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Abstract:  

This study aimed to identify, validate, and rank the key components of performance governance and to develop an indigenous framework for 

measuring and implementing performance governance in Iranian public-sector organizations. This applied study employed an exploratory 

mixed-methods design. In the qualitative phase, approximately 20 experts and senior human resource managers were selected through 

purposive and snowball sampling, and the data were analyzed using grounded theory procedures. In the quantitative phase, 108 employees 

of the West Azerbaijan Water and Wastewater Company participated as the study sample. Data were collected using a researcher-developed 

performance governance questionnaire. Descriptive statistics and inferential techniques, including Friedman, Wilcoxon, and t-tests, were 

used for data analysis. Inferential results indicated that 53 out of 56 extracted components were validated and accepted by academic and 

organizational experts. Friedman ranking analysis revealed that reducing administrative formalities, regular performance reviews, optimal 

human resource management, support for career development initiatives, organizational professionalism, mission clarity, internal and external 

performance monitoring, and a results-oriented culture were the highest-priority factors for implementing a performance governance system. 

These findings highlighted the central role of managerial, supervisory, human resource, and accountability dimensions in strengthening 

performance governance within public organizations. The findings suggest that performance governance provides a comprehensive 

framework for improving effectiveness, transparency, accountability, and performance evaluation systems in public organizations. The 

proposed model offers a practical foundation for designing indigenous performance assessment systems and promoting sustainable 

organizational development in Iran’s public sector through enhanced managerial capacity, oversight mechanisms, and human resource 

development. 
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 چکیده

 یهاعملکرد در سازمان  یسنجش و استقرار نظام حکمران  یبرا  یبوم  ییعملکرد و ارائه الگو  یحکمران  یدیکل  یهامؤلفه  یبندو رتبه  یاعتبارسنج  ،ییپژوهش شناسا  نیهدف ا

و خبرگان   رانینفر از مد  2۰حدود    ،یفیقرار گرفت. در بخش ک  ی اکتشاف  ختهی آم  یهاو از نظر روش در زمره پژوهش   یپژوهش از نظر هدف کاربرد  ن یا  .بود  رانیا  یدولت

نفر از   ۱۰8  ،ی. در بخش کمدیدگر  لیتحل  ادیبنداده  کردیمصاحبه و رو   قیها از طرانتخاب شدند و داده  یبرفو عملکرد با روش هدفمند و گلوله  یمنابع انسان  تیریحوزه مد

عملکرد بود و   یساخته حکمرانها شامل پرسشنامه محقق داده   یانتخاب شدند. ابزار گردآور  یعنوان نمونه آماربه   یغرب  جانیکارکنان شرکت آب و فاضلاب استان آذربا

مؤلفه    ۵6  ان ینشان داد از م  یاستنباط  یهال یتحل  ج ینتا  .استفاده شد t و   لکاکسونیو   دمن،یاز جمله فر  ی استنباط  یهاو آزمون   یف یتوص  یهاها از شاخص داده   لی تحل  یبرا

منظم    ینیبازب  ،یادار  فاتیکاهش تشر  یهانشان داد مؤلفه  دمنیآزمون فر  نیقرار گرفتند. همچن  دییمورد تأ  یو سازمان  یمؤلفه از نظر خبرگان دانشگاه  ۵3شده،  استخراج 

بر عملکرد و فرهنگ  یرونیو ب ینظارت درون ،یسازمان تیمأمور تیسازمان، شفاف بودنیاحرفه  ،یتحول شغل یاهاز برنامه  تیحما ،یمنابع انسان نهیبه تیریعملکردها، مد

در تحقق    ییو پاسخگو  یمنابع انسان  ،ینظارت  ،یتیریابعاد مد  تیاهم  انگریها بمؤلفه  یبندعملکرد دارا هستند. رتبه   یرا در استقرار حکمران  تیاولو  نیبالاتر  یمحورجهینت

  ی اب یو بهبود نظام ارز  تیشفاف  ،ییپاسخگو  ،یاثربخش  یارتقا  یجامع برا  یچارچوب  تواندیعملکرد م  ینشان دادند حکمران  ها افتهی  .بود  یدولت  یهاعملکرد در سازمان   یمرانحک

  ی هانظام  یاحطر  یبرا  یمناسب  تیظرف  ،یو توسعه منابع انسان  ینظارت  ،یتیریمد  یهابر مؤلفه  دیپژوهش با تأک  یشنهادیپ  یفراهم آورد. الگو  یدولت  یهاعملکرد در سازمان 

 دارد. رانیا  یدر بخش عموم یسازمان  داریاز توسعه پا تیو حما یعملکرد بوم یابیارز

 

 یعملکرد، بخش عموم تیریمد ،یدولت یهاعملکرد، سازمان یابیعملکرد، ارز یحکمران ،یحکمرانکلیدواژگان: 

شرکت آب و   ی : مطالعه مورد ران ی ا  یدولت  ی ها عملکرد در سازمان   یحکمران  ی ریگ اندازه  ی هامؤلفه  ی بندو رتبه  ییشناسا(.  ۱۴۰۵)  عادل.   ،ی.، و صلواتومرثیک  ،ی کوروش.، احمد  ،ی خضر :  استناددهی  نحوه
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 مقدمه 

 ن یا   ی. کارآمد کنندی م  فایکشورها ا   یاسیو س  یاجتماع  ،یدر تحقق توسعه اقتصاد  یاساس  ینقش   ،یدهنده خدمات عمومارائه   ینهادها  نیترعنوان مهم به   یدولت  یهاسازمان 

  یهاط ی مح  یدگی چیپ شیافزا ر،یاخ یها. در دهه دهد ی شکل م  زیرا ن  یبه نظام حکمران  یاعتماد عموم زانی دارد، بلکه م میمستق ریشهروندان تأث یزندگ تیفیها نه تنها بر کسازمان 

مواجه    یمتعدد   یهابا چالش   یدولت  یهااداره سازمان   ی سنت  یکردها یموجب شده است که رو  یدر قبال منابع عموم  یی و ضرورت پاسخگو  نفعان ی گسترش انتظارات ذ   ،یسازمان 

مورد توجه پژوهشگران و   یسازمان   یاثربخش  یابیو ارز  تیشفاف  ،ییپاسخگو   ،یاصول حکمران  قیتلف  یبرا   یعنوان چارچوب عملکرد به   ی مفهوم حکمران  ،یطیشرا  نیشوند. در چن

 ت یفیک یارتقا   سازنهیزم  تواندی دارد و م  دیتأک  یسازمان  یندها یکنترل و بهبود مستمر فرآ   ت،ی بر نحوه هدا  ج،یصرف نتا   یابیعملکرد فراتر از ارز  یقرار گرفته است. حکمران  رانیمد 

 .(Songa et al., 2025; Wang & Xiao, 2025)باشد  یاو تحقق اهداف توسعه  ی خدمات عموم

 ی امروز با مسائل  یدولت ی هارا دوچندان کرده است. سازمان  ی دولت  یهاسازمان  ی و حکمران تی ری مد ی هاوه یدر ش ی ضرورت بازنگر ن،ینو   یهای و ظهور فناور  ی طیمح تحولات 

عملکرد    یحکمران  ان،یم  نیمواجه هستند. در ا  ییپاسخگو و    تی شفاف  یشهروندان برا  ندهیو مطالبه فزا  یسازمان   نیروابط ب  یدگیچیها، پحجم داده   شیافزا  تال،یجی تحول د   رینظ

  ی ر یگاند که بهره نشان داده   ریاخ  یهابرقرار کند. پژوهش   وند یپ  ی حاصل از عملکرد سازمان  جیو نتا   یی اجرا  ی ندها یفرآ   ،یاهداف راهبرد   انیتا م  کندی جامع تلاش م  ی کردیعنوان روبه 

 Bensaeed et al., 2025; Fazli)شود    یعموم  یهاسازمان   یو بهبود عملکرد کل   یریگم یتصم  تیفیک  یارتقا  ،ییکارا  شیافزاموجب    تواندی م  یحکمران  نینو   یاز سازوکارها

Khani et al., 2025; Khalil & Al-Ali, 2025). 

نظارت و   ،یریگم یتصم  یکه سازوکارها   شودی محقق م  یمطلوب زمان   یاست. حکمران  ی و عملکرد سازمان   یحکمران   تیفیعملکرد، ارتباط آن با ک  یاز ابعاد مهم حکمران  یکی

که    دهدی نشان م یدولت یهادر حوزه سازمان   شده جام مطالعات ان. ابد ی شیافزا  زیسازمان ن  یو اثربخش   یور بهره   ،یشوند که ضمن حفظ منافع عموم  ی طراح  یاگونه به  ییپاسخگو 

ها عملکرد موفق سازمان   نیداشته باشد. همچن  یبر عملکرد سازمان  یمیمستق  ریتأث  تواندی کارآمد م  ینظارت  یهاارشد و نظام   رانیمد  یتوانمند   ،یمناسب حکمران یوجود ساختارها

توانمند، فرهنگ سازمان فرآ   یتیحما   یدر گرو وجود رهبران  تب  ی در چارچوب حکمران  یاست که همگ  یت یر یشفاف مد  یندها یو  قابل   ;Basuki, 2025)هستند    نییعملکرد 

Mohammadi et al., 2025; Songa et al., 2025). 

امکان  رایز  شود؛ی عملکرد محسوب م یحکمران یهامؤلفه  نیتراز مهم  یکی تی معطوف شده است. شفاف یدر بخش عموم  تیبه موضوع شفاف یاژه یتوجه و ر،یاخ یهاسال  در

مواجه هستند.    ت یشفاف  ری در مس  ی همچنان با موانع  یدولت  یهااز سازمان   ی اریحال، بس  نی. با ا کندی را فراهم م  یاعتماد شهروندان و کاهش فساد ادار  شی افزا  ،ینظارت عموم

  ی هاشده در سازمان. مطالعات انجام روندی به شمار م  ت یاز جمله موانع تحقق شفاف  رییو مقاومت در برابر تغ  یاطلاعات  یهاضعف نظام   ده،یچی پ  کیبوروکرات  یهمچون ساختارها   یعوامل

 Ebrahimpour et)   دی نما  فیرا تضع  یرا کاهش دهد و اعتماد عموم  یسازمان  یهاو برنامه   هااست یس  ی اثربخش  تواند ی م  یفکا  تیاند که نبود شفاف نشان داده   زین  رانیا   یدولت

al., 2025; Lali Sarabi & Pahani, 2025; Perlman et al., 2025) . 

و اقدامات خود بوده و    ماتیتصم  ج یو کارکنان در قبال نتا  ران یتعهد مد  یبه معنا   ییعملکرد است. پاسخگو  یحکمران  یاز ارکان اساس  یکی  زین  ییپاسخگو   ت،ی کنار شفاف  در

در    یشتریب ییمؤثر برخوردار هستند، توانا  ییپاسخگو  یهاکه از نظام   ییهاکه سازمان   دهدیها نشان م دارد. پژوهش  یدولت  یهاسازمان  یو کارآمد  تیبا مشروع  یم یارتباط مستق

عمل   ی سازمان یی پاسخگو تی تقو ی برا ی رساختی عنوان زبه   تواندی م  یاو اخلاق حرفه  یر یپذت ی فرهنگ مسئول نیدارند. همچن  نفعانی منابع، تحقق اهداف و جلب اعتماد ذ  ت یر یمد 

 .(Ebrahimpour et al., 2025; Golrokh et al., 2025; Perlman et al., 2025)بهبود عملکرد فراهم سازد   یرا برا نهیکند و زم

در   یاکنندهن یینقش تع ،یدولت یهاسازمان   ییدارا   نیترعنوان مهم به   ی انسان  ه یانکار است. سرما  رقابلیعملکرد غ  ی نظام حکمران تی در موفق  ی نقش منابع انسان  گر،ید  یسو   از

و    یریادگی  یهافرصت   یسازکارکنان و فراهم   یاحرفه   تیت هو ی تقو  ،یتیری مد  یهایستگی راستا، توسعه شا   نیدارد. در ا  یتحقق اهداف و ارائه خدمات عموم   ها،است یس  یاجرا

  ی و رهبر یتیری مد یهای ستگیشا  ،یتوسعه منابع انسان تی بر اهم ریاخ یهادهند. پژوهش  شی عملکرد را افزا یحکمران یاثربخش توانندیهستند که م  یاز جمله عوامل یاخودتوسعه 
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 Baghery & Rahimi, 2025; Karimi et al., 2025; Mohammadi et al., 2025; Saghaeian)اند  کرده   دیتأک  یدولت  یهاعملکرد سازمان   یدر ارتقا  نانهیکارآفر 

Nejad Isfahani, 2025) . 

 رییتغ  ی ندهایفرآ  تی در کارکنان و هدا  زهیانگ  جادی انداز، اچشم   نییتع  ق ی از طر  ی. رهبران سازمان رود ی عملکرد به شمار م  ی در حکمران  ید یکل  یهااز مؤلفه   ی کی  زین  یرهبر

متعدد مواجه هستند، وجود رهبران  نفعانی و ذ  دهیچ یپ  یساختارها که با    یدولت  یهادر سازمان   ژهیوکنند. به   فایا  یحکمران  یهاشکست برنامه  ای تیدر موفق  ینقش مهم   توانندی م

از    نانه یکارآفر  ی و رهبر  ن یآفرتحول   ی رهبر ا،یپو   یت یر یمد یهات یاند که قابلشود. مطالعات نشان داده  یسازمان یعملکرد و نوآور   ی ارتقا  سازنه یزم تواندی م  ن یو کارآفر  نیآفرتحول 

 . (Basuki, 2025; Saeed et al., 2025; Saghaeian Nejad Isfahani, 2025)هستند  یدر بخش عموم یسازمان  ردعوامل اثرگذار بر عملک نیترمهم 

است که رفتار    ییها، باورها و هنجارها از ارزش   یامجموعه   یعملکرد دارد. فرهنگ سازمان  یدر تحقق حکمران  ینقش مهم  زین  یفرهنگ سازمان   ،یتیری بر عوامل مد  علاوه

فراهم کند. در   ی حکمران یهاموفق نظام   یاجرا  یرا برا نهیزم تواند ی م  یری ادگیمشارکت و  ،یا اخلاق حرفه  ،یری پذت یبر مسئول ی. فرهنگ مبتندهدی را شکل م  رانیکارکنان و مد 

  رانیا  ی دولت یهادر سازمان  ری اخ  یهاعملکرد شوند. پژوهش   یمانع تحقق اهداف حکمران توانندی مخرب م یاسیس  یرفتارها   ای   ی کاربر سرزنش، پنهان یمبتن یهامقابل، فرهنگ 

 ,.Golrokh et al)منجر شود    ی به بهبود عملکرد سازمان  تواند ی ناسالم م  ی اسیس  ی بدون سرزنش و کنترل رفتارها  ت یر یمد   ،یر یپذت ی اند که توسعه فرهنگ مسئولنشان داده 

2025; Tavassoli Sirmandi et al., 2025; Tir et al., 2026). 

تعارضات  ،یاسیس ی باشد. رفتارها  رگذاریبر عملکرد سازمان تأث  تواندی است که م یسازمان درون   یو اجتماع ی رفتار یهاده ی پد ،یدولت  یهامهم سازمان  یهااز چالش  گر ید  یکی

شوند. مطالعات نشان    یاثربخش  فیو تضع  یورافت بهره   ،یموجب کاهش تعهد سازمان  توانندی هستند که م  ییهاده یاز جمله پد   یاجتماع  شیخاموش و فرسا   یاستعفا  ،یفرد   نیب

 Ebrahimi) کمک کند    یسازمان  جینتا   ی مشارکت کارکنان و ارتقا  شیتر، افزاسالم   ی طیمح  جاد یبه ا   تواندی عملکرد م  یعوامل در چارچوب حکمران  ن یا  حیصح  تی ری اند که مدداده 

et al., 2025; Mousavi et al., 2025; Tavassoli Sirmandi et al., 2025; Tir et al., 2026). 

 یات یو عمل  یمال  یهاتنها بر اساس شاخص   یدولت   یهادارد. امروزه سازمان   یارتباط تنگاتنگ  زین  یاجتماع  تیو مسئول  داری توسعه پا  میعملکرد با مفاه  یتر، حکمرانسطح کلان   در

موفق    یهاباورند که سازمان   نیبر ا  یحکمران  نینو  یها. چارچوب رد یگی مورد سنجش قرار م  زین  یو اخلاق   یطیمحست یز  ،یتوجه آنها به ابعاد اجتماع  زانیبلکه م  شوند،ی نم   یابی ارز

  دهند یدارند و نشان م   دیتأک  کردیرو  نیا  تیبر اهم  زیسبز ن  یو حکمران  ESGمرتبط با عملکرد    یهاتعادل برقرار کنند. پژوهش   یطیو مح  یاجتماع  ،یاهداف اقتصاد   انیبتوانند م  دی با

 ,Sheikh Najafi & Azizzadeh, 2025; Vijaya et al., 2025; Wang & Xiao)ها منجر شود  بهبود عملکرد بلندمدت سازمان  به  تواندی م  یدار ی که توجه به پا

2025). 

 ی اب یمنابع، ارز   ع یتوز  ،یریگم یتصم  یندها یدارد. عدالت در فرآ  ی دولت  یهادر سازمان  یاژه ی و  گاهیعملکرد، جا  یحکمران  نیادیبن  یهااز مؤلفه  یکیعنوان  به   یعدالت ادار   نیهمچن

نشان    یدولت  تی ریدر حوزه مد   دی جد  یهاشود. پژوهش   یسازمان   تیشروعم  تی و تقو  یشغل   تی رضا   یاعتماد کارکنان، ارتقا  شیافزا   سازنه یزم  تواندی م  یعملکرد و تعاملات سازمان

 ;Karimi et al., 2025) رندیکارآمد مورد استفاده قرار گ  یحکمران یهانظام  یطراح   یبرا ییعنوان مبنابه   توانند ی م یاخلاق  یهاو ارزش   ی عدالت ادار  یهااند که شاخص داده 

Moradi, 2026; Perlman et al., 2025). 

  ی ریگاندازه   ی د یکل  یهادرباره مؤلفه   یهنوز اجماع مشخص  ،یو منابع انسان  یرهبر   ،یاجتماع  تیمسئول  ت،یعملکرد، شفاف  تی ر یمد  ،یوجود گسترش مطالعات مرتبط با حکمران   با

  ی اتلاش نموده است تا مجموعه یااند و کمتر مطالعه کرده  تمرکز یاز ابعاد حکمران یها تنها بر بخش از پژوهش  یار یوجود ندارد. بس رانی ا یدولت  یهاعملکرد در سازمان  یحکمران

 ی ضرورت طراح  رانیا  یدولت  یهاسازمان   یتیر یو مد   یفرهنگ  ،یساختار   یهاتفاوت  ن،ی. افزون بر ادی نما  یبند و رتبه  یاعتبارسنج   ،ییعملکرد را شناسا  یحکمران   یهاجامع از مؤلفه 

 . (Baghery & Rahimi, 2025; Bakhtiarzadeh et al., 2025; Fazli Khani et al., 2025) سازدی برجسته م اکشور ر طیو متناسب با شرا  یبوم یی الگو

  ی هاعملکرد در سازمان   ینظام حکمران یابی استقرار و ارز  یبرا  یبوم ییعملکرد و ارائه الگو  یحکمران  یریگاندازه   یهامؤلفه   یبند و رتبه  ییپژوهش شناسا  نیهدف ا  ن،یبنابرا 

 است.  یغرب جانی شرکت آب و فاضلاب استان آذربا   یبا مطالعه مورد رانیا  یدولت
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 شناسی پژوهش روش

چندمقطعی است که از طریق روش داده بنیاد  ای و بنیادی و براساس جمع آوری اطلاعات از نوع  روش پژوهش بر اساس استراتژی از نوع کیفی و بر اساس هدف از نوع توسعه 

 انجام گرفته است. 

ها و راهکارهای مناسب برای استقرار حکمرانی عملکرد در ایران مدل جای دارد. مسأله اصلی تحقیق این است که    "آمیخته اکتشافی "های  این پژوهش در دسته بندی پژوهش 

نمودکه توام با حفظ یک نگاه کلی و جامع از جهان شـمول گرایـی و    ارائه،  عملکردتـوان الگـویی بـه منظـور تبیـین ویژگیهـای بنیـادین حکمرانی  چگونـه می و اینکه    چیست

   را به نمایش بگذارد؟   عملکرد های اساسی حکمرانیمطلق گرایی پرهیز نموده و جنبه 

ها، توزیع  ک طبقه بندی مدیریت در این راستا در بخش دولتی ایران نیز به طور نسبی برنامه اجرایی، توسعه هماهنگ و فراگیر و ساز و کارهای علمی ارزیابی که بتواند ملا

 برد. ها و ساختارها باشد وجود ندارد؛ از این رو این حوزه از خلاَ مدل بومی شدیداً رنج می منابع، اعمال تنبیه و پاداش، بهبود و به هنگام سازی روش 

انی و مدیران دولتی مجرب پس از مطالعه ادبیات موضوع، در بحث چارچوب نظری، با کمک روش دلفی، نظر خبرگان دانشگاهی )اساتید دانشگاهی در حوزه مدیریت منابع انس 

خبرگان برای تعیین اولویت    نفر از  ۵۰حدود    ای باریزی شدهدر حوزه مدیریت عملکرد( درباره مدل مفهومی تحقیق اتخاذ خواهد شد؛ سپس بر مبنای مدل تأیید شده، مصاحبه برنامه 

 ابعاد متغییرها برگزار خواهد شد.  

 ای نیمه بسته طراحی خواهد شد و میان مدیران و کارشناسان حوزه مدیریت منابع انسانی توزیع خواهد شد.  های مصاحبه، پرسشنامه در مرحله سوم، برمبنای روش دلفی و داده 

توان گفت که با توجه به نو بودن موضوع سعی شد تا ابتدا خبرگانی که آشنایی با مفهوم دارند شناسایی شوند و از طریق این افراد  به لحاظ جامعه آماری و حجم نمونه می 

  است  غیراحتمالی روش   یک گرفت. این روش که انجام  مصاحبه   برفی گلوله  روش از  اشباع مرحله  تا استفاده  با  خبرگان از تعدادی با  مرحله  این خبرگان دیگر نیز شناسایی شوند. در 

  به  مراجعه  از  قبل  و  گردید گردآوری  منتورینگ  موضوع  راجع به آنها  نظرات  و  مراجعه حکمرانی عملکرد  موضوع متخصصان  و  خبرگان  و   اساتید  به  لازم  هماهنگیهای  پس از انجام

  را   کافی  و  لازم  تا آمادگی  گرفت  قرار  آنها  اختیار  در  مصاحبه  سوالات  همچنین  و  پژوهش  اهداف  پژوهش،  ادبیات  مرور  بخش  نظرات آنان  دریافت  و  مصاحبه  انجام  جهت  خبرگان

   .باشند داشته مدنظر مصاحبه انجام  برای

با الهام از جدول مورگان انتخاب نفر از شرکت آبفای آذربایجان غربی بعنوان نمونه آماری و  ۱۰8همچنین در یک کار جانبی و در بخش کمی نیز جامعه آماری تحقیق حدود  

 تا مدل احصا شده وضعیتش در آنجا آزمون و تست شود. 

 گردید. تحلیل  اقدام   موضوع پژوهش  تبیین  و  تحلیل  گردآوری،  به  بنیاد  داده  پردازی  نظریه  روش  از  استفاده  با  پژوهش  ها هم در  این به لحاظ ابزارهای تجزیه و تحلیل داده 

  کدگذاری-۱  :گیردمی  صورت  گام  سه  در  تحقیق  پیشبرد   فرآیند  (.۱386امامی،    و  است )دانایی فر  استوار  مقوله ها( و  مفاهیم  اصلی )کدها،  عنصر  سه  بر  مبتنی  روش  این  ها درداده 

 (. ۱38۴ فر، انتخاب )دانایی کدگذاری-3 محوری؛ کدگذاری -2 باز؛

ای ومداخله گر راهبردها  مل زمینه در این تحقیق از مدل پارادایمی اشتراوس و گلاسر به عنوان طرح پژوهشی داداه بنیاد استفاده شد که مبتنی بر شناسایی پدیده محوری، عوا 

 است:  ذیل شرح  به  کوربین و استراوس پارادایمی  مدل  طرح  اساس بر بنیاد زاده  راهبردنظریة روش  های ارتباط بین آن هاست. مراحلو پیامد 

 دهند؛ می   تشکیل ویژگیهایشان همراه ها بهطبقه از ای را مجموعه شرایط این. شودمی  محوری  طبقه گیری شکل و ایجاد باعث شرایط این: علی  شرایط. ۱

 .   است فرآیند اساس کهای پدیده  از ذهنی  صورتی از  عبارتست: محوری  مقوله. 2

 شوند؛ می   منبعث  محوری  پدیده از که تعاملاتی با  کنشها راهبردها: راهبردها . 3

 . شود می  گفته بستر   گذارندمی  تأثیر راهبردها بر  که خاصی  شرایط به:  حاکم( )بستر ای زمینه   شرایط. ۴

 وجه  حال این با.  است مشکل علی  شرایط عوامل  ازای زمینه  شرایط  با مرتبط   عوامل این تشخیص معمولا
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  متغیرهای ای ازمجموعه  علی، شرایط حالیکه در  است ای متغیرهاطبقه مفاهیم ای ازمجموعه  از متشکلای زمینه شرایط که است این در علی شرایط از زمینه ی  شرایط تمایز

 .کنندمی   بندی طبقه  ای(، حاکم )زمینه بسترها  ذیل  را کمتر ارتباط  با  متغیرها و علی  شرایط ذیل  مرتبط را  بسیار متغیرها اوقات گاهی . است  فعال

 این . شوندمی  متاثر  آنها از راهبردها  که هستند عمومی محیطی یا  بستری  شرایط: گر مداخله   شرایط. ۵

 صبغه   و  کنندمی   حدود   یا   تسهیل  را  عوامل  سایر  مداخله   که  ساختاری هستند   شرایط   گر،  مداخله  شرایط   دهند می   تشکیل  واسطه  و  میانجی   متغیرهای   ای از مجموعه   را  شرایط

 . دارند عمومی  و علمی

 آیند. می   بوجود پیشنهادی الگوی اجزای دیگر تحقق  عبارت هایی کهو پیامده  راهبردها اتخاذ  اثر در  که است پیامدهایی  و نتایج  نمایانگر طبقه این: پیامدها  و نتایج. 6

 

 . مدل عملیاتی پژوهش 1شکل 

 هایافته 

 کیفی هایداده  از مستخرج هایمنظور پرسشنامه  همین به دارد. اختصاص دولتیهای طراحی مدل استقرار حکمرانی عملکرد در ارگان آزمون به یافته ها، تحلیل از بخش این

 .شودمی پرداخته پژوهش آماری نمونة شناختی  جمعیت ویژگیهای تحلیل به بخش  این ابتدا در  شد.لذا   آماری توزیع نمونة میان  و  گردید طراحی صاحبنظران، با  مصاحبه  از حاصل

 گردند. گیری می ها اندازه مربوطه رتبه بندی مؤلفه های  آماره  طریق از ادامه، در
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 های طراحی شده تحقیق برای مؤلفه tنتایج آزمون میانگین . 1جدول 

 فاصله اطمینان  t Sigمقدار  میانگین  مؤلفه ها  ابعاد  

 حد بال  حد پایین 

عوامل علی دخیل در  

نظام   سازی  پیاده 

 حکمرانی عملکرد 

 3.56 2.58 .001 12.902 3.074 دستمزد عادلنه ادراکی کارکنان سیستم حقوق و 

 3.44 2.47 .002 12.577 2.962 نظام پاداش مبتنی بر عملکرد

 3.69 2.75 .000 14.099 3.222 سبک مدیریت مشارکتی

 3.58 2.78 .000 16.527 3.185 ساختار ارگانیک و منعطف  

 3.87 2.93 .001 14.939 3.407 زدایی و  کاهش رسمیت  مقررات 

 3.91 3.05 .003 16.637 3.481 ای بودن سازمان مأموریت سازمانی حرفه

 3.69 2.82 .000 15.464 3.259 مسیر شغلی   ریزی برنامه 

بسترهای   و  شرایط 

لزم برای پیاده سازی  

حکمرانی   نظام 

 عملکرد

 3.82 2.91 .002 15.248 3.370 فرهنگ نتیجه محوری 

 3.75 2.83 .001 14.632 3.296 فرهنگ پاسخگویی متقابل بین فردی 

 3.59 2.54 .001 12.028 3.074 جو فضای سازمانی پذیرای مشارکت جمعی

 3.67 2.84 .000 15.985 3.259 حمایت و پشتیبانی مدیران از بهبود مشارکتی و گروهی 

وقایع حساس شفاف  های  مکانیزم  توسعه  ثبت  نظیر    سازی 

 عملکرد در شغل 

3.28 15.98 000. 2.84 3.27 

و   گر  مداخله  عوامل 

پیاده   در  گر  تعدیل 

سازی نظام حکمرانی  

 عملکرد

 3.92 2.9620 .000 14.67 3.44 میزان روزمرگی و بی تفاوتی سازمانی

 3.52 2.69 .000 15.39 3.11 اعتماد سازمانی 

 3.75 2.83 .001 14.63 3.29 تحول شغلی های برنامه حمایت

 حکمرانی  نظامپایداری   کننده حمایتهای  سیاستپذیرش   

 د  عملکر

3.37 16.22 000. 2.94 3.79 

 3.42 2.42 .000 11.98 2.92 سازمان   و شایسته پروری در نخبه گرایی

 1.36 -/.34 .081 1.46 1.85 چرخش شغلی  

 3.42 2.57 .001 14.51 3.00 در سازمان  گروهى کارظرفیت 

تمهیدات   و  راهبرداها 

حکمرانی   نظام 

 عملکرد

 3.63 2.73 .000 14.45 3.18 ترویج رفتاهای مدنی در سازمان 

 3.59 2.62 .000 13.25 3.11 محور بخشی به قانون  

 3.49 2.57 .004 13.6 3.037 انسانى  روىین  توانمندسازى 

 8.97 1.02 .016 2.5 5.00 و اقدامات توسط مدیریان  تصمیماتتشریح انواع 

 3.57 2.57 .000 12.5 3.07  یاطلاعات سازمان  سازی شفاف 

 2.40 -/.44 .062 1.6 1.92   و منتورینگ شغلی  مشاوره ایجاد نظام 

 4.00 2.96 .000 13.7 3.48 ادارى  فاتیتشر  کاهش

برای   هایمهارت توسعه مدیرانلزم  و   امر در کارمندان 

 گیری تصمیم

5.30 2.70 012. 1.26 9.34 

 8.9 1.17 .013 2.67 5.07 اعتماد سازی 

 1.46 -/.38 .078 1.2 1.92 تعیین مسیر شغلی کارکنان 

 8.74 8879. .018 2.52 4.81 شرفت به اعضا یپ و ارتقاء فرصت

 3.75 2.83 .000 14.63 3.29 اصلاح فرآیندها 

 3.52 2.62 .000 13.9 3.07 جهت بهبود عملکرد کارکنان مدیران واقعی حمایت 

 3.49 2.50 .000 12.5 3.00 برای بهبود  توسعه ظرفیت سازمانی 

 3.75 2.76 .000 13.4 3.25 امید به آینده سازمان نزد کارکنان 

وپیامدهایی   نتایج 

سازی   پیاده  از  ناشی 

 3.62 2.74 .000 14.9 3.185 ارتقای سطح عملکرد 

 3.62 2.67 .000 13.6 3.148 ایجاد فضای سازمانی مثبت 
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حکمرانی   نظام 

 عملکرد

 7.76 1.63 .04 3.1 4.703 ارائه تصویری مثبت از سازمان 

 3.90 2.98 .000 15.5 3.444 مدیریت بهینه منابع انسانی 

 3.91 2.90 .000 13.8 3.407 افزایش رضایت مشتریان 

 3.80 2.78 .000 13.2 3.29 حفظ و نگهداشت کارکنان 

 3.48 2.44 .000 11.7 2.96 امنیت روانی و فکری کارکنان 

 3.63 2.88 .000 17.9 3.259 بهبود عملکرد برای کارکنان ها  ایجاد فرصت

نظام   پدیده  اجزای 

 حکمرانی عملکرد 

 3.75 2.90 .000 16.1 3.333 عملکرد از نوع کمی و کیفی  های تدوین و تبیین شاخص

 3.88 2.92 .000 14.5 3.407 میزان تمایل ارادی به بهبود عملکرد در ذینفعان هر شغل 

 3.62 2.67 .000 13.6 3.148 ذینغعان در خصوص عملکرد اصلاحی  پاسخگویی

 3.69 2.82 .000 15.4 3.259 ذینفعان شغلی در برنامه ریزی بهبود عملکرد  فعال  مشارکت 

 3.63 2.88 .000 17.9 3.259 برنامه ریزی شغلی برای رسیدن وضعیت مطلوب عملکرد 

 3.76 2.97 .000 17.4 3.37 اصلاح انحرافات بهبود مستمر چرخه حکمرانی عملکرد 

 3.55 2.74 .000 15.93 3.148 شغلیعملکرد   واقعینتایج احصای اهتمام به 

 3.54 2.68 .000 14.8 3.11 در سنجش عملکرد  شاخصهای کمی و عینی  برخورداری

 3.82 2.84 .000 13.9 3.33    عملکردها بازبینی منظم

 

/.(  ۰۵)   استاندارد    ی لفه کمتر از مقدار خطاؤ هر م  ی به دست آمده برا  یمعنادار   زانیم  )جدول فوق( چنانچه   spss  ینرم افزار  طیجامعه در مح  نیانگیآزمون م  یبا توجه به خروج

گفت که    توانی باشند م   یدر جدول فوق هر دو منف  نییکه حد بالا و حد پا  یدر صورت  .دارد  یبه دست آمده با مقدار مورد آزمون تفاوت معنادار   نیانگیگفت که م  توانی باشد م

از مقدار    نیانگیهر دو مثبت باشند م  نییکه حد بالا و پا   یصورت در صورت  نیا  ریشود در غو فرض مقابل می  دیی فرض صفر تا  یعنیاز مقدار مورد آزمون کوچکتر است    نیانگیم

 . شودی م  دیی مولفه مورد نظر تا نی بنابرا   شودی م  رفتهیذ رو فرض صفر رد و فرض مقابل پ  نیآزمون بزرگ تر است و از ا

و    ی شغل  نگینظام مشاوره  و منتور  جادیکارکنان، ا  یشغل   ریمس  نیی)تع  یهامولفه   یدار مشاهده شده برا  یمقدار عدد معن  دهدی جدول فوق نشان م  یهاداده همان گونه که  

  ی هامولفه   گریبه عبارت د   گرددی و فرض مقابل آنها رد م   د ییتا  هافه مول  نیفرض صفر ا   نیو بنابرا  باشد ی /.( م۰۵از مقدار )  شتریب  یعنیاستاندارد    یاز مقدار خطا   شتر ی(  بیچرخش شغل 

فرض صفر رد و فرض    دهندی مولفه ها( نشان م  یو بالا   نییمثبت بودن هر دو حد پا   یعنیها )مولفه   ریمربوط به سا   لیتحل  جی. نتا ستندیمذکور از نظر خبرگان مناسب و قابل قبول ن

بالاتر است به    3عدد    یعنی   ینظر   نیانگیاز از م  ی آنها به طور معنادار   نیانگیو م  باشدی /.(کوچکتر م۰۵آنها از )  یآن است که سطح معنادار   یکه به معنا   شودی م  رفتهیمقابل پذ 

ها بجز  تمام مؤلفه   دهد ی م  نشان همانگونه که جدول فوق    نیعملکرد مناسب و قابل قبول هستند. بنابرا   ی حکمران  ی ر یاندازه گ  یمذکور برا   یهااز نظر خبرگان مؤلفه   گر یعبارت د

 اند.شده  رفتهیخبرگان پذ  ی( از سو ی و چرخش شغل  یشغل  نگینظام مشاوره  و منتور   جادی کارکنان، ا یشغل ریمس نیی)تع  یهامؤلفه 

  ع ینامعلوم بودن توز  زینمونه و ن  حجمکم بودن    لیعملکرد به دل  حکمرانی  یهای مناسب برالفه ؤ در خصوص م  یو خبرگان سازمان  ینظر دو گروه خبرگان دانشگاه  سهیمقا   یبرا 

 استفاده گردید.  spssنرم افزار  طی در مح یتنیمن و  uها از آزمون نمونه 

 ویتنی -نتایج آزمون آماری من. 2جدول 

 ( Sigسطح معناداری )   Zآماره آزمون  آماره آزمون ویل کاکسون  ویتنی –آماره آزمون من 

8.000 11.000 -1.038 .299  

 

و فرض مقابل رد   رفتهی رو فرض صفر پذ نیاز ا باشدی /.( م۰۵) یعنیاستاندارد  یاز مقدار خطا  شتری( بsigبه دست آمده )  یمعنادار زانی م یتنیآزمون من و یبا توجه به خروج

 است.  کسانیشده  یطراح یهانظر دو گروه خبرگان نسبت به مناسب بودن مولفه   نی. بنابراگرددی م
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  طیدر مح   دمنی عملکرد از نظر خبرگان از آزمون فر  یهای حکمران شده با توجه به شاخص   دیی شده و تا  یهای طراحهر گروه از مولفه   یبند   رتبهو    تی اهم  زانیم  یبررس یبرا

 . د یاستفاده گرد  spss ینرم افزار 

 حکمرانی عملکرد  گیریاندازه هایمؤلفه بندی رتبه برای دمنیفر آزمون جینتا . 3 جدول

 میانگین رتبه  مؤلفه ها  ابعاد  

عوامل علی دخیل در پیاده سازی  

 نظام حکمرانی عملکرد 

 3.59 سیستم حقوق و دستمزد عادلنه ادراکی کارکنان 

 3.31 نظام پاداش مبتنی بر عملکرد

 3.96 مدیریت مشارکتیسبک 

 3.89 ساختار ارگانیک و منعطف  

 4.39 زدایی و  کاهش رسمیت  مقررات 

 4.67 ای بودن سازمان مأموریت سازمانی حرفه

 4.19 مسیر شغلی   ریزی برنامه 

شرایط و بسترهای لزم برای پیاده  

 سازی نظام حکمرانی عملکرد

 3.15 فرهنگ نتیجه محوری 

 3.13 پاسخگویی متقابل بین فردی فرهنگ 

 2.70 جو فضای سازمانی پذیرای مشارکت جمعی

 3.02 حمایت و پشتیبانی مدیران از بهبود مشارکتی و گروهی 

 3.00 عملکرد در شغل شفاف سازی نظیر ثبت وقایع حساس های  مکانیزم توسعه

عوامل مداخله گر و تعدیل گر در  

 حکمرانی عملکرد پیاده سازی نظام  

 3.98 میزان روزمرگی و بی تفاوتی سازمانی

 4.43 اعتماد سازمانی 

 4.67 تحول شغلی های برنامه حمایت

 3.65 د  عملکر حکمرانی نظامپایداری  کننده حمایت های سیاستپذیرش  

 3.41 سازمان   و شایسته پروری در نخبه گرایی

 4.13 در سازمان  گروهى کارظرفیت 

نظام   تمهیدات  و  راهبرداها 

 حکمرانی عملکرد 

 8.00 ترویج رفتاهای مدنی در سازمان 

 7.38 محور بخشی به قانون  

 8.40 انسانى  روىین  توانمندسازى 

 7.75 و اقدامات توسط مدیریان  تشریح انواع تصمیمات

 6.92  یاطلاعات سازمان  سازی شفاف 

 9.42 ادارى  فاتیتشر  کاهش

 8.58 گیری تصمیم امر  در لزم برای کارمندان و مدیران های مهارت توسعه

 6.65 اعتماد سازی 

 8.90 شرفت به اعضا یپ و ارتقاء فرصت

 7.65 اصلاح فرآیندها 

 7.23 جهت بهبود عملکرد کارکنان مدیران واقعی حمایت 

 8.54 برای بهبود  توسعه ظرفیت سازمانی 

 7.98 کارکنان امید به آینده سازمان نزد  

پیاده   از  ناشی  وپیامدهایی  نتایج 

 سازی نظام حکمرانی عملکرد

 4.20 ارتقای سطح عملکرد 

 4.74 ایجاد فضای سازمانی مثبت 

 4.78 ارائه تصویری مثبت از سازمان 

 4.85 مدیریت بهینه منابع انسانی 

 4.56 افزایش رضایت مشتریان 
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 3.69 حفظ و نگهداشت کارکنان 

 4.39 امنیت روانی و فکری کارکنان 

 4.80 بهبود عملکرد برای کارکنان ها  ایجاد فرصت

در  های  مؤلفه دخیل  محور  پدیده 

 پیاده سازی نظام حکمرانی عملکرد 

 5.06 عملکرد از نوع کمی و کیفی  های تدوین و تبیین شاخص

 4.17 میزان تمایل ارادی به بهبود عملکرد در ذینفعان هر شغل 

 4.61 ذینغعان در خصوص عملکرد اصلاحی  پاسخگویی

 4.37 ذینفعان شغلی در برنامه ریزی بهبود عملکرد فعال مشارکت 

 4.89 برنامه ریزی شغلی برای رسیدن وضعیت مطلوب عملکرد 

 4.17 اصلاح انحرافات بهبود مستمر چرخه حکمرانی عملکرد 

 3.98 شغلیعملکرد   واقعینتایج احصای اهتمام به 

 4.76 در سنجش عملکرد  شاخصهای کمی و عینی  برخورداری

 5.18    عملکردها بازبینی منظم

 

  حکمرانی   یهاتمام شاخص   اینکه  عملکرد با توجه به  یر یهای اندازه گمولفه  تیاهم  زانیم   یمشاهده شده برا   یدار   یدر جدول فوق  مقدار معن  دمنی آزمون فر  جیتوجه به نتا   با

های  لفه ؤم   تی اهم  زانیتوان گفت که ممی   گریشود به عبارت دمی   رفتهیصفر و فرض مقابل پذ   فرض  نیبنابرا ،  باشد/.( می ۰۵)  یعنی استاندارد    ی دار  ی عملکرد کمتر از سطح معن

رتبه    تی اولو  بیبه ترت  فوقها در جدول  رتبه هر کدام از مولفه   نیانگیم  .متفاوت است  گرید یک  عملکرد با  یهای حکمرانعملکرد با توجه به هر کدام از شاخص   ی حکمرانیر یاندازه گ

 . مشخص شده است

  ی داری که مقدار معن  دهدی نشان م  زیعملکرد از نظر خبرگان ن  یهای حکمرانشاخص   یریاندازه گ  یشده برا   یهای طراحمولفه   تیاهم  زانیم  صدر خصو   دمنی آزمون فر  جینتا 

های حکمرانی  طراحی شده برای اندازه گیری شاخص  یهامولفه   تیاهم زانیگفت که از نظر خبرگان م توانی م  نیباشد بنابرا/.( می ۰۵)  یعنیمشاهده شده کمتر از سطح استاندارد 

 عملکرد با یکدیگر تفاوت معنی داری دارند. 

ای  گفت که از نظر خبرگان و متحصصین در بین عوامل علی دخیل در پیاده سازی نظام حکمرانی عملکرد، حرفهتوان  می   در جدول شماره فوق  دمنی آزمون فر   جیتوجه به نتا   با

 باشد. می  دارای بیشترین اهمیت ۴.67بودن سازمان مأموریت سازمانی با میانگین 

 بیشترین اهمیت را داراست. 3.7۴بر عملکرد با میانگین  نظارت درونی وبیرونی  نظام حکمرانی عملکرد، های اجزا و مولفه های از بین مؤلفه 

 باشد. می   دارای بیشترین اهمیت  3.۱۵شرایط و بسترهای لازم برای پیاده سازی نظام حکمرانی عملکرد، فرهنگ نتیجه محوری با میانگین های در بین مؤلفه 

 بیشترین اهمیت را داراست.  ۴.67تحول شغلی با میانگین های برنامه  حمایت عوامل مداخله گر و تعدیل گر در پیاده سازی نظام حکمرانی عملکرد، های در بین مؤلفه 

 بیشترین اهمیت را از دیدگاه خبرگان داراست.  9.۴2،  با میانگین ادارى فات یتشر کاهشراهبرداها و تمهیدات نظام حکمرانی عملکرد، های در بین مؤلفه 

 بیشترین اهمیت را داراست.   ۴.8۵نتایج وپیامدهایی ناشی از پیاده سازی نظام حکمرانی عملکرد، مدیریت بهینه منابع انسانی  با های  از بین مؤلفه 

 بیشترین اهمیت را نظر خبرگان دارا هستند.   ۵.۱8با میانگین  عملکردها بازبینی منظمپدیده محور دخیل در پیاده سازی نظام حکمرانی عملکرد، های نهایتاً اینکه از بین مؤلفه 

های تحول شغلی و برنامه  حمایت ، مدیریت بهینه منابع انسانی،  عملکردها بازبینی منظم  ،ادارى تشریفات کاهشی:  هادر جدول فوق شاخص   دمنی آزمون فر   جیبا توجه به نتا

پیاده سازی نظام حکمرانی    برای    تیاهم  زانیم  نی شتر یب  یدارا   بیبه ترتبر عملکرد و فرهنگ نتیجه محوری،  نظارت درونی وبیرونی  ای بودن سازمان مأموریت سازمانی،  حرفه

 . باشندمی   عملکرد
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 گیریبحث و نتیجه 

 ج ی مفهوم بود. نتا نیا  یابعاد اصل نییتب یبرا  ی بوم  ییو ارائه الگو  ران یا ی دولت یهاعملکرد در سازمان  یحکمران  یریگاندازه  یهامؤلفه  یبند و رتبه ییپژوهش شناسا نیهدف ا 

  ج ی نتا  نیاست. همچن  یشنهاد یپ  یو اعتبار الگو   تی جامع  انگر یب  ضوعمو  نیخبرگان قرار گرفتند که ا  دیی مؤلفه مورد تأ  ۵3شده،  مؤلفه استخراج   ۵6  انیپژوهش نشان داد که از م

سازمان،   بودنیاحرفه   ،یتحول شغل  یهااز برنامه   ت یحما   ،یمنابع انسان   نهیبه  تی ری منظم عملکردها، مد  ینیبازب  ،یادار   فاتیکاهش تشر  رینظ  ییهانشان داد که مؤلفه   یبند رتبه

عملکرد    یحکمران   تی که موفق  دهدی نشان م  هاافتهی  نیقرار دارند. ا  تیسطوح اهم  نیدر بالاتر  یمحور جه یبر عملکرد و فرهنگ نت  یرونیب  و   ینظارت درون  ،یسازمان  تی مأمور  تیشفاف

 وابسته است.  ی توسعه منابع انسان یاثربخش و سازوکارها ینظارت یهاکارآمد، نظام  یت یر یمد   یبه وجود ساختارها  ز یاز هر چ شیب

به    یی پاسخگو  یبرا   یدولت  یهاکرد. امروزه سازمان   ریتفس  یدولت  ت یر یمد   دی در چارچوب تحولات جد   توانی پژوهش را م  نیا   جیدر نتا   یادار   فاتیمؤلفه کاهش تشر   ی برتر

  ی طولان   ی ندهایو فرا  کیبوروکرات  یدگیچی هستند. پ  عی رس   یریگم ی بر تصم  یچابک و مبتن  ر،ی پذانعطاف   یی ساختارها  ازمند یشهروندان ن  ش یو انتظارات رو به افزا  ر یمتغ  یهاط ی مح

  ی هاهیعملکرد مستلزم حذف رو   یمنظر، حکمران   ن ی. از اکندی محدود م  زیبه مسائل نوظهور ن  ییبلکه توان سازمان را در پاسخگو  شود،ی م   یورتنها موجب کاهش بهره نه   یادار 

و    یکاهش موانع ساختار  دهندی همسو است که نشان م  ایپو  یتیری مد  یهات یو قابل  یمرتبط با تحول سازمان  یهاوهش پژ  جی با نتا  افتهی  نیاست. ا  جیو تمرکز بر نتا  یرضروریغ

 .(Basuki, 2025; Saeed et al., 2025) بخشدی را بهبود م یدولت   یعملکرد نهادها ،یسازمان یر یپذ انعطاف  شیافزا

.  ابد ی به اهداف خود دست    تواندی مداوم نم   شی و پا  یابیارز   یهاعملکرد بدون وجود نظام   یمستمر عملکردها بود. در واقع حکمران  ینیبازب  یبالا   تیپژوهش، اهم  گرید  افتهی

  ت ی. اهمدی نمای م  ی ریجلوگ ی کوچک به مشکلات ساختار ی خطاهاشدن   لیو از تبد کندی را فراهم م  ندهایو بهبود فرآ هااست یانحرافات، اصلاح س ییعملکرد امکان شناسا  ینیبازب

  ن ینو  یحکمران   یمستمر از الزامات اصل  یاب یبر داده و ارز   یمبتن  یریگم یتصم  رایقرار گرفته است؛ ز   د یمورد تأک  ز ین  تالیجی داده و تحول د  ی حوزه حکمران   یهاموضوع در پژوهش   نیا

و    یکنترل  یهانظام   ت یفینشان داد که ک  زاده ی زی و عز   ینجف  خ یپژوهش ش  ج ینتا  نی. همچن(Bensaeed et al., 2025; Fazli Khani et al., 2025)  شودی محسوب م

 .(Sheikh Najafi & Azizzadeh, 2025)دارد   یمیارتباط مستق یتیبا بهبود عملکرد حاکم  ینظارت

  ی هاسازمان  تی موفق یهمچنان محور اصل یانسان  هیکه سرما دهدی نشان م جهینت نیمطالعه بود. ا نیدر ا شدهیی شناسا  یهامؤلفه  ن یتراز مهم  زین یمنابع انسان نهیبه تیر یمد 

  کنندهنییتع ینقش  رانیکارکنان و مد  یمواجه هستند، توانمند   یطیمح  یشهروندان و فشارها   دی انتظارات جد  ،یفناور  راتییها با تغکه سازمان  یطی. در شراشودی محسوب م   یدولت

  ن ی کامل دارد. ا  یدارند همخوان  دی تأک  یاحرفه   تی و هو  یتیر یمد   یهای ستگیشا   ،یمنابع انسان  یاکه بر خودتوسعه   ی حاضر با مطالعات  افتهی دارد.    ی حکمران  یهابرنامه   تیدر موفق

 ,Baghery & Rahimi)دهد    ش یافزا  ی به اهداف عملکرد   یابیدست  یسازمان را برا   تیظرف  تواند ی کارکنان م  یهای ستگیو شا   هاهارت اند که توسعه مستمر م مطالعات نشان داده 

2025; Karimi et al., 2025; Mohammadi et al., 2025). 

عملکرد تنها به    یآن است که حکمران  انگریب  افته ی  نیقابل توجه است. ا   زین تیاهم  یبالا  یهابودن سازمان در رتبه   یاو حرفه  یتحول شغل  یهااز برنامه   تیگرفتن حما   قرار

از    سازند،ی را فراهم م   یتوسعه شغل  یهاکه فرصت   ییهاسازمان کارکنان فراهم کند.    یمستمر را برا   یر یادگیو    یارشد حرفه   نهیزم  دی بلکه با   شود، ی نظارت و کنترل محدود نم

همسو است    یتحول سازمان  تی ر یو مد  یتوسعه منابع انسان  نانه،یکارآفر   یمربوط به رهبر   یهاافته یبا    جهی نت  نیمتعهدتر، توانمندتر و نوآورتر برخوردار خواهند بود. ا  یانسان  یروین

(Baghery & Rahimi, 2025; Saghaeian Nejad Isfahani, 2025)اند که  نشان داده  یدر بخش دولت  نینو  یهای فناور  رشیمرتبط با پذ   یهاپژوهش   نی. همچن

 .(Fazli Khani et al., 2025; Khalil & Al-Ali, 2025)هوشمند است  یو حکمران  تالیجیتحول د  یهابرنامه   تیموفق ازینش یکارکنان پ یاتوسعه حرفه 

عملکرد به شدت با اصول   یکه حکمران   دهد ینشان م   هاافته ی  نیبر عملکرد بود. ا   یرونیو ب  ی و نظارت درون  ی سازمان  ت یمأمور   تیشفاف  تیمهم پژوهش، اهم  جینتا   گر ید   از

مؤثر وجود داشته باشند، احتمال انحراف از اهداف    یارتنظ  ی شوند و سازوکارها  فی صورت روشن تعرو اهداف سازمان به   ت یکه مأمور   ی خورده است. زمان  وندیپ  ییو پاسخگو   تیشفاف

مطالعات نشان    نیهمسو است. ا   ی دولت  یهاسازمان   ی اجتماع  ت یو مسئول  ی در بخش عموم  تی حاضر با مطالعات مرتبط با شفاف  افتهی .  ابدیی م  شی افزا  نفعان ی و اعتماد ذ  افتهی کاهش  
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. (Ebrahimpour et al., 2025; Lali Sarabi & Pahani, 2025)است    یعموم  یهامطلوب در سازمان   یحکمران   حققموانع ت   نیتراز مهم   یکی  تیاند که نبود شفافداده 

دهند    شی افزا  ی قابل توجه  زانیرا به م  ی حکمران  یاثربخش   توانند ی م  ییپاسخگو  یو سازوکارها   ی سازمان  ی که فرهنگ اخلاق  دهدی پژوهش پرلمن و همکاران نشان م   ج ینتا  نیهمچن

(Perlman et al., 2025). 

مورد    یینها   جی از نتا  شیب  ندهایو فرآ  هاه یرو  تی تمرکز بر رعا   ،یدولت  یهااز سازمان   یاریتوجه است. در بس   انی شا  زین  یمحورجه یفرهنگ نت  تیاهم  نهیپژوهش در زم  یهاافتهی

شده    تی هدا  یمنابع سازمان در جهت تحقق اهداف اصل  شودی موجب م  یمحور جه یدارد. نت  دی تأک  یواقع  یامدها یعملکرد بر دستاوردها و پ  یکه حکمران   یدر حال  رد،یگی توجه قرار م 

دارند مطابقت    دی تأک یورو بهره  ی اثربخش ،یعموم   ینیآفرکه بر ارزش  ی حکمران ن ینو  یکردها یموضوع با رو ن ی. ارد یانجام گ ی و آثار واقع های بر اساس خروج ز یعملکرد ن یاب یو ارز 

 ت یفیک تواندی م   ی ریگقابل اندازه   جی اند که تمرکز بر نتانشان داده  زین ESGمرتبط با عملکرد   یهاپژوهش   نی. همچن(Songa et al., 2025; Wang & Xiao, 2025)دارد 

 .(Sheikh Najafi & Azizzadeh, 2025; Vijaya et al., 2025) را ارتقا دهد  یو عملکرد سازمان  ی حکمران

.  ردیگی طور همزمان در بر مرا به   ی و اجتماع  یفناور   ،یاخلاق  ، یانسان  ،یتیر یاست که ابعاد مد   ی چندبعد   یعملکرد مفهوم   ی که حکمران  دهد ی نشان م  نیپژوهش همچن  ن یا  ج ینتا

 د یتأک  تالیجی د   یمثال، مطالعات مرتبط با حکمران  ی است. برا   وهمس   یو فرهنگ سازمان  یعدالت ادار   ،یاجتماع   تیمسئول  تال،یجی د  یدر حوزه حکمران  ریاخ  یهابا پژوهش   افتهی  نیا

. از  (Fazli Khani et al., 2025; Khalil & Al-Ali, 2025)مناسب است    یو نظارت  یتیر یمد   یبا سازوکارها   یفناور   قی در گرو تلف  ی دولت  یهاسازمان   ت یکه موفق  کنندی م

اثربخش    یانتظار تحقق حکمران  توانی نم  یر یپذت ی و مسئول  تیاصول عدالت، شفاف  تی اند که بدون رعانشان داده   یارفه و اخلاق ح  یمرتبط با عدالت ادار   یهاپژوهش   گر،ید  یسو

 .(Moradi, 2026; Perlman et al., 2025)را داشت 

ناسالم، تعارضات مخرب و   یاسیس  ی. وجود رفتارها سازدی عملکرد برجسته م  یحکمران  تیرا در موفق  یاسیو س  یسازمان   یرفتارها  تی ری مد  تیاهم  نیپژوهش همچن  جینتا

رفتارها و فرهنگ    تیر یبر اصلاح ساختارها، به مد   لاوهع  دی ها باسازمان   نیرا با چالش مواجه کند. بنابرا  یحکمران  یهابرنامه   یاجرا  تواند ی خاموش م   یمانند استعفا  ییهاده ی پد

 ;Ebrahimi et al., 2025)خاموش همسو است    یو استعفا   یاجتماع  شی فرسا  ،یسازمان  ی اسیبا مطالعات مرتبط با رفتار س  افتهی   نیداشته باشند. ا  ژهیتوجه و  زین  یسازمان 

Mousavi et al., 2025; Tavassoli Sirmandi et al., 2025; Tir et al., 2026). 

عدالت،   ،ییپاسخگو   ت، یشفاف  ،یجامع است که در آن توسعه منابع انسان  ی کردیرو   ازمندین  رانیا   یدولت  یهاعملکرد در سازمان   یگرفت که حکمران  جهینت  توانی مجموع م  در

  ی هانسبتاً کامل از مؤلفه  یاپژوهش توانست مجموعه   ن یشده در ااستخراج   ی. الگو ردیصورت همزمان مورد توجه قرار گبه   نینو   یهای از فناور  یریگو بهره   ی نظارت، فرهنگ سازمان

  ی هادر سازمان  ی تیریمد   یعملکرد و اصلاح سازوکارها   یابیارز   یهانظام   یطراح  یبرا   یمناسب  یمبنا  تواندی منظر م  نیکند و از ا  یبندت ی و اولو   یی عملکرد را شناسا  یمؤثر بر حکمران

است که    یعموم  یهاسازمان   داریکنترل و توسعه پا   ت،ی هدا  یبرا  یبلکه چارچوب   ،یابینظام ارز  ک یعملکرد نه صرفاً    یکه حکمران  دهد یم   ننشا  هاافتهی   نیکشور باشد. همچن  یدولت

 .(Bakhtiarzadeh et al., 2025; Golrokh et al., 2025; Saeed et al., 2025)منجر شود   یو اعتماد عموم یاثربخش  ،ییکارا شی به افزا  تواندی م

ارائه    نیا با وجود  طور مشخص شرکت آب و فاضلاب استان و به  ی سازمان دولت  ک یبود. نخست آنکه مطالعه در بستر    یی هات یمحدود   ی ارزشمند، دارا  ی هاافتهی پژوهش 

و ادراکات خبرگان و کارکنان    هادگاه یبر اساس د   هااده از د  ی. دوم، بخشردیصورت گ  اطیبا احت  دی با  یدولت  یهاسازمان   ریبه سا  جینتا  میتعم  رون یانجام شد؛ ازا  یغرب  جانیآذربا 

عملکرد در طول زمان را فراهم   یحکمران  یهامؤلفه  راتییتغ  یپژوهش امکان بررس  یمقطع  تی. سوم، ماهدهدی م  شیرا افزا   یفرد   یها ی ریسوگ  ریشد که احتمال تأث  یگردآور

 قرار نگرفتند.  یمورد بررس  ییدر مدل نها   ییاجرا یهات یمحدود  لیبه دل  یدولت  یهامؤثر بر عملکرد سازمان   یو اقتصاد  یاسیس  ،یطیاز عوامل مح ی برخ نینکرد. همچن

کنند.    سهیآزمون و مقا   یدولت  یهاها و شرکتدانشگاه   ها،ی ها، شهردارمختلف، از جمله وزارتخانه   یدولت  یهاحاضر را در سازمان   ی الگو  ندهیآ  یهاپژوهش   شودی م  شنهادیپ

م   ی حکمران  ی هامؤلفه   ی داریپا   یبررس   ی برا   ی انجام مطالعات طول  نیهمچن زمان  نما   نش دا   ی به غنا  تواندی عملکرد در طول  از روش د یموجود کمک  استفاده    ی ساز مدل  یها. 

  ی بررس  ن،یآشکار سازد. علاوه بر ا یشتریعملکرد را با دقت ب یحکمران  یهامؤلفه  انیم دهیچی روابط پ تواندی م  زین یبر هوش مصنوع یمبتن  یکردهایشبکه و رو لیتحل ،یساختار 

 باشد.   ندهیتر در آجامع  یهاتوسعه مدل  سازنه یزم  تواندی عملکرد م یدر توسعه حکمران   یاجتماع  هیو سرما  یاعتماد سازمان تال،یجی بلوغ د  ،یمانند فرهنگ مل یی رهاینقش متغ

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2026 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

5۱۴۰، سال ششم، شماره سومدوره  13  

 ی نیو بازب   ش یمنظم پا  یها. توسعه نظام ابد ی  شی سازمان افزا   یاقدام کنند تا چابک  ی کار  یندها یفرآ  یو بازطراح  یادار   فاتیدر جهت کاهش تشر  د یبا   یدولت  یهاسازمان   رانیمد 

  ی ارشد حرفه  یرها یمس  یطراح  ،یدر توسعه منابع انسان  یگذار ه یاست. سرما   یضرور   زی ن  یو خارج  ی نظارت داخل  یسازوکارها   تی و تقو  یشفاف اطلاعات   یهاعملکرد، استقرار سامانه

بدون    تی ر یمستمر و مد  ی ریادگی   ،یر یپذت ی مسئول  ،یمحور جه یفرهنگ نت  جادی ا  نیدهد. همچن  شیعملکرد را افزا   یحکمران   یاثربخش  تواند ی م  یتیر یمد  یهای ستگیشا  یو ارتقا

  ی مؤثرتر نظام حکمران  یاجرا  تواندی م   یتیر یهوشمند مد  یهاو سامانه   تالیجی د  یهای از فناور  یریگبهره   ت،ی . در نهاردیگ  رقرا  یتحول سازمان   یهابرنامه   تی در اولو  دیسرزنش با 

 کند.  لیرا تسه  یخدمات عموم تیفیک  یعملکرد و ارتقا

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

In contemporary public administration, government organizations are expected not only to provide services efficiently but 

also to demonstrate accountability, transparency, responsiveness, and sustainable value creation. Increasing environmental 

complexity, rising citizen expectations, rapid technological developments, and growing demands for public accountability have 

significantly transformed traditional approaches to governance and organizational performance evaluation. As a result, 

performance governance has emerged as an integrated framework that combines principles of governance, strategic 

management, accountability, and performance assessment to improve organizational effectiveness and public value creation. 

Performance governance extends beyond conventional performance measurement by emphasizing the mechanisms through 

which organizations are directed, controlled, monitored, and continuously improved (Songa et al., 2025; Wang & Xiao, 2025). 

Recent studies have highlighted the critical role of governance structures in enhancing organizational performance, strategic 

alignment, and sustainable development. Effective governance systems facilitate coordination among stakeholders, improve 
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decision-making processes, and support the achievement of organizational objectives. In government organizations, 

governance mechanisms become particularly important because public institutions operate within complex environments 

characterized by multiple stakeholders, political influences, legal constraints, and public scrutiny (Basuki, 2025; Songa et al., 

2025). Consequently, identifying the dimensions and indicators of performance governance has become an essential concern 

for policymakers and public-sector managers. 

The increasing adoption of digital technologies has further expanded the scope of governance in public organizations. Digital 

governance, data governance, and technology-enabled management systems have transformed how public institutions collect 

information, monitor performance, and deliver services. The successful implementation of these innovations requires 

governance frameworks capable of integrating technological capabilities with organizational objectives and accountability 

mechanisms (Bensaeed et al., 2025; Fazli Khani et al., 2025; Khalil & Al-Ali, 2025). Furthermore, contemporary governance 

models emphasize transparency, stakeholder participation, and evidence-based decision-making as fundamental components 

of organizational effectiveness. 

Transparency has been recognized as one of the most significant pillars of public-sector governance. Transparent 

organizations facilitate public trust, reduce corruption risks, and improve stakeholder engagement. Nevertheless, many 

governmental organizations continue to struggle with bureaucratic complexity, information asymmetry, and limited access to 

organizational information. Research indicates that insufficient transparency can weaken public confidence and hinder 

organizational effectiveness (Ebrahimpour et al., 2025; Lali Sarabi & Pahani, 2025). Similarly, accountability mechanisms and 

ethical organizational cultures have been identified as crucial determinants of governance quality and performance outcomes 

(Perlman et al., 2025). 

Human resource development also represents a critical component of performance governance. Government organizations 

increasingly recognize that organizational success depends on competent managers, skilled employees, and continuous 

professional development. Studies have emphasized the importance of managerial competencies, professional identity 

formation, entrepreneurial leadership, and self-development strategies in improving public-sector performance (Baghery & 

Rahimi, 2025; Karimi et al., 2025; Mohammadi et al., 2025; Saghaeian Nejad Isfahani, 2025). Leadership capabilities are 

equally important because leaders influence organizational culture, innovation, strategic adaptation, and employee commitment 

(Basuki, 2025; Saeed et al., 2025). 

Another significant aspect of governance concerns organizational culture and workplace behavior. Responsibility culture, 

ethical conduct, constructive political behavior, and employee engagement contribute substantially to organizational 

effectiveness. Conversely, social erosion, destructive political behavior, organizational conflicts, and silent resignation may 

undermine governance initiatives and reduce organizational performance (Ebrahimi et al., 2025; Golrokh et al., 2025; Mousavi 

et al., 2025; Tir et al., 2026). Therefore, performance governance must address both structural and behavioral dimensions of 

organizational functioning. 

Moreover, contemporary governance frameworks increasingly incorporate sustainability, environmental responsibility, and 

social value creation. The growing emphasis on Environmental, Social, and Governance (ESG) performance demonstrates that 

governance effectiveness is no longer evaluated solely through financial or operational outcomes but also through social and 

environmental contributions (Sheikh Najafi & Azizzadeh, 2025; Vijaya et al., 2025; Wang & Xiao, 2025). Likewise, 
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administrative justice and ethical values have emerged as essential foundations for effective governance systems within public 

organizations (Moradi, 2026). 

Despite the growing body of literature on governance, accountability, leadership, transparency, and organizational 

performance, there remains limited consensus regarding the specific components of performance governance within Iranian 

governmental organizations. Most studies have focused on individual aspects of governance rather than developing a 

comprehensive and contextually appropriate model. Therefore, the present study aimed to identify, validate, and rank the 

measurement components of performance governance and to develop an indigenous framework suitable for governmental 

organizations in Iran. 

Methods and Materials 

This study employed an exploratory mixed-method research design. The qualitative phase focused on identifying the 

components of performance governance through grounded theory methodology. The qualitative population consisted of 

experienced human resource managers, public-sector administrators, and academic experts in management. Participants were 

selected using purposive and snowball sampling techniques until theoretical saturation was achieved. 

Semi-structured interviews were conducted to collect qualitative data. The collected information was analyzed through open 

coding, axial coding, and selective coding procedures. Based on the qualitative findings and expert consensus, a conceptual 

model of performance governance was developed. 

In the quantitative phase, the proposed model was tested within the West Azerbaijan Water and Wastewater Company. A 

sample of 108 employees was selected according to Morgan’s sampling table. Data were collected using a researcher-developed 

questionnaire designed based on the qualitative findings. Content validity was assessed through expert evaluation, and the 

instrument demonstrated acceptable validity and reliability. 

Descriptive statistics, including frequencies, means, and standard deviations, were used to summarize the data. Inferential 

analyses included the Friedman ranking test, t-tests, and other relevant statistical procedures to evaluate the relative importance 

of the identified components and validate the proposed model. 

Findings 

The qualitative findings resulted in the identification of 56 preliminary components of performance governance. Following 

expert evaluation and validation procedures, 53 components were confirmed as relevant and appropriate for inclusion in the 

final model. 

The findings indicated that performance governance consists of multiple interrelated dimensions encompassing managerial 

practices, organizational culture, human resource development, accountability mechanisms, monitoring systems, transparency, 

learning and growth, social performance, and sustainability-related considerations. 

Results of the Friedman ranking analysis revealed significant differences in the perceived importance of the identified 

components. The highest-ranked components included reduction of administrative formalities, regular performance reviews, 

optimal human resource management, support for career development programs, organizational professionalism, mission 

clarity, internal and external performance monitoring, and a results-oriented organizational culture. 

The results demonstrated that managerial and supervisory dimensions received the highest priority among the identified 

governance factors. Human resource development indicators also ranked highly, reflecting the importance of employee 

competence, professional growth, and organizational learning in achieving effective governance outcomes. 
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Additionally, the findings emphasized the significance of transparency, accountability, and performance monitoring as 

central elements of governance effectiveness. Components related to organizational participation, innovation, continuous 

improvement, and stakeholder-oriented practices also received favorable evaluations. 

Overall, the empirical results confirmed the multidimensional nature of performance governance and supported the validity 

of the proposed indigenous framework for governmental organizations. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrate that performance governance in governmental organizations is a multidimensional 

construct requiring the integration of managerial, human, structural, ethical, and supervisory elements. The high ranking of 

administrative simplification indicates that reducing bureaucratic complexity is a prerequisite for organizational effectiveness 

and responsiveness. Public organizations operating within highly formalized systems often experience inefficiencies that hinder 

performance improvement efforts. Therefore, governance frameworks should prioritize organizational flexibility and process 

optimization. 

The prominence of regular performance reviews highlights the importance of continuous monitoring and evidence-based 

management. Effective governance cannot be achieved without systematic assessment mechanisms that enable organizations 

to identify weaknesses, evaluate progress, and implement corrective actions. Performance monitoring serves as the foundation 

for accountability, transparency, and strategic alignment. 

The significant role of human resource management and career development programs further underscores the centrality of 

human capital in public-sector governance. Employees and managers represent the primary agents through which governance 

principles are translated into organizational practice. Consequently, investments in professional development, competency 

enhancement, and leadership capacity building are essential for sustainable organizational success. 

Another important finding concerns the role of organizational professionalism, mission clarity, and accountability structures. 

Government organizations require clearly articulated goals, transparent operating procedures, and effective internal and 

external oversight systems. Such mechanisms strengthen organizational legitimacy, improve stakeholder confidence, and 

promote responsible decision-making. 

The emphasis placed on a results-oriented culture suggests that governance effectiveness depends not only on compliance 

with procedures but also on the achievement of meaningful outcomes. Public organizations increasingly face expectations to 

demonstrate measurable impacts and public value creation. Therefore, governance systems must encourage performance 

improvement, innovation, and outcome-based management practices. 

The study also highlights the importance of integrating ethical values, transparency, participation, and organizational 

responsibility into governance frameworks. Effective governance extends beyond technical management processes and requires 

the cultivation of trust, fairness, accountability, and stakeholder engagement. These dimensions contribute to organizational 

resilience and long-term sustainability. 

Overall, the proposed model provides a comprehensive framework for understanding and evaluating performance 

governance within Iranian governmental organizations. The findings suggest that successful governance requires balanced 

attention to leadership, human resources, monitoring systems, transparency, organizational culture, and continuous 

improvement. By incorporating these elements into performance evaluation systems, governmental organizations can enhance 

effectiveness, accountability, service quality, and public trust. The model developed in this study offers a practical foundation 
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for policymakers and managers seeking to strengthen governance practices and promote sustainable organizational 

development in the public sector. 
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