی در برابر نوآوری M3, M17 

C19 نبود مشوق برای نوآوری  توجهی نظام پاداش به خلاقیت کم M3 

C20  گیری احساس تعلق در سطح گروه کاری شکل تعلق به تیم کاری M3, M9 

C21  دیدن پیشرفت مهارتی دیگران به عنوان منبع انگیزه  مشاهده رشد مهارت کارکنان M4, M5 

C22  سازمان از طریق آموزش ارتقای کارایی   اثرگذاری آموزش بر عملکرد M4 

C23  محدودیت بودجه یا امکانات برای آموزش  کمبود منابع آموزشی M4, M13 

C24  ها بیشتر بر اساس سابقه خدمت است پاداش نظام پاداش مبتنی بر سابقه M4 

C25  ای کارکنان علاقه به رشد حرفه انگیزش ناشی از توسعه سرمایه انسانی M4, M19 

C26  نقش آموزش در افزایش خودباوری کارکنان  نفس کارکنان پس از آموزشاعتمادبهبهبود M5 

C27  های آموزشی عدم حمایت کافی مدیران از برنامه ضعف حمایت مدیریتی از آموزش M5 

C28  اهمیت انصاف در تصمیمات منابع انسانی  عدالت سازمانی در مدیریت منابع انسانی M6 

C29 مداخلات خارج از چارچوب تخصص  های غیرتخصصی در امور منابع انسانی دخالت M6 

C30 های فناوریانگیزه ناشی از مشارکت در پروژه مشارکت در تحول دیجیتال M7 

C31  های جدید سازی سامانهمخالفت با پیاده مقاومت در برابر فناوری M7, M10 

C32 برای تحول دیجیتال نبود مشوق   توجهی به نوآوری فناورانه در پاداش کم M7, M10 

C33 گیریارائه نظر تخصصی در فرآیند تصمیم مشارکت کارشناسی در تصمیمات مدیریتی M8 

C34  های تخصصیتوجهی مدیران به تحلیلبی نادیده گرفتن دیدگاه کارشناسی M8 

C35  های خدمتوابستگی عاطفی ناشی از سال تعلق ناشی از سابقه سازمانی M8 

C36 های توسعه سازمانی مشارکت در پروژه های بهبود انگیزه ناشی از اجرای پروژه M9 

C37  ها پیچیدگی اداری در اجرای طرح بروکراسی مانع اجرای پروژه M9 

C38 بهبود خدمات از طریق فناوری  انگیزه ناشی از تحول دیجیتال M10 

C39  وضعیت رفاهی کارکنان انگیزه ناشی از بهبود  توجه به رفاه کارکنان M11 

C40 عامل کاهش انگیزه کارکنان  توجهی به مسائل رفاهی بی M11 

C41  بخشی اهمیت تعامل بین هماهنگی بین واحدهای سازمانی M12 

C42  راستایی واحدها تضاد و عدم هم نبود هماهنگی سازمانی M12 

C43 کارکنان به عنوان عامل انگیزهای  رشد حرفه ها انگیزش ناشی از توسعه مهارت M13 

C44  ها محدودیت منابع مالی در اجرای برنامه محدودیت مالی سازمان M14 

C45 های جدید طراحی سامانه انگیزه ناشی از نوآوری دیجیتال M15 

C46 گیریفرایندهای کند تصمیم ها طولانی بودن تصویب پروژه M15 

C47  مشارکت در تصمیمات کلان  گذاری سازمانی سیاستانگیزه ناشی از M16 

C48  مخالفت با اصلاحات  مقاومت در برابر تغییر سازمانی M17 

C49  علاقه به اصلاح ساختارها  توسعه سازمانی و بهبود فرآیندها M18 

C50  تمرکز بر رشد کارکنان  انگیزه ناشی از توسعه منابع انسانی M19 

C51  محوری در مدیریت اهمیت داده گیری تحلیل داده در تصمیماستفاده از M20 

C52  گیریها در تصمیمدشواری استفاده از داده بروکراسی مانع تحلیل داده M20 

C53  عدم کاربرد نتایج تحقیق در عمل  فاصله میان پژوهش و اجرا M21 

C54 علاقه به حل مسائل واقعی سازمان  انگیزه ناشی از پژوهش کاربردی M21 

C55  چند مصاحبه  ها خودکارآمدی در مدیریت چالش احساس توانمندی در حل مسئله 

C56 چند مصاحبه  ای خود باور فرد به توانایی حرفه نفس تخصصی اعتمادبه 

C57  چند مصاحبه  ضرورت ارتقای ابزارهای تحلیلی  نیاز به ابزارهای تحلیلی پیشرفته 
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C58 چند مصاحبه  تمایل به توسعه دانش تخصصی ای یادگیری مستمر حرفه 

C59  چند مصاحبه  ادراک ارزش اجتماعی فعالیت سازمان  معنا و ارزش اجتماعی کار 

C60 چند مصاحبه  انطباق باورهای فردی با اهداف سازمان  های فردی با مأموریت سازمان همسویی ارزش 

 

دهد که انگیزش و عملکرد کارشناسان در نظام اداری ایران بیش از هر چیز تحت ت ثیر  ها نشان میشده از مصاحبهمرور کدهای استخراج

های مالی، تلییرات مدیریتی  ای قرار دارد. در شرایط کنونی نظام اداری کشور که با محدودیت ای از عوامل مدیریتی، ساختاری و حرفهمجموعه

رو است، نوش مدیریت دولتی در ایجاد بستر مناسا برای استفاده از ظرفیت کارشناسی اهمیت دوچندان پیدا های بروکراتیک روبهو پیچیدگی

دهد که کارکنان زمانی انگیزه بیشتری برای فعالیت دارند که بتوانند اثرگذاری واقعی کار خود را کند. بخش قابل توجهی از کدها نشان میمی

های سازیها، بهبود خدمات عمومی و حل مسائل سازمانی مشاهده کنند. احسا  معنا در خدمت عمومی، مشارکت در تصمیمستاندر توسعه ا

شود. در های دولتی میای از جمله عواملی است که موجا توویت انگیزش کارشناسان در دستگاههای حرفهکلان و امکان ارائه و دفا  از ایده

گیری، بروکراسی طولانی و  ثباتی مدیریتی، مداخلات  یرتخصصی در تصمیمهای ساختاری در نظام اداری، از جمله بیموابل، برخی چالش

دهد  ها نشان میآیند. همچنین یافتهکننده انگیزه در میان کارکنان به شمار میترین عوامل تضعی های کارشناسی، از مهمنادیده گرفتن دیدگاه

کنند و  های دولتی تمایز معناداری میان عملکردهای متفاوت ایجاد نمیهای پاداش و ارزیابی عملکرد در دستگاهظامکه در بسیاری از موارد ن

ای را کاهش دهد. از  تواند انگیزه برای نوآوری، خلاقیت و تلاش حرفهای که میبیشتر بر جایگاه اداری یا سابوه خدمت ت کید دارند  مسئله 

هایی  گیری و توسعه سرمایه انسانی به عنوان فرصت محوری در تصمیم سوی دیگر، روندهای نوین مدیریت دولتی مانند تحول دیجیتال، داده

اند. با این حال، مواومت سازمانی در برابر تلییر، محدودیت مناب، و فاصله میان پژوهش و مهم برای ارتوای کارآمدی نظام اداری مطر  شده

دهد که توویت اعتماد به تخصص کارشناسان،  شوند. در مجمو ، نتایج نشان میاین تحولات محسوب می اجرا همچنان از موان، اصلی تحوق

تواند نوش مهمی در بهبود کارآمدی مدیریت دولتی و اصلا  نظام پاداش، کاهش بروکراسی و حمایت از نوآوری و یادگیری سازمانی می

 ارتوای عملکرد نظام اداری در شرایط کنونی کشور ایفا کند.

 ها در بعد فردی مؤثر بر عملکرد کارکنان شده از مصاحبه استخراجها و مفاهیم : مقوله 4 جدول

 شده نمونه کدهای استخراج مفاهیم کلیدی  مقوله اصلی 

انگیزش فردی در  

 عملکرد سازمانی 

فعالیت  ها، معنا داشتن کار در خدمت عمومی، ارزش اجتماعی  احساس اثرگذاری بر توسعه استان انگیزش ناشی از اثرگذاری اجتماعی 

 سازمان 

های  گذاری، مشارکت کارشناسی در تصمیمات مدیریتی، امکان دفاع از ایدهمشارکت در سیاست گیریانگیزش ناشی از مشارکت در تصمیم

 ای حرفه

 عملکرد ها، مشاهده رشد مهارت کارکنان، اثرگذاری آموزش بر مشاهده نتایج ملموس فعالیت انگیزش ناشی از مشاهده نتایج کار 

ایده انگیزش ناشی از نوآوری و خلاقیت  اجرای  سامانهامکان  طراحی  نو،  راهکارهای  آزمایش  فرصت  جدید،  راهکارهای  های  و  ها 

 نوآورانه 

عوامل 

کننده تضعیف

 انگیزه فردی 

 ها های مدیریتی، توقف پروژهگیریثباتی مدیریتی، تغییر جهتبی ثباتی و تغییرات مدیریتیبی

 دخالت افراد غیرمتخصص، نادیده گرفتن دیدگاه کارشناسی  گیریمداخلات غیرتخصصی در تصمیم

 ها پیچیدگی فرایندهای اداری، طولانی بودن تصویب پروژه بروکراسی سازمانی 

 کمبود منابع آموزشی، محدودیت مالی سازمان  محدودیت منابع 

ادراک کارکنان از  

 نظام پاداش 

 غالب بودن معیارهای اداری در پرداخت پاداش  اداری و جایگاهی های  پاداش

 تفاوت اندک میان عملکرد بالا و عملکرد حداقلی  عدم تمایز عملکرد در پاداش 

 های نو و خلاقیت عدم تشویق ایده توجهی به نوآوری کم

 نظام پاداش توجهی به نقش آموزش و پژوهش در  بی های آموزشی و پژوهشیعدم انعکاس فعالیت
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و   سازمانی  تعلق 

 ای هویت حرفه

 ای در چارچوب سازمان گیری هویت حرفهشکل ای مرتبط با سازمان هویت حرفه

 ها و همکاران ای به تیموابستگی حرفه تعلق به تیم کاری 

 پیوند عاطفی ناشی از تجربه کاری طولانی تعلق ناشی از سابقه سازمانی 

 همخوانی اهداف فردی با مأموریت سازمان با مأموریت سازمان های فردی همسویی ارزش

مهارت ها  تناسب 

 با مأموریت شغلی 

 تحلیل مسائل کلان سازمانی و سیاستی  گذاری و تحلیل کلان مهارت سیاست

 های دیجیتالها و اجرای پروژهطراحی سامانه مهارت فناوری و تحول دیجیتال 

 های آموزشی طراحی و اجرای برنامه انسانی مهارت آموزش و توسعه منابع  

 های بهبود سازمانی مدیریت پروژه مهارت مدیریت پروژه و توسعه سازمانی 

 های کاربردی تحلیل داده و انجام پژوهش مهارت تحلیل داده و پژوهش کاربردی 

خودکارآمدی  

 ای کارکنان حرفه

 حل مسائل چندبخشی سازمانی  توانمندی در حل مسائل پیچیده 

 ایاطمینان از توانایی حرفه نفس تخصصی اعتمادبه

 گیری در شرایط پیچیده تصمیم  مدیریت شرایط پیچیده سازمانی

 ایها و دانش حرفهعلاقه به ارتقای مهارت ای تمایل به یادگیری و توسعه حرفه

 

ای  های دولتی تا حد زیادی تحت ت ثیر مجموعهکارکنان در سازماندهد که عملکرد  ها در بعد فردی نشان مینتایج حاصل از تحلیل مصاحبه

گیری ها بیانگر آن است که احسا  اثرگذاری اجتماعی، مشارکت در فرآیندهای تصمیماز عوامل انگیزشی، هویتی و مهارتی قرار دارد. یافته

شوند. همچنین فراهم گیری انگیزش فردی در میان کارکنان محسوب میترین مناب، شکلهای سازمانی از مهمو مشاهده نتایج ملمو  فعالیت 

ای کارکنان را توویت کند. در موابل، عواملی مانند تواند انگیزه و پویایی حرفههای خلاقانه میبودن فرصت نوآوری و امکان ارائه و اجرای ایده

کننده  ترین عوامل تضعی ک و محدودیت مناب، از جمله مهمهای بروکراتیگیری، پیچیدگیثباتی مدیریتی، مداخلات  یرتخصصی در تصمیم بی

آیند. علاوه بر این، نحوه ادراک کارکنان از نظام پاداش سازمانی نیز نوش مهمی در انگیزش آنان  های اداری به شمار میانگیزه فردی در محیط

تواند از های آموزشی میتوجهی به عملکرد، نوآوری و فعالیت محور در پرداخت پاداش و کمای که  لبه معیارهای اداری و سابوهگونهدارد  به

های فردی با م موریت سازمان و ای، همسویی ارزشگیری تعلق سازمانی و هویت حرفهای کارکنان بکاهد. از سوی دیگر، شکلانگیزه حرفه

ای شامل  ت. در همین راستا، خودکارآمدی حرفهساز ارتوای عملکرد کارکنان اسهای تخصصی متناسا با وظای  شللی، زمینهوجود مهارت

نفس تخصصی و تمایل به یادگیری مستمر نیز از عوامل کلیدی در افزایش اثربخشی فردی در نظام اداری توانایی حل مسائل پیچیده، اعتمادبه

تواند به بهبود  ای میهای حرفهها و ایجاد بستر مناسا برای بروز توانمندیشود. در مجمو ، توویت انگیزش، توسعه مهارتمحسوب می

 های دولتی منجر شود. عملکرد کارکنان در سازمان

 :  مدل پارادایمی اشتراوس و کوربین 5 جدول

 های مرتبطمفاهیم و مقوله تبیین تحلیلی مؤلفه پارادایم 

استخراج پدیده محوری  اصلی  دادهپدیده  تحلیل  از  »شکلشده  انگیزش  ها،  تداوم  و  ای  حرفهگیری 

دهد  کارکنان در چارچوب توانمندی فردی و تجربه سازمانی« است. این پدیده نشان می

احساس   انگیزش،  سطح  به  مستقیم  طور  به  سازمان  در  کارکنان  فردی  عملکرد  که 

 اثرگذاری و ادراک آنان از ارزش کارشان وابسته است. 

 انگیزش فردی در عملکرد سازمانی 

شکل شرایط علّی  به  که  میعواملی  منجر  محوری  پدیده  تقویت  یا  پژوهش  گیری  این  در  شوند. 

ها بر جامعه، مشارکت  ترین شرایط علّی شامل معنا داشتن کار، مشاهده اثر فعالیتمهم

تصمیم  حرفهگیریدر  خلاقیت  بروز  فرصت  و  تقویت  ها  موجب  عوامل  این  است.  ای 

 شوند. انگیزش درونی کارکنان می

در  مشارکت  کار،  اجتماعی  اثرگذاری 

نتایج عملکرد، فرصت  سیاست گذاری، مشاهده 

 نوآوری
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های  گیرد. در این مطالعه، مهارتای که در آن پدیده شکل میبستر سازمانی و حرفه ایشرایط زمینه

های فردی و فرهنگ سازمانی  ای، تناسب شغل با تواناییتخصصی کارکنان، تجربه حرفه

 گذارند.هایی هستند که بر نحوه بروز انگیزش فردی اثر میترین زمینهاز جمله مهم

حرفه تخصص  مأموریت،  و  مهارت  ای،  تناسب 

 تجربه کاری، فرهنگ سازمانی

توانند شدت یا جهت پدیده را تغییر دهند. در این پژوهش عواملی مانند  عواملی که می گر شرایط مداخله

بروکراسی سازمانی، محدودیت منابع و مداخلات غیرتخصصی در  بی ثباتی مدیریتی، 

 گر شناسایی شدند.ها به عنوان شرایط مداخلهگیریتصمیم 

تغییرات مدیریتی، بروکراسی اداری، محدودیت  

 منابع، مداخلات غیرکارشناسی 

با شرایط سازمانی اتخاذ میواکنش راهبردهای کنش و تعامل  برای مواجهه  کنند. ها و راهبردهایی که کارکنان 

ها،  ها، مشارکت فعال در پروژهای، توسعه مهارتراهبردها شامل افزایش تلاش حرفهاین  

 ها است. کاری در ارائه ایدهیا در برخی موارد کاهش مشارکت و محافظه

مستمر،   یادگیری  عملکرد،  بهبود  برای  تلاش 

 ها، احتیاط در نوآوری مشارکت در پروژه

شرایط و راهبردها. در این مطالعه پیامدها شامل افزایش یا  نتایج حاصل از تعامل میان   پیامدها 

بهره کیفیت کاهش  افت  یا  ارتقای  و  سازمانی،  تعلق  تضعیف  یا  تقویت  فردی،  وری 

 سازی سازمانی است. تصمیم 

کیفیت بهره سازمانی،  تعلق  فردی،  وری 

 گیریتصمیم 

 

 های بعد فردی : ماتریس ارتباط کدها، مفاهیم و مقوله 6 جدول

 کدهای مرتبط مفاهیم مقوله اصلی 

توسعه   اثرگذاری اجتماعی کار  انگیزش فردی در عملکرد سازمانی  بر  اثرگذاری  احساس 

در  استان کار  داشتن  معنا  ها، 

اجتماعی   ارزش  عمومی،  خدمت 

 فعالیت سازمان 

مدیریتی، امکان دفاع  گذاری، مشارکت کارشناسی در تصمیمات  مشارکت در سیاست گیری مشارکت در تصمیم

 ای های حرفهاز ایده

ها، مشاهده رشد مهارت کارکنان، اثرگذاری آموزش بر  مشاهده نتایج ملموس فعالیت مشاهده نتایج عملکرد 

 عملکرد

 های نوآورانه های جدید، فرصت آزمایش راهکارهای نو، طراحی سامانهامکان اجرای ایده انگیزش ناشی از نوآوری 

پروژه ثباتی مدیریتی بی کننده انگیزه عوامل تضعیف توقف  مدیریتی،  ها،  تغییرات 

 دخالت غیرکارشناسی، نادیده گرفتن نظر کارشناسان  مداخلات غیرتخصصی  ها تغییر جهت سیاست

 ها پیچیدگی اداری، طولانی بودن تصویب پروژه بروکراسی سازمانی 

 آموزشی، محدودیت مالی کمبود منابع  محدودیت منابع 

 پاداش مبتنی بر جایگاه سازمانی  های اداری پاداش ادراک از نظام پاداش 

 ها یکسان بودن پاداش عدم تمایز عملکرد 

 عدم تشویق خلاقیت  توجهی به نوآوریبی

فعالیت پوشش  و  عدم  آموزشی  های 

 پژوهشی

 های علمی نادیده گرفتن تلاش

در  شکل ای حرفههویت   تعلق سازمانی  شغلی  هویت  گیری 

 وابستگی به همکاران  تعلق به تیم کاری  سازمان 

 پیوند عاطفی با سازمان  تعلق ناشی از سابقه خدمت 

 ها هماهنگی ارزش های فردی و سازمانی همسویی ارزش

 تحلیل مسائل کلان  گذاری مهارت سیاست تناسب مهارت و مأموریت 

 ها سامانهتوسعه   مهارت فناوری 

 توسعه منابع انسانی مهارت آموزش 

 گیری مبتنی بر داده تصمیم  مهارت پژوهش و تحلیل داده 

 ای باور به توانایی حرفه نفس تخصصی اعتمادبه ای خودکارآمدی حرفه

 مدیریت مسائل پیچیده  توانایی حل مسئله 

 ای توسعه دانش حرفه یادگیری مستمر 
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ای کارکنان به عنوان پدیده محوری در بعد فردی، دهد که انگیزش حرفهشده در مدل پارادایمی و ماتریس ارتباط کدها نشان می ارائهنتایج  

ها، عواملی مانند احسا  اثرگذاری اجتماعی کار،  های دولتی دارد. بر اسا  تحلیل دادهگیری عملکرد مؤثر در سازماننوش اساسی در شکل

ترین شرایط علّی هستند که موجا  ها و فرصت بروز نوآوری از مهمهای سازمانی، مشاهده نتایج ملمو  فعالیت گیریمشارکت در تصمیم 

ای  های تخصصی، تجربه حرفهشوند. این عوامل زمانی اثرگذاری بیشتری دارند که در بستر مناسبی از مهارتتوویت انگیزش درونی کارکنان می

توانمندی میان  تناسا  م موریت هو  و  فردی  مداخلهای  شرایط  برخی  حال،  عین  در  گیرند.  قرار  سازمانی  بیهای  نظیر  مدیریتی، گر  ثباتی 

توانند شدت و جهت این انگیزش را تلییر گیری میهای بروکراتیک، محدودیت مناب، و مداخلات  یرتخصصی در فرآیندهای تصمیم پیچیدگی

با محیط  کارکنان شوند. در چنین شرایطی کارکنان راهبردهای متفاوتی برای مواجهه  ابتکار عمل  دهند و حتی موجا کاهش مشارکت و 

ها و کاهش مشارکت در نوآوری متلیر است.  کنند که از تلاش برای ارتوای عملکرد و یادگیری مستمر تا احتیاط در ارائه ایدهسازمانی اتخاذ می

وری فردی، توویت یا تضعی  تعلق سازمانی و بهبود یا افت کیفیت  د افزایش یا کاهش بهرهدر نهایت، تعامل میان این عوامل به پیامدهایی مانن

ای کارکنان در نظام اداری نیازمند فراهم دهد که توویت انگیزش حرفهها نشان میشود. به طور کلی، یافتهسازی در سازمان منجر میتصمیم 

 شدن بسترهای سازمانی مناسا، حمایت از تخصص کارشناسی و کاهش موان، ساختاری در فرآیندهای اداری است. 

 : کدگذاری محوری 7 جدول

 تفسیر تحلیلی نمونه کدهای مرتبط  مفاهیم اصلی  ابعاد تحلیلی  مقوله محوری 

حرفه ای  انگیزش 

 کارکنان 

اجتماعی   معنا و ارزش کار  اثرگذاری 

ها، خدمت عمومی،  فعالیت

 ارزش اجتماعی سازمان 

استاناحساس   توسعه  بر  معنا  اثرگذاری  ها، 

 داشتن کار، ارزش اجتماعی فعالیت 

کنندگان  بخش قابل توجهی از مشارکت

ناشی از ادراک معنا و   انگیزش خود را 

فعالیت اجتماعی  سازمانی  ارزش  های 

احساس  می کارکنان  که  زمانی  دانند. 

آن فعالیت  شرایط  کنند  بهبود  در  ها 

دارد،   نقش  سازمان  توسعه  یا  جامعه 

حرفه انرژی  و  تعهد  آنان  سطح  ای 

 یابد. افزایش می

در   مشارکت 

 گیریتصمیم 

در   حضور 

ارائه  سیاست گذاری، 

دفاع   کارشناسی،  نظر 

 ها از ایده

در   مشارکت 

امکان  سیاست گذاری، 

ایده از  نقش  دفاع  ها، 

 کارشناسی در تصمیمات 

سازی یکی  مشارکت فعال در فرایندهای تصمیم

است. مهماز   کارکنان  انگیزش  منابع  ترین 

موجب   تخصصی  نظرات  شنیده شدن  احساس 

 شود.ای میافزایش احساس ارزشمندی حرفه

نتایج   مشاهده 

 عملکرد

مشاهده نتایج ملموس،  

کارکنان،   پیشرفت 

 اثرگذاری آموزش 

پروژه نتایج  ها،  مشاهده 

مهارت   رشد  مشاهده 

 کارکنان 

فعالیت واقعی  نتایج  مشاهده  باعث  تجربه  ها 

می فردی  اثربخشی  احساس  و  تقویت  شود 

حرفه تلاش  ادامه  به  را  ترغیب  کارکنان  ای 

 کند.می

عوامل 

کننده تضعیف

 انگیزه 

مدیران،   ثباتی مدیریتی بی مکرر  تغییرات 

 ها تغییر جهت سیاست

در  بی ها تغییر مدیریت، توقف پروژه اختلال  موجب  مدیریتی  ثباتی 

برنامه اثری  ها شده و احساس بیتداوم 

ایجاد  تلاش کارکنان  در  را  فردی  های 

بروکراسی   کند.می

 سازمانی 

اداری،   پیچیدگی 

تصویب   بودن  طولانی 

 ها پروژه

بروکراسی اداری، تأخیر در  

 گیریتصمیم 

شدن   کند  سبب  پیچیده  اداری  فرایندهای 

ایده برای  اجرای  کارکنان  انگیزه  کاهش  و  ها 

 شود. نوآوری می

مداخلات  

 غیرتخصصی 

افراد   دخالت 

در  غیرمتخصص 

 تصمیمات 

دیدگاه   گرفتن  نادیده 

 کارشناسی 

حرفه اعتماد  تضعیف  موجب  عامل  ای  این 

تصمیم سازوکارهای  به  نسبت  گیری کارکنان 

 شود.سازمانی می

نظام   از  ادراک 

 پاداش 

عدالت   عدالت پاداش  عملکرد،  تمایز 

 سازمانی 

و   ها یکسان بودن پاداش عملکرد  میان  مستقیم  رابطه  نبود 

پاداش موجب کاهش انگیزه عملکردی  

بر   های اداری پاداش شود.کارکنان می مبتنی  پاداش 

 جایگاه سازمانی 

رتبه   اساس  بر  پاداش 

 اداری 

ها بیشتر جنبه اداری  در چنین شرایطی پاداش

 دارند تا انگیزشی.

 ای سازمانی هویت حرفه سازمان پیوند شغلی با  ای هویت حرفه تعلق سازمانی 
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روابط اجتماعی مثبت در محیط کار نقش مهمی   تعلق به همکاران  وابستگی به تیم کاری  تعلق گروهی 

 در حفظ انگیزه دارد. 

حرفه هویت  اغلب  باسابقه  ای  کارکنان 

تعریف   سازمان  چارچوب  در  را  خود 

 کنند. می

و   مهارت  تناسب 

 مأموریت 

نقش  مهارت تحلیل سیاستی  مسائل کلان تحلیل  مهارت تحلیلی  کارکنان  تخصصی  های 

مشارکت   برای  آنان  توانایی  در  مهمی 

ای برای افزایش  ها به عنوان زمینهتوسعه فناوری تحول دیجیتال  ها توسعه سامانه مهارت فناورانه  سازی دارد. مؤثر در فرایندهای تصمیم

 ای مطرح شد.کارایی حرفه

خودکارآمدی  

 ای حرفه

می ها اعتماد به مهارت ای باور به توانایی حرفه نفس تخصصی اعتمادبه موجب  بالا  شود  خودکارآمدی 

چالش با  مواجهه  در  های  کارکنان 

در   آموزش مستمر  ای توسعه دانش حرفه یادگیری مستمر  سازمانی عملکرد مؤثرتری داشته باشند.  مهم  عوامل  از  یکی  مداوم  حفظ  یادگیری 

 ای کارکنان است. کارآمدی حرفه

 

نشان می از کدگذاری محوری  انگیزش حرفهنتایج حاصل  یعنی  پژوهش،  مووله محوری  که  تبیین دهد  اصلی  به عنوان محور  کارکنان،  ای 

ای از عوامل انگیزشی، مجموعهدهد که این مووله در تعامل میان  ها نشان میهای دولتی مطر  است. تحلیل دادهعملکرد فردی در سازمان

گیری انگیزش  گیرد و تداوم آن به شرایط محیطی و ساختاری سازمان وابسته است. نخستین بعد مهم در شکلسازمانی و فردی شکل می

های خود را دارای اثرگذاری اجتماعی و مرتبط با  دهد زمانی که کارکنان فعالیت ها نشان میای کارکنان، معنا و ارزش کار است. یافتهحرفه

هایشان در توسعه یابد. ادراک کارکنان از این که فعالیت ای در آنان افزایش میخدمت عمومی بدانند، احسا  ارزشمندی و رضایت حرفه

شود. این عامل در  ای میها، بهبود خدمات عمومی یا پیشرفت سازمان نوش دارد، موجا توویت تعهد کاری و افزایش تلاش حرفهاستان

دریافت  ازمانس ت ثیر اجتماعی کار  از ماهیت خدمت عمومی و  انگیزش خود را  از کارکنان  های دولتی اهمیت بیشتری دارد  زیرا بسیاری 

دهد که امکان ارائه نظر کارشناسی،  گذاری سازمانی است. نتایج نشان میگیری و فرآیندهای سیاست کنند. بعد دوم، مشارکت در تصمیم می

کند. زمانی که کارکنان  ای، احسا  ارزشمندی و هویت تخصصی کارکنان را توویت میهای حرفهها و دفا  از ایدهسازیمشارکت در تصمیم

گیرد، انگیزش آنان برای مشارکت فعال در امور سازمانی افزایش احسا  کنند دانش و تجربه آنان در تصمیمات مدیریتی مورد توجه قرار می

 ای شود. تواند منجر به کاهش مشارکت و کاهش احسا  تعلق حرفههای کارشناسی میه گرفتن دیدگاهیابد. در موابل، نادیدمی

ها یا پیشرفت همکاران را مشاهده کنند،  ها، موفویت پروژهتوانند نتایج ملمو  فعالیت بعد سوم، مشاهده نتایج عملکرد است. کارکنانی که می

های ای و افزایش انگیزه برای ادامه فعالیت های حرفهاحسا  اثربخشی فردی بیشتری دارند. این تجربه موجا توویت اعتماد به توانمندی

شود کارکنان ارتباط میان تلاش فردی و پیامدهای سازمانی را بهتر درک کنند. در  شود. مشاهده نتایج واقعی کار همچنین سبا میسازمانی می

ثباتی  توان به بیترین این عوامل میها شناسایی شد. از مهمکننده انگیزه نیز در دادهکننده، برخی **عوامل تضعی کنار این عوامل توویت 

ها  گیری اشاره کرد. تلییرات مکرر مدیریتی موجا توق  یا تلییر مسیر پروژهیتی، بروکراسی اداری و مداخلات  یرتخصصی در تصمیم مدیر

های بروکراتیک و طولانی بودن فرآیندهای اداری سبا  کند. همچنین پیچیدگیها را در کارکنان ایجاد مینتیجه بودن تلاششده و احسا  بی

شود. علاوه بر این، مداخلات  یرکارشناسی در تصمیمات مدیریتی ها و کاهش تمایل کارکنان به ارائه ابتکارات جدید می کند شدن اجرای ایده

شود. عامل مهم دیگر در این تحلیل، ادراک کارکنان  ای آنان میموجا تضعی  اعتماد کارکنان به سازوکارهای سازمانی و کاهش انگیزه حرفه

 . از نظام پاداش است 

شوند و ارتباط مستویمی با  ها بیشتر بر اسا  جایگاه اداری یا ساختار سازمانی توزی، میدهد که در بسیاری از موارد پاداشنتایج نشان می

می متفاوت  عملکرد  با  کارکنان  میان  تمایز  نبود  ندارند.  کارکنان  نوآوری  یا  همچنین عملکرد  شود.  عملکردی  انگیزه  کاهش  موجا  تواند 
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فعالیت بی به  باعث میتوجهی  پاداش سازمانی  نظام  در  آموزشی  پژوهشی و  از تلاشهای علمی،  بدون های حرفهشود بخشی  کارکنان  ای 

گیری هویت  ای شناسایی شد. شکلبازخورد انگیزشی باقی بماند. در ادامه، تعلق سازمانی به عنوان یکی از عوامل مهم در تداوم انگیزش حرفه

شود. کارکنان  ای در سازمان، روابط مثبت میان همکاران و تجربه همکاری گروهی، موجا توویت پیوند عاطفی کارکنان با سازمان میحرفه

کنند و همین امر باعث افزایش تعهد سازمانی و تمایل به ادامه فعالیت باسابوه معمولاً هویت شللی خود را در چارچوب سازمان تعری  می

هایی مانند تحلیل از سوی دیگر، تناسا مهارت و م موریت سازمانی نیز نوش مهمی در عملکرد کارکنان دارد. مهارت  شود.مؤثر در سازمان می

هایی هستند که  های آموزشی و پژوهشی از جمله توانمندیهای سازمانی و مهارتهای نوین، توسعه سامانهسیاستی، توانایی استفاده از فناوری

های فردی و  کنند. زمانی که بین توانمندیسازی و بهبود عملکرد سازمانی را فراهم میامکان مشارکت مؤثر کارکنان در فرآیندهای تصمیم

ای  یابد. در نهایت، خودکارآمدی حرفهوظای  سازمانی تناسا وجود داشته باشد، احتمال بروز خلاقیت و نوآوری در محیط کار افزایش می

نفس تخصصی برخوردارند  دی در حفظ و توویت کارآمدی فردی مطر  شدند. کارکنانی که از اعتمادبهو یادگیری مستمر به عنوان عوامل کلی

های کاری عملکرد مؤثرتری دارند. علاوه بر این، تمایل به  بینند، در مواجهه با چالشو توانایی حل مسائل پیچیده سازمانی را در خود می

شود کارکنان بتوانند خود را با تلییرات محیطی و نیازهای جدید سازمانی تطبیق دهند. به  ای موجا مییادگیری مستمر و توسعه دانش حرفه

ای کارکنان نتیجه تعامل میان عوامل فردی، سازمانی و مدیریتی است.  دهد که انگیزش حرفهطور کلی، تحلیل کدگذاری محوری نشان می

های اصلا  نظام پاداش، کاهش موان، بروکراتیک و حمایت از توسعه مهارت  گیری،توویت معنا و ارزش کار، ایجاد فرصت مشارکت در تصمیم

 های دولتی ایفا کند. تواند نوش مهمی در ارتوای انگیزش و در نهایت بهبود عملکرد کارکنان در سازمانای میحرفه

در این مرحله از پژوهش، هدف آن است که عوامل فردی مؤثر بر عملکرد کارکنان وزارت ورزش و جوانان شناسایی و شواهد آماری موثر  

ای از متلیرهای فردی که طبق مدل تحویق بیشترین اثرگذاری بودن هر عامل به صورت دقیق و ساختاریافته ارائه شود. به همین منظور، مجموعه

ای نمایش داده های آماری، در یک جدول موایسهرا بر عملکرد کارکنان دارند، استخراج شده و میزان ت ثیر هرکدام با استناد به نتایج تحلیل

 کند.تر برای ارتوای عملکرد کارکنان را فراهم میریزی دقیقبندی عوامل کلیدی و برنامهشود. این رویکرد امکانِ اولویت می

 گیرینتیجه بحث و 
مؤثر بر بهبود عملکرد کارکنان وزارت ورزش و جوانان انجام شد.    یعوامل فرد  یبندت یو اولو   لیتحل  ،یی پژوهش حاضر با هدف شناسا

فرد  ی هاافتهی عوامل  مجموعه  که  داد  نشان  بررس   یپژوهش  انگ  ،یمورد  سازمان  ،یشلل  زشیشامل    ،یاو حرفه  یفرد  یهامهارت  ،یتعهد 

 یشلل  زش یپژوهش حاضر، نوش برجسته انگ  افتهی  نیترمهمعملکرد کارکنان دارند.    نییدر تب  ینوش معنادار  ،یجانیو هوش ه  یخودکارآمد

  دگاه یدارد. بر اسا  د  یهمخوان  یشلل  زشیمربوط به انگ  یهاو پژوهش  یگر نییخودتع  ینظر  یبا مبان  افتهی  نیعملکرد کارکنان بود. ا  نییدر تب

 ی درون  زشیهستند، انگ  گرانیو ارتباط معنادار با د  یستگیشا  ار،یاخت   یخود دارا  یهات ی که کارکنان احسا  کنند در فعال  یزمان  ، یگرنییخودتع

 یهاافتهی.  (Deci & Ryan, 2024; Ryan & Deci, 2020)  شود یم  شتریب   یشلل    یتر در وظافعال  یری و احتمال درگ  ابدییم  شیآنان افزا

 ،یسازمان  یهایریگ میمشارکت در تصم  کانام  ،یاجتماع  یاحسا  اثرگذار  ها،ت یملمو  فعال  جینشان داد که مشاهده نتا  زیپژوهش ن  یفیک 

کارکنان بودند. در موابل،   زشیانگ  یهامحرک   نیترنوآورانه از مهم  یهادهیا  یو امکان اجرا  یکارشناس  یها دگاهیفرصت ارائه و دفا  از د

عملکرد و پاداش    انیم  ارتباطو ضع     یرکارشناس یمداخلات    ،یتخصص  یهادگاهیگرفتن د  دهیناد  ،یطولان  یبروکراس  ،یتیریمد  یثباتیب

شلل، احسا  معنا و   یو همکاران همسو است که نشان دادند طراح Carter  جیالگو با نتا نیمطر  شدند. ا  زشیعنوان عوامل کاهنده انگبه
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  تیفینشان داد که ک   Ahmadi  ن،ی. همچن(Carter et al., 2022)بر عملکرد کارکنان اثرگذار باشند    میطور مستوبه  توانندیم  یدرون  زشیانگ

عملکرد و پاداش   انیعملکرد است و نبود تناسا م    یتضع  ای  ت یاز عوامل مهم در توو   یدولت  یهادر سازمان  زشیپاداش و انگ  یهانظام 

ورزش و   وزارتکرد که کارکنان    نییتب  نی چن  توانیحاضر را م  افتهی  ن،ی. بنابرا(Ahmadi, 2023)کارکنان را کاهش دهد    زشیانگ  تواندیم

روشن   ی احال رابطه   نیو ارزش باشد و در ع  یآنان واجد معنا، اثرگذار  یبرا   یشلل  ت یکه فعال  دهندینشان م  یعملکرد بالاتر  یجوانان زمان

 مشاهده کنند.  یسازمان یامدهایتلاش و پ انیم

که    یکارکنان   دهدیبا عملکرد نشان م  یعملکرد کارکنان بود. رابطه مثبت و معنادار تعهد سازمان   ینیبشیعامل مهم در پ  نیدوم  یسازمان  تعهد

  یدارد که وظا  یشتری احتمال ب  دانند،یخود همسو م   یاها و اهداف حرفهرا با ارزش  یبه سازمان دارند و اهداف سازمان  ی شتریاحسا  تعلق ب 

 یو همکاران همخوان است که نشان دادند راهبردها  Tahmasbi  جیبا نتا  افتهی  نیانجام دهند. ا  یشتریو پشتکار ب  یریپذت یرا با مسئول  ودخ

 ن،ی. همچن(Tahmasbi et al., 2022) عملکرد کارکنان را ارتوا دهند    توانندیم   یتعهد سازمان  تیتوو   قیاز طر  یمناب، انسان  ت یریمناسا مد

Adiza  ارتباط دارد و نگرش مثبت کارکنان نسبت به    یشده با عملکرد کارکنان بخش دولتادراک   یسازمان  ت ی همکاران نشان دادند حما  و

در    یت یحما  یبر نوش فرهنگ سازمان  Rezaei  گر،ید  ی. از سو (Adiza et al., 2025) عملکرد را فراهم کند    شیافزا  نهیزم  تواندیسازمان م

نگرش   کیصرفاً    یتعهد سازمان  دهدیحاضر نشان م  افتهیدر کنار    جینتا  نی. ا(Rezaei, 2025)کرده است    دیعملکرد کارکنان ت ک   ت یتوو 

 یعملکرد  یمشارکت و تداوم رفتارها  ،یریپذت یتلاش، مسئول  شیمشاهده مانند افزاقابل  یرفتار  یامدهای به پ  تواندیبلکه م  ست،ین  یعاطف

به م مور  رزشمنجر شود. در بستر وزارت و   هات یفعال  یاجتماع  ت یو درک اهم  یاحرفه  ت ی سازمان، هو   یهات یو جوانان، احسا  تعلق 

 دهد. شیعملکرد آنان را افزا ت یف یک   قیطر نیکرده و از ا ت یکارکنان با سازمان را توو  وندیپ تواندیم

از مهارت    یبرخوردار  دهدینشان م  جهینت   نیمهم پژوهش حاضر بود. ا  یها افتهیاز    زین  یفرد  ی هاو مهارت  یتعهد سازمان  ا ی معنادار ترک   اثر

که از   ی اثر را دارد که با نگرش مثبت و تعهد به سازمان همراه شود. فرد  ن یشتریب  یو زمان  ست ین  یبه عملکرد بالا کاف  یابیدست  یبرا  ییتنهابه

به کار     یخود را در انجام وظا  ت یبه سازمان ندارد، ممکن است همه ظرف  یتعلق کاف  ای  زهیبرخوردار است اما انگ  یاحرفه  ییدانش و توانا

مناب،   ت ی ریمعاصر مد یکردها یبا رو جهی نت نیعملکرد مؤثر باشد. ا کنندهنی تضم تواندینم زین یا حرفه یستگی. در موابل، تعهد بدون شاردینگ

 ;Armstrong & Taylor, 2024) دانندیو فرصت مشارکت م زشیانگ  ،ییتوانا  انیدارد که عملکرد را حاصل تناسا م یهمخوان ینسانا

Johnson, 2025). Chen  در عملکرد   ینوش مؤثر  توانندیمناسا م  یسازمان  یهمراه با سازوکارها  یفرد  یهایستگی نشان داد شا  زین

سازمان باشند    یماتخد  یها کارکنان  همچن(Chen, 2024)داشته  آموزش   Afshin  ن،ی.  نوش  توانمندساز  یهابر  و  بهبود    یهدفمند  در 

مناب،    ت یریمد  یهاوهینشان داد ش  زین  Singh  افتهی.  (Afshin, 2023) کرده است    دیت ک   یعملکرد سازمان  شیکارکنان و افزا  ی هات ی قابل

 کند یم  تی حما  دگاهید  نیحاضر از ا  افتهی  ن،ی. بنابرا(Singh, 2021)کارکنان ارتباط دارند    یوربهره  شیافزا  با  هایستگیو توسعه شا   یانسان

 طور همزمان بر »خواستن« و »توانستن« کارکنان متمرکز باشد.به دیکه توسعه عملکرد با

  ، یخود در انجام موفق وظا ییباور کارکنان به توانا  دهدینشان م  افتهی  نی بر عملکرد کارکنان داشت. ا  یاثر مثبت و معنادار  زین  یخودکارآمد

برخوردارند، معمولاً   یبالاتر  یکه از خودکارآمد  ی دهد. کارکنان  ش یسطح عملکرد آنان را افزا  تواندیم  دهیچ یپ  ط یشرا  ت یریحل مسائل و مد

دارد   یو احتمال کمتر   کنندیوجو مرا جست   نیگزیجا  یراهکارها  تر،یسر  دهند،ینشان م  یشتریپشتکار ب  یشلل  یهایمواجهه با دشوار  رد

هماهنگ است که    Youssef-Morganو    Luthans  یشناختروان  هیبا چارچوب سرما   افتهی  نیمنفعل شوند. ا  یکه در برابر موان، سازمان
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 & Luthans)اند  کرده  یو عملکرد معرف  یمؤثر بر سازگار  یمثبت و عامل  یشناختروان  هیسرما  یاصل  یها مؤلفه  زا  یکیرا    یخودکارآمد

Youssef-Morgan, 2017) که بازخورد سازنده   یرانیدارد  مد  ت یاهم  زیکارکنان ن  یخودکارآمد  ت یدر توو   ینوش رهبر  گر،ید  ی. از سو

  ی هاییباور کارکنان به توانا   توانندیم  سازند،یرا فراهم م  تیو فرصت تجربه موفو  دهندیم  رکارکنان قرا  اریمناسا در اخت  اری اخت  کنند،یارائه م

 لیسازه در تبد  نیا   ییاز توانا  یناش  توانیدر پژوهش حاضر را م  یاثر خودکارآمد  ن،ی. بنابرا(Northouse, 2023)دهند    شیخود را افزا

 دانست.  داریپا کردو عمل یدانش و مهارت بالووه به رفتار عمل

 سه یاثر در موا نیبا عملکرد کارکنان رابطه معنادار دارد. هرچند اندازه ا زین ی جانیو هوش ه یخودکارآمد ا ی پژوهش نشان داد ترک  گرید افتهی

باعث    یکار است. خودکارآمد  طیدر مح  یجانیو ه  یشناختروان  یهات یدهنده نوش مهم ظرفو تعهد کمتر بود، اما همچنان نشان  زشیبا انگ

خود و    یهاجانیه  کندیبه او کمک م  ی جانیهوش ه  کهیاعتماد داشته باشد، درحال    یوظا  ت یریخود در مد  یی فرد نسبت به توانا  شودیم

که کارکنان با    یدولت  یها. در سازماندی نما   ت یریمد  یتررا به شکل سازنده  دهیچیپ  یکند و تعاملات اجتماع  میرا بهتر درک و تنظ  گرانید

  ت یفیبر ک   تواندیو حفظ تعاملات مؤثر م  جانیه  ت ی ریمد  ییدر ارتباط مستمر هستند، توانا  نفعانیذ  ریو سا  رجو اربابهمکاران،    ران،یمد

 ی هاییها و توانانگرش  ، یفرد  یهایژگ یبر نوش و  یمبن  Judgeو    Robbins  دگاهیبا د  افتهی  نیداشته باشد. ا  یتوجهقابل  ریعملکرد ت ث

نشان   یشناخت روان  هیمربوط به سرما  یهاافتهی  ن،ی. همچن(Robbins & Judge, 2024)همخوان است    یزمان رفتار سا  یدهدر شکل  یجانیه

 طیفرد را در مح  یاثربخش توانندیم کنند،یمکمل عمل م یهات یاز ظرف یا که به صورت مجموعه یمثبت زمان یشناختکه مناب، روان دهندیم

بلکه   زه، یتنها به دانش و انگگرفت که عملکرد مؤثر نه  جهینت  توانیم  رو،نی . ازا(Luthans & Youssef-Morgan, 2017)کنند    ت یکار توو 

 وابسته است.  زی کار ن طیمح  یهاجانیفشارها، روابط و ه ت ی ریفرد در مد ییبه توانا

آن است که عوامل    انگریب  افتهی  نیدارد. ا  یرابطه مثبت و معنادار  یفرد  یها و مهارت  یبا تعهد سازمان  زشی نشان داد انگ  زین  یهمبستگ  جینتا

  ی شتری ب  زه یکه انگ یاز روابط متوابل وجود دارد. کارکنان  یاآنها شبکه  انیبلکه م  کنند،یکار به صورت مستول و منفک عمل نم طیدر مح  یفرد

تعلق آنان به سازمان را   تواندیتجربه م  نی و ا  دهندینشان م  یاتوسعه مهارت و مشارکت حرفه  ،یریادگی  یبرا   یشتر یاحتمالاً تلاش ب  دارند،

دهد.    شی طور همزمان افزاو تعهد را به   زشیانگ  تواندیم  کند،یو مشارکت فراهم م  یریادگ یکه فرصت رشد،    یکند. در موابل، سازمان  ت یتوو 

را    یمثبت سازمان  ی هاعملکرد و نگرش  تواند یم  ی ریگ میهمخوان است که نشان داد مشارکت کارکنان در تصم  Hosseini  جیبا نتا   نییتب  نیا

  یدر نهادها  ینشان دادند مشارکت کارکنان و عدالت سازمان  Kekwaletsweو    Nyathi  ن،ی. همچن(Hosseini, 2023)دهد    شیافزا

 ی نشان داد سبک رهبر  زیو همکاران ن  Shahkarami  افتهی.  (Nyathi & Kekwaletswe, 2023)مرتبط است    یللبا عملکرد ش  یعموم

 ماتیکه کارکنان در تصم یزمان  ن،ی. بنابرا(Shahkarami et al., 2021)و عملکرد کارکنان ارتباط مثبت دارد    یریپذت ی با مسئول یمشارکت

  تیو هم احسا  تعلق و تعهد توو  ابدی یم ش یافزا زش یهم انگ کند،یآنان اعتماد م ی امرتبط با کار خود نوش دارند و سازمان به دانش حرفه

 . شودیم

کردند که   انیکنندگان بقابل توجه است. مشارکت   زین  یرتخصصیو مداخلات    یبروکراس  ،یتیریمد  یثباتیمربوط به نوش ب  یفیک   یهاافتهی

و    زشیانگ  تواندیم  یگرفتن نظرات کارشناس  دهیو ناد  یادار  یندهایبودن فرا  یها، طولانتوق  پروژه  ها،ت یاولو   رییتل  ران،یمکرر مد  رییتل

را از موان، مهم عملکرد   یو ادار  یساختار  یهاهمخوان است که چالش  Jahangiri  جیبا نتا  افتهی  نیآنان را کاهش دهد. ا  ی ثربخشاحسا  ا

 تواندیعملکرد م  یابیارز  یهانشان داد ضع  نظام   Sajjadi  ن،ی. همچن(Jahangiri, 2025)کرده است    ی معرف  رانیا  یدولت  یهادر سازمان
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  یکه الگوها  یهنگام  ز،ین  یفرهنگ سازمان  دگاهی. از د(Sajjadi, 2024) رفتار کارکنان شود    یدهو اختلال در جهت   زه یانگموجا کاهش  

و مشارکت    یاز حد داشته باشند، احتمال محدود شدن نوآور  شیب  دیت ک   ی سنت یهاهیو ثبات رو  دیمراتا شدسلسله  ،یبر کنترل ادار  یتیریمد

  جاد یا  یفرد   یها ت یبروز ظرف   ی برا  یبستر  تواندیم  یو مشارکت  یتی. در موابل، فرهنگ حما (Schein & Schein, 2022)  ابدییم  شیافزا

 تواند یم  یسازمان  طیکرد  مح  لیتحل  یسازمان   نهیدر تعامل با زم  دیبر عملکرد را با  یعوامل فرد  یاثرگذار  ن، ی. بنابرا(Rezaei, 2025)کند  

 محدود سازد.  ای فعالرا  یفرد  یهات یظرف

 دگاهیبه د  ران ینشان داد اعتماد مد  یفیک   یهااز داده  یهمسو است. بخش  نیآفرتحول   یبا مطالعات مربوط به رهبر  نیپژوهش همچن  جینتا

هستند.   زشیانگ  شیاز مناب، مهم افزا  یسازم یو مشارکت کارکنان در تصم  یاز نوآور  ت یحما  شنهادها،یکردن امکان دفا  از پفراهم  ،یکارشناس

دهد   شی و عملکرد کارکنان را افزا ینوآور تواندیم نیآفرتحول  یمطابوت دارد که نشان دادند رهبر Lopezو  Martinez افتهیالگو با  نیا

(Martinez & Lopez, 2024)ن،ی. همچن  Moradi    وKarami  و    ینوآور  زه،یانگ  ش یبا افزا  رانیمد  نیآفرتحول  ینشان دادند رفتارها

 کیو تحر  یانداز، توجه فردچشم  جادی رهبران با ا  ،ی. از منظر نظر(Moradi & Karami, 2024)است    راهکارکنان هم  یریپذت یمسئول

ارزشمند  یطیشرا  توانندیم  یفکر کنند که کارکنان احسا   باشند    یشتریب  یستگیو شا  یفراهم  بنابرا(Northouse, 2023)داشته   ن،ی. 

 عوامل است.  نیا یسازمهم فعال یهانهیاز زم یکی یرهبر ت یفیک  دهندینشان م هاافتهی د،تمرکز دار یاگرچه پژوهش حاضر بر عوامل فرد

اهم  افتهی به  انسان  ت ی ریمد  دیجد  یبا روندها  زین  ی او حرفه  یفرد  یها مهارت  تیمربوط  و تحول   یهمخوان است. توسعه فناور  یمناب، 

برا  تالیجید کارکنان  است  شده  ن   یموجا  مطلوب  عملکرد  مهارت  یریادگ ی  ازمندیحفظ  د  یارتباط  ،یلیتحل  یها مستمر،  باشند.   تالیجیو 

Deepalakshmi  اثر مثبت    دیجد  یهابر عملکرد کارکنان سازمان  توانندیم  یمناب، انسان  ت یریمد  تالیجید  یهاوهینشان دادند ش  نو همکارا

باشند   ن  یفیک   یهاافتهی.  (Deepalakshmi et al., 2024)داشته  حاضر  برخ  زیپژوهش  داد  برخوردارمشارکت   ینشان  از   یکنندگان 

اند. خود دانسته  یعوامل توانمند  نیتررا از مهم  یآموزش  یهابرنامه  یپروژه و طراح  ت یریمد  ،یگذاراست یداده، س  لی تحل  ،یفناور  یهامهارت

اند کرده  دیعملکرد ت ک   شیدر افزا  یستگی بر شا  ی مبتن  ی هاها و آموزشهمسو است که بر نوش توسعه مهارت  Singhو    Afshinبا    جهینت  نیا

(Afshin, 2023; Singh, 2021)  .که بر اسا     کندیم  ت یحما   ی چندعامل  ی الگو   کیپژوهش حاضر از    جیگفت نتا  توانیمجمو ، م  در

 یجانی و هوش ه  یخودکارآمد  ،یاحرفه  یهامهارت  ،یو در تعامل با تعهد سازمان  ردیگ یقرار م  یدر مرکز شبکه عوامل فرد   یشلل  زشیآن، انگ

  ی ژگ یو  ک یسازگار است که عملکرد را نه محصول    زیعملکرد ن  ت یریمد  نینو   یهادگاهیبا د  ییالگو  نی. چنشودیعملکرد م  یموجا ارتوا

 ن ییتب  ن،ی. همچن(Aguinis, 2023; DeNisi & Murphy, 2017)  دانندیم  یسازمان  نهیو زم  زشیانگ  ،ییتعامل توانا  امدیواحد، بلکه پ

از عملکرد نسبت به    یترقیدرک دق  تواندیعوامل م  یبیترک   یبررس  دهدیشده نشان م داده  حی توض  انسیوار  یو سهم بالا  ریهمزمان چند متل

با منطق تحل  یفراهم سازد  موضوع  ریمطالعه جداگانه هر متل تما   رهیچندمتل  یهالی که   ز ین  یسازمان  یهاسازه  قی دق  یمفهوم  زیو ضرورت 

 .(Hair et al., 2019; Podsakoff et al., 2018)همخوان است 

 یسازمان دولت  ک ی. نخست، مطالعه در بستر  ردی مورد توجه قرار گ   دیبا  هاافتهی  ریهمراه بود که در تفس  ت ی حاضر با چند محدود  پژوهش

وزارتخانه ممکن است بر    نیا  یتیریو مد  یفرهنگ  ،یساختار  یهایژگ یو  ن، یوزارت ورزش و جوانان، انجام شده است  بنابرا  یعنیمشخص،  

با   دیبا  یبخش خصوص  ای  یدولت  یهاها، سازمانوزارتخانه  ریبه سا  جینتا  میمستو  میاثر گذاشته باشد و تعم  کنندگانارکت مش  دگاهیتجربه و د

کنندگان بود و  مشارکت   یخوداظهار  یها و گزارش  افتهیساختارمهین  یهابر مصاحبه  یپژوهش مبتن  یفی. دوم، بخش ک ردیصورت گ   اطیاحت
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وجود دارد. سوم، روابط    یسازمان  گاه یملاحظات مربوط به جا ایمطلوب    ی اجتماع  یهابه ارائه پاسخ  لیتما  ، یک ادرا یهایریسوگ ریاحتمال ت ث

  ریپذو عملکرد امکان  یعوامل فرد  انیم  یقطع  یرو استنباط رابطه علّ  نیداشتند و از ا  ی نیبشیو پ  یهمبستگ  تیعمدتاً ماه  شدهیبررس  یکم

  ی ساختار  یهایژگ یو و  ی نو  واحد سازمان  ،یاستخدام  طیشرا   ،یعدالت سازمان  ،یمانند سبک رهبر   یانهیزم  یرهایمتل  یبرخ  ن،ی. همچنست ین

 عوامل باشد.  نیا  ریشده تحت ت ثاز روابط مشاهده ی اند و ممکن است بخشوارد نشده ییدر مدل نها میصورت مستوبه

  یخصوص  یهاسازمان  نیو همچن  یعموم  ینهادها  ،یدولت  یهاها، سازمانوزارتخانه  ریمدل حاضر را در سا  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

 رات ییتل  یامکان بررس  تواندیم  یمشخص شود. انجام مطالعات طول  یعوامل فرد یالگو   میتعم  ت یثبات و قابل  زانیمورد آزمون قرار دهند تا م

استفاده از   ن،یدرباره جهت روابط ارائه دهد. همچن  یتریو عملکرد را در طول زمان فراهم کرده و شواهد قو  یخودکارآمد  تعهد،  زش،یانگ

  یانجینوش م  ی را در عملکرد کارکنان روشن سازد. بررس  ی و سازمان  یتیریمد  ، یمیت  ،ینوش همزمان عوامل فرد  تواندیم  یچندسطح  یهامدل 

 ی و فرهنگ سازمان  یریگ م یمشارکت در تصم  ن،یآفرتحول  یشده، رهبرادراک   یسازمان  ت ی حما  ،یمانند عدالت سازمان  ییرهایمتل  کنندهلیتعد  ای

سرپرستان   یابی عملکرد، ارز  ترینی ع  یهااز شاخص  ندهیدر مطالعات آ  شودیم  شنهاد یپژوهش کمک کند. پ  یبه توسعه مدل مفهوم   تواندیم  زین

 ی هابرنامه  یاثربخش  یبررس  یبرا  یاانجام مطالعات مداخله  ن،یاستفاده شود. همچن  یخودگزارش  یهاپرسشنامه  اردر کن  یچندمنبع  یهاو داده

مشخص   ترقیحاضر را دق  یهاافتهی  یکاربرد عمل  تواندیم  یو توسعه خودکارآمد  یاحرفه  یهاآموزش مهارت  ،یتوانمندساز  زش،یانگ  شیافزا

 کند.

  یبازطراح  یاگونهعملکرد را به  ت یرینظام مد  توانندیم  یدولت  یهاسازمان  ر ی وزارت ورزش و جوانان و سا  رانیپژوهش، مد  یها افتهی اسا     بر

مشارکت    ی برا  یکردن فرصت واقعشود. فراهم  جادیو پاداش کارکنان ا  ی عملکرد، مشارکت، نوآور  ت یفی ک   ان یم  ی ترکنند که رابطه شفاف

  ی هاو برنامه  هااست یدر س  شتریثبات ب  جادیو ا  ی رتخصصیکاهش مداخلات    ،یکارشناس  یهادگاهیاستفاده از د  ها،یریگ م یکارکنان در تصم

توو   زشیانگ  تواندیم  یتیریمد تعهد را  مبتن  یهابرنامه  یطراح   ن،یکند. همچن  ت یو  ن  یآموزش  و    یاحرفه  یهاتوسعه مهارت  ،یازسنجی بر 

بازخورد    قیاز طر  توانندیم  رانی. مدشودیم  شنهادیپ  یاروشن رشد حرفه  ی رهایکردن مسو حل مسئله و فراهم  لیتحل  ییتوانا  ت یتوو   تال،یجید

دهند. آموزش    ش یکارکنان را افزا  یخودکارآمد  ت، یکردن فرصت تجربه موفوو فراهم  هات یموفو  ییمتناسا، شناسا  اریاخت   ضیسازنده، تفو 

و مراجعان هستند مورد توجه   رانیتعامل گسترده با همکاران، مد  ازمندیکه ن  یمشا ل  یبرا  تواندیم  زین  جانیه  میو تنظ  یارتباط  یهامهارت

مشارکت کارکنان و اصلا    ها،یستگیتوسعه شا  ،یزشیانگ  یهااست یخواهد بود که س  داریپا  یبهبود عملکرد کارکنان زمان  ت،ی. در نهاردیقرار گ 

 اجرا شوند. یمناب، انسان ت یریمد کپارچهینظام  کی قالا  رصورت هماهنگ و دبه  یموان، ساختار

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.در نگارش این مواله 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در
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 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Human resources constitute one of the most important strategic assets of public organizations 

because the successful implementation of policies, provision of public services, attainment of 

organizational objectives, and improvement of administrative efficiency largely depend on 

employees’ performance. Employee performance is a multidimensional construct involving not only 

the accomplishment of formally assigned tasks but also responsibility, professional competence, 

adaptability, collaboration, innovation, and active contribution to organizational objectives. 

Contemporary approaches to organizational behavior and human resource management therefore 

emphasize that employee performance results from the interaction between individual 

characteristics and the organizational environment rather than from organizational structures or 

managerial controls alone (Armstrong & Taylor, 2024; Robbins & Judge, 2024). Effective performance 

management consequently requires identifying the psychological, behavioral, and professional 

antecedents that enable employees to transform organizational resources into desirable outcomes 

(Aguinis, 2023; DeNisi & Murphy, 2017). 

This issue is especially important in government organizations, where employee performance 

directly influences administrative productivity, service quality, institutional responsiveness, and the 

realization of public objectives. Nevertheless, public organizations often operate within formalized 

and bureaucratic structures characterized by regulatory constraints, administrative complexity, 

restricted managerial flexibility, and relatively standardized reward and evaluation systems. Such 

conditions can either facilitate or inhibit employees’ ability to utilize their individual capacities. Studies 

conducted in government organizations have shown that inefficient administrative arrangements, 

inadequate performance evaluation mechanisms, and structural barriers may adversely influence 

productivity and employee effectiveness (Jahangiri, 2025; Sajjadi, 2024). Conversely, supportive 

organizational cultures, appropriate human resource strategies, and organizational support can 

create conditions in which individual capabilities are translated more effectively into job performance 

(Adiza et al., 2025; Johnson, 2025; Rezaei, 2025). 

Among individual factors, job motivation has received particular attention. Self-determination theory 

proposes that motivation becomes more autonomous and sustainable when employees experience 

competence, autonomy, and meaningful connection with their work (Deci & Ryan, 2024; Ryan & Deci, 

2020). Employees who perceive their work as meaningful and believe that their efforts produce 

tangible outcomes are more likely to invest cognitive, emotional, and behavioral resources in their 

duties. Job design and intrinsic motivation have accordingly been associated with higher levels of 

employee performance (Carter et al., 2022). Reward systems also contribute to this process when 

employees perceive a clear and equitable relationship between effort, performance, and 

organizational recognition (Ahmadi, 2023; Chen, 2024). 

Organizational commitment represents another important determinant of performance. Employees 

who identify with organizational objectives and experience a strong sense of attachment are more 

likely to demonstrate persistence, responsibility, and discretionary effort. Appropriate human 

resource management strategies can strengthen commitment by providing development 

opportunities, participation, support, and recognition (Tahmasbi et al., 2022). Employee participation 

in organizational decision-making may similarly enhance responsibility and performance because it 
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provides employees with opportunities to influence decisions related to their professional roles 

(Hosseini, 2023; Nyathi & Kekwaletswe, 2023). Leadership practices can further strengthen these 

processes by supporting innovation, professional autonomy, and employees’ confidence in their 

capacities (Martinez & Lopez, 2024; Moradi & Karami, 2024; Northouse, 2023). 

Professional competencies, self-efficacy, and other psychological capacities are also central to 

effective job performance. Training and competency development provide employees with the 

knowledge and skills required to perform increasingly complex organizational tasks (Afshin, 2023; 

Singh, 2021), while psychological resources such as self-efficacy enable individuals to persist in 

difficult situations and maintain confidence in their ability to accomplish professional responsibilities 

(Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Given the multidimensional and interconnected nature of these 

factors, a comprehensive examination of their relative contribution is particularly necessary in public 

organizations. Accordingly, the present study aimed to identify, analyze, and prioritize the individual 

factors influencing the improvement of employee performance in the Ministry of Sport and Youth. 

1 Methods and Materials 

The study was applied in purpose and employed a multi-stage analytical approach centered on 

qualitative grounded theory. The research population consisted of experts, managers, and 

specialists with relevant knowledge and experience in the Ministry of Sport and Youth. Participants 

in the qualitative phase were selected through purposive and snowball sampling, and recruitment 

continued until theoretical saturation was achieved. A total of 21 in-depth semi-structured interviews 

were conducted. The interview guide was developed on the basis of the theoretical foundations of 

employee performance and the objectives of the study. Interview data were organized and analyzed 

using MAXQDA through open, axial, and selective coding. Repeated review of the data, constant 

comparison of codes, and participant confirmation were used to enhance the credibility of the 

qualitative findings. Approximately 60 initial codes were generated during open coding and were 

subsequently organized into broader concepts and categories representing the individual 

dimensions of employee performance. Following identification of the principal individual factors, the 

study quantitatively examined their relationships with employee performance. Multiple regression 

analysis was used to determine the predictive contribution of the identified factors, Pearson 

correlation coefficients were calculated to evaluate the direction and strength of relationships among 

variables, and the Friedman test was employed to rank the relative importance of the individual 

factors. 

2 Findings 

The qualitative analysis identified job motivation, organizational commitment, professional and 

individual skills, self-efficacy, and emotional intelligence as the principal individual factors associated 

with employee performance. Participants described meaningful work, visible outcomes of 

professional activities, participation in organizational decision-making, opportunities to present and 

defend expert opinions, professional development, and opportunities for innovation as important 

sources of motivation. In contrast, managerial instability, frequent changes in organizational 

priorities, bureaucratic procedures, insufficient resources, nonprofessional interference in decision-

making, inadequate recognition, and weak alignment between performance and rewards were 

identified as factors that could undermine motivation and professional engagement. 

Quantitative analyses confirmed the importance of the identified individual factors. The overall model 

explained 67.4% of the variance in employee performance (R²=0.674), indicating substantial 

explanatory power. Job motivation was the strongest direct predictor of employee performance 

(β=0.34, t=7.21, p<0.001). Organizational commitment was the second strongest direct predictor 
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(β=0.29, t=6.54, p<0.001), followed by self-efficacy (β=0.22, t=5.17, p<0.001). The combined 

contribution of organizational commitment and individual/professional skills was also statistically 

significant (β=0.31, t=4.72, p<0.001). In addition, the combined contribution of self-efficacy and 

emotional intelligence significantly predicted employee performance (β=0.15, t=2.65, p=0.008). 

Pearson correlation analysis further demonstrated significant positive relationships among the 

individual factors and employee performance. The association of self-efficacy and emotional 

intelligence with employee performance was positive and significant (r=0.44, p<0.001). Job 

motivation was positively related to organizational commitment and individual skills (r=0.45, 

p<0.001), and a significant positive relationship was also observed between motivation and the 

combination of self-efficacy and emotional intelligence (r=0.40, p<0.001). These findings indicated 

that individual factors did not operate independently but were interconnected dimensions of 

employee functioning. 

The Friedman analysis supported the regression findings regarding the relative importance of the 

factors. Job motivation received the highest mean rank (6.87) and was therefore identified as the 

most important individual factor influencing performance. Organizational commitment ranked second 

with a mean rank of 6.09. Professional skills, particularly in conjunction with organizational 

commitment, occupied the next level of importance, whereas self-efficacy had a mean rank of 5.17 

and was followed by emotional intelligence. Overall, the convergence of qualitative and quantitative 

findings indicated that motivation constituted the central individual mechanism associated with 

employee performance, while commitment, professional competence, self-efficacy, and emotional 

intelligence provided complementary resources for effective job functioning. 

3 Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that employee performance in the Ministry of Sport and Youth is shaped 

by a constellation of interconnected individual factors rather than by a single personal characteristic. 

The comparatively high proportion of explained variance indicates that employees’ motivation, 

organizational commitment, professional competencies, self-efficacy, and emotional capacities 

collectively constitute an important foundation for effective performance. At the same time, the 

qualitative findings show that these individual resources are strongly influenced by the organizational 

environment in which employees perform their duties. 

Job motivation emerged as the most influential factor across both the regression and ranking 

analyses. This finding suggests that possessing professional knowledge and skills does not 

necessarily translate into optimal performance unless employees also perceive sufficient meaning, 

value, and purpose in their work. Employees appeared particularly motivated when they could 

observe tangible consequences of their activities, participate in important decisions, contribute 

professional expertise, and experience a sense of influence over organizational outcomes. 

Conversely, bureaucratic obstacles, managerial instability, limited recognition, and interruption of 

professional initiatives reduced the perceived value of employees’ efforts. Thus, performance 

improvement requires not merely external incentives but working conditions that allow employees to 

experience meaningful professional involvement. 

Organizational commitment was another major predictor of performance. Employees who 

experience stronger professional and emotional attachment to their organization are more likely to 

invest sustained effort in organizational objectives. The significant combined effect of commitment 

and professional skills is particularly important because it illustrates that neither commitment nor 

competence alone is sufficient. Professional expertise creates the capacity to perform, while 

organizational commitment increases the likelihood that this capacity will be consistently directed 
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toward organizational objectives. Performance is therefore strengthened when employees both 

possess appropriate competencies and perceive themselves as meaningful members of the 

organization. 

The significant contribution of self-efficacy also emphasizes the psychological dimension of 

employee performance. Employees who believe they can successfully manage difficult tasks, 

resolve problems, and cope with complex professional situations are better positioned to use their 

knowledge and experience effectively. The additional contribution of emotional intelligence suggests 

that effective performance also requires the capacity to manage interpersonal and emotional 

demands. This is particularly relevant in public organizations where employees frequently interact 

with managers, colleagues, service recipients, and multiple organizational stakeholders. 

Taken together, the findings indicate that improving government employee performance requires an 

integrated human resource strategy. Such a strategy should strengthen job motivation, reinforce 

organizational attachment, continually develop professional competencies, enhance employees’ 

confidence in their abilities, and foster interpersonal and emotional capabilities. Organizational 

systems should also provide meaningful participation in decision-making, transparent performance-

based recognition, opportunities for learning and innovation, and greater stability in managerial 

policies. Reducing unnecessary bureaucracy and nonprofessional interference may further enable 

employees to translate their individual capacities into effective organizational behavior. 

In conclusion, employee performance in the Ministry of Sport and Youth is substantially explained 

by individual factors, with job motivation occupying the most prominent position, followed by 

organizational commitment, professional skills, self-efficacy, and emotional intelligence. These 

factors function both independently and interactively, indicating that sustainable performance 

improvement depends on simultaneously developing employees’ motivational, attitudinal, 

professional, and psychological capacities. An integrated approach to human resource development 

that combines employee empowerment with supportive organizational conditions can therefore 

provide an effective foundation for improving performance and organizational effectiveness in public-

sector institutions. 
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