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Abstract 
This study was conducted with the aim of identifying the dimensions and validating a 
model of organizational capacity-building to enhance human resource productivity. The 
research adopted an applicable purpose and employed a mixed-method design. In the 
qualitative phase, semi-structured interviews were conducted with 19 academic and 
executive experts in the fields of organizational capacity-building and human resource 
productivity, selected through purposive sampling until theoretical saturation was 
reached. The data obtained from these interviews were analyzed by thematic analysis, 
leading to the extraction of basic and organizing themes. 
In the quantitative phase, the statistical population consisted of all employees of Karaj 
Municipality in 2024. Stratified random sampling was employed, and data were 
collected using a researcher-developed questionnaire designed based on the qualitative 
findings. Instrument validity was assessed through internal consistency, and reliability 
was evaluated by Cronbach’s alpha coefficient. Data analysis was performed at both 
descriptive and inferential levels, including confirmatory factor analysis, by SmartPLS 
version 3. 
The findings revealed that the organizational capacity-building model for enhancing 
human resource productivity is grounded in five fundamental dimensions: individual 
capacity-building, process capacity-building, institutional capacity-building, cultural and 
organizational learning capacity, and governance capacity. These dimensions encompass 
components such as the development of job-related knowledge and skills, enhanced 
motivation and job satisfaction, innovation and continuous improvement, participatory 
leadership, technological infrastructure development, sustainable financing, 
inter-organizational collaborations, promotion of a learning culture, strengthening ethical 
values and organizational trust, and alignment with legal frameworks and macro-level 
policies. Overall, the results indicate that applying this model can facilitate the 
improvement of human resource productivity within Karaj Municipality. 
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Extended Abstract 
Introduction 
In the contemporary era, where non-governmental institutions increasingly play a significant 
role in addressing social and economic challenges, organizational capacity-building is 
considered an inevitable necessity. Given that more than 70% of the world’s population is 
influenced by non-governmental institutions, empowering these organizations can contribute 
to improving the quality of life for millions of people (Molaei & Bandeali, 2020). 
Furthermore, in circumstances where global crises such as climate change and pandemics 
require rapid and effective responses, organizations with stronger capacities can emerge as 
key actors in addressing these challenges (Marzek, 2022). 
Organizational capacity-building refers to strengthening an institution’s capabilities and 
resources in order to enhance its performance and productivity. In non-governmental 
organizations, this process is particularly important in improving human resource 
productivity. According to management theories, organizational capacity-building enables 
institutions to achieve better outcomes by improving internal processes, enhancing 
employees’ skills, and creating a positive organizational culture. In this regard, organizations 
can employ effective capacity-building strategies to improve service quality and increase their 
impact on society (Wang et al., 2020). 
One of the major challenges in organizational capacity-building is the shortage of financial 
resources. Organizations often face financial constraints that limit their ability to invest in 
capacity-building initiatives and employee skill development. Reports indicate that more than 
60% of such organizations are unable to implement their development programs due to 
insufficient financial resources. This challenge directly affects human resource productivity 
and leads to a decline in the quality of services provided (Flink & Chen, 2021). 
Another challenge is the lack of managerial and leadership skills among organizational 
managers. Many institutions, due to insufficient training in management, are unable to 
establish effective organizational structures. This issue may result in difficulties in attracting 
and retaining high-quality human resources and consequently affect the overall productivity 
of the organization (Jafarzadeh, 2024). Therefore, addressing these challenges and identifying 
effective solutions to overcome them is of great importance. 
To address existing issues related to organizational capacity-building and the improvement of 
human resource productivity in Karaj Municipality, comprehensive and multidimensional 
approaches are required. One effective strategy is the development of continuous and 
systematic training programs for employees to enhance their technical and managerial skills. 
Additionally, fostering a positive and participatory organizational culture can increase 
employees’ motivation and work morale. Alongside these measures, improving managerial 
processes and increasing transparency in decision-making are necessary to strengthen public 
trust in governmental institutions. Considering these issues, the present study seeks to answer 
the following question: What dimensions constitute organizational capacity-building for 
improving human resource productivity in the Karaj metropolitan municipality, and how valid 
are these dimensions? 
 
Theoretical Framework 
Capacity is a multidimensional and dynamic concept that can be examined at different levels 
and entities within an organization, including the individual, system, and organizational 
levels. Capacity can be considered both as a process and as an outcome. The concept of 
capacity-building is also somewhat intangible. Theoretical information in the literature 
generally defines capacity-building in broad terms and emphasizes its importance rather than 
providing a precise definition. However, practical insights obtained through discussions with 
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practitioners more clearly and accurately explain the concept of capacity-building through 
experiential understanding, measurement of different capacity elements, and evaluation of the 
effects of capacity-building interventions. 
Capacity-building involves creating an enabling environment with appropriate policies, legal 
frameworks, and institutional development that includes community participation, human 
resource development, and the strengthening of management systems (Lafond & Watts, 
2004). In general, capacity-building refers to processes or activities that improve the ability of 
an individual or entity to perform tasks and achieve objectives (Lafond & Watts, 2008). For 
example, any activity, project, or organizational change that enhances the ability of an 
organizational system to produce positive outcomes can be considered a capacity-building 
variable. 
Capacity-building is inherently multidimensional. Understanding it requires examining its 
elements, strategies, dimensions, and intervention mechanisms. Scott and Wolfe (2014) define 
capacity-building along a spectrum ranging from broader to more specific interpretations. In a 
general sense, capacity-building refers to any activity that enhances the ability of partners to 
perform their work or assist others in improving the lives of disadvantaged populations. This 
includes equipping organizational staff with the training necessary to effectively implement 
their programs (Mohammadi, 2022). 
Capacity-building also encompasses multiple levels, including the community and 
environmental level (empowering individuals), the organizational level (empowering 
non-governmental and civil society organizations), and the network level (empowering 
networks that function as information and collaboration systems). 
 
Research Methodology 
This study is applicable in nature, and employs a descriptive–exploratory design, utilizing a 
sequential mixed-methods approach (qualitative followed by quantitative). In the qualitative 
phase, the phenomenological exploration of experts’ perspectives and experiences was used to 
identify the dimensions and components of the research subject, ultimately leading to the 
development of a conceptual model. Participants in this phase consisted of 19 theoretical and 
practical experts selected through purposive non-random sampling until theoretical saturation 
was achieved (interviews 20 and 21 yielded no new insights). The experts included university 
faculty members and senior officials of Karaj Municipality. Semi-structured interviews, each 
lasting up to 40 minutes, were conducted to examine the dimensions, components, indicators, 
and the current state of capacity-building for human resource productivity. 
In the quantitative phase, all employees of Karaj Municipality involved in capacity-building 
and human resource functions were targeted through stratified random sampling. Structural 
equation modeling was employed to determine the sample size. The data collection instrument 
was a 65-item Likert-scale questionnaire (ranging from 1 = very low importance to 5 = very 
high importance), developed based on the qualitative findings and divided into demographic 
and main sections. Validity and reliability in the qualitative phase were evaluated by Guba 
and Lincoln’s (1982) criteria—credibility, transferability, dependability, and confirmability—
through participant feedback, auditing, and diverse expert viewpoints. In the quantitative 
phase, content validity was confirmed by specialists; discriminant validity was assessed by 
the Fornell-Larcker criterion; convergent validity was evaluated through AVE values (> 0.5); 
and reliability was examined by Cronbach’s alpha. 
Qualitative data analysis employed inductive content analysis with three-stage coding (open, 
axial, and selective). Quantitative analysis involved descriptive and inferential statistics 
through SPSS, and structural equation modeling was conducted with SmartPLS at a 5% 
significance level. 
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Research Findings 
The qualitative interviews reached theoretical saturation with 15 experts (7 academics and 8 
managers). As a result, five main dimensions and 18 components of the organizational 
capacity-building model were identified, forming a conceptual network framework. 
The quantitative sample indicated that 67% of the respondents were male, 78.8% held a 
master’s degree, and 87.7% had more than 20 years of work experience. Discriminant validity 
was confirmed through the Fornell–Larcker matrix. Convergent validity was also verified, 
with AVE values greater than 0.5 and composite reliability (CR) exceeding AVE. Model fit 
indices (e.g., SRMR < 0.08 and NFI > 0.90) demonstrated an acceptable model fit. 
The results of the structural equation modeling confirmed all hypothesized paths as 
statistically significant. The individual capacity structure—including knowledge development, 
motivation/job satisfaction, individual evaluation, and productivity—showed strong factor 
loadings, with the highest loading (0.816) related to motivation. The process capacity 
structure, consisting of innovation, transformational/participatory leadership, process 
improvement, and technological infrastructure, demonstrated factor loadings above 0.70, with 
leadership showing the highest loading (0.821). The institutional capacity dimension, which 
included formal structures, human resource policies, and inter-organizational collaboration, 
had factor loadings ranging from 0.733 to 0.859, with collaboration showing the highest 
value. The cultural and organizational learning capacity dimension—comprising a culture of 
continuous learning, ethical values and trust, and productivity through culture and learning—
showed factor loadings in the range of approximately 0.63. Finally, the governance capacity 
dimension—including legal and policy compliance, stakeholder support, and monitoring, 
evaluation, and learning—demonstrated factor loadings around 0.718 across its components. 
 
Conclusion 
This study confirms a five-dimensional model of organizational capacity-building for 
enhancing human resource productivity in Karaj Municipality: individual, process, 
institutional, cultural/organizational, and governance capacities. Together with its associated 
components, each dimension contributes to a comprehensive framework supported by 
significant structural paths and strong model fit indicators. 
The findings are consistent with previous research emphasizing the importance of training 
(Greer et al., 2023), motivation (Jahanbaz et al., 2023), leadership (Apat & Mohapatra, 2025), 
human resource policies (Djazilan & Arifin, 2022), and cultural learning 
(Rommerskirch-Manietta et al.). These results highlight the integrated role of multiple 
organizational capacities in strengthening human resource productivity within public sector 
institutions. 
However, the study has several limitations, including the restriction of the sample to Karaj 
Municipality, the potential for respondent bias, and the rapidly evolving technological and 
managerial context. Future research could expand the model to other municipalities, employ 
comparative or longitudinal research designs, utilize social network analysis, and conduct 
cross-cultural comparisons with other countries. 
From a practical perspective, policymakers and managers should prioritize employee training 
programs, empowerment initiatives, technological infrastructure development, clear policy 
frameworks, and the promotion of a capacity-building organizational culture in order to 
improve productivity and enhance the quality of public services. 
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  ها:كليد واژه
 بهره وري منابع انساني،

  مديريت دانش، 
  آموزش،

  يادگيري سازماني،
  ،نوآوري و بهبود مستمر

 رضايت شغلي

 چكيده
وري نيروي سازي سازماني در راستاي ارتقاي بهرهاين پژوهش با هدف شناسايي ابعاد و اعتبارسنجي الگوي ظرفيت

انساني انجام شد. رويكرد پژوهش از نظر هدف كاربردي و از حيث روش اجرا آميخته بود. در مرحله كيفي، با 
نفر از خبرگان علمي و اجرايي در حوزه  19ظري، با گيري هدفمند و تا دستيابي به اشباع نگيري از روش نمونهبهره

هاي حاصل از اين ساختاريافته صورت گرفت. دادههاي نيمهوري منابع انساني مصاحبهسازي سازماني و بهرهظرفيت
دهنده ها مضامين پايه و سازمانها با استفاده از روش تحليل مضمون مورد بررسي قرار گرفت و از دل آنمصاحبه
گيري به بود. نمونه 1403راج شد. در مرحله كمي، جامعه آماري شامل تمامي كاركنان شهرداري كرج در سال استخ

ساخته بود كه بر پايه نتايج مرحله كيفي اي محققها پرسشنامهاي انجام شد و ابزار گردآوري دادهشيوه تصادفي طبقه
راي ارزيابي پايايي از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد. طراحي شد. براي سنجش اعتبار ابزار از همساني دروني و ب

 SmartPLSافزار گيري از نرمها نيز در دو سطح توصيفي و استنباطي، از جمله تحليل عاملي تأييدي، با بهرهتحليل داده
ي انساني بر وري نيروسازي سازماني براي ارتقاي بهرهانجام گرفت. نتايج پژوهش نشان داد كه الگوي ظرفيت 3نسخه 

سازي فرهنگي و سازي نهادي، ظرفيتسازي فرايندي، ظرفيتسازي فردي، ظرفيتپنج بعد اساسي استوار است: ظرفيت
هاي هايي همچون توسعه دانش و مهارتسازي حكمراني. اين ابعاد دربرگيرنده مؤلفهيادگيري سازماني، و ظرفيت

هاي فناورانه، هبود مستمر، رهبري مشاركتي، توسعه زيرساختشغلي، تقويت انگيزش و رضايت شغلي، نوآوري و ب
هاي اخلاقي و اعتماد سازماني، و سازماني، ترويج فرهنگ يادگيري، تقويت ارزشهاي بينتأمين مالي پايدار، همكاري
رگيري اين كادهد كه بهها نشان ميهاي كلان است. در مجموع، يافتههاي حقوقي و سياستهمچنين انطباق با چارچوب

  شهر كرج را فراهم سازد.وري نيروي انساني در شهرداري كلانتواند زمينه ارتقاي بهرهالگو مي
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 مقدمه

كنند، اجتماعي و اقتصادي ايفا ميهاي اي در پاسخ به چالشدر عصر حاضر كه نهادهاي غيردولتي نقش فزاينده
از  %70شود. با توجه به اينكه بيش از ناپذير در نظر گرفته ميسازي سازماني به عنوان يك ضرورت اجتنابظرفيت

تواند به بهبود كيفيت زندگي جمعيت جهان تحت تأثير نهادهاي غيردولتي قرار دارند، توانمندسازي اين نهادها مي
هاي جهاني مانند تغييرات ). همچنين، در شرايطي كه بحرانMolaei and Bandeali, 2020كند (ها نفر كمك ميليون

توانند به عنوان تر ميهاي قويهاي سريع و مؤثر دارند، نهادهاي غيردولتي با ظرفيتها نياز به پاسخاقليمي و پاندمي
ها و سازي سازماني به معناي تقويت قابليتت). ظرفيMarzek, 2022بازيگران اصلي در حل اين مشكلات ظاهر شوند (

وري آن است. در نهادهاي غيردولتي، اين فرآيند به ويژه در زمينه ارتقاء منابع يك نهاد براي بهبود عملكرد و بهره
را سازي سازماني به نهادها اين امكان هاي مديريتي، ظرفيتوري منابع انساني اهميت بالايي دارد. بر اساس نظريهبهره
هاي كاركنان و ايجاد فرهنگ سازماني مثبت، به نتايج بهتري دست دهد كه با بهبود فرآيندهاي داخلي، ارتقاء مهارتمي

سازي، به بهبود كيفيت هاي مؤثر در ظرفيتتوانند با به كارگيري استراتژييابند. در اين راستا، نهادهاي غيردولتي مي
 .)Wang et al., 2020معه بپردازند (خدمات و افزايش تأثيرگذاري خود در جا

سازي سازماني، كمبود منابع مالي است. نهادهاي غيردولتي معمولاً با هاي اساسي در زمينه ظرفيتيكي از چالش
هاي كاركنان سازي و بهبود مهارتگذاري در ظرفيتهاي مالي مواجه هستند كه اين امر مانع از سرمايهمحدوديت

اي هاي توسعهاز نهادهاي غيردولتي به دليل كمبود منابع مالي قادر به اجراي برنامه %60، بيش از هاشود. طبق گزارشمي
گذارد و منجر به كاهش كيفيت خدمات ارائه وري منابع انساني تأثير ميخود نيستند. اين چالش به طور مستقيم بر بهره

هاي مديريتي و رهبري در ميان مديران هارت). چالش ديگر، عدم وجود مFlink and Chen, 2021شود (شده مي
هاي لازم در زمينه مديريت، قادر به ايجاد ساختارهاي نهادهاي غيردولتي است. بسياري از اين نهادها به دليل عدم آموزش

يجه، تواند به عدم توانايي در جذب و حفظ منابع انساني باكيفيت منجر شود و در نتسازماني مؤثر نيستند. اين موضوع مي
ها و يافتن راهكارهاي مؤثر ). بنابراين، توجه به اين چالشJafarzadeh, 2024وري كلي نهاد را تحت تأثير قرار دهد (بهره

  .اي برخوردار استها از اهميت ويژهبراي غلبه بر آن
اين عوامل، آموزش سازي سازماني در نهادهاي غيردولتي كمك كنند. يكي از توانند به بهبود ظرفيتعوامل متعددي مي
دهند كه نهادهايي كه به طور مستمر در زمينه آموزش و توسعه ها نشان ميهاي كاركنان است. پژوهشو توسعه مهارت

وري و كيفيت خدمات خود هستند. اين امر به كنند، شاهد افزايش قابل توجهي در بهرهگذاري ميمنابع انساني سرمايه
هاي جديد كسب كنند و به بهبود عملكرد هاي لازم را براي مواجهه با چالشه مهارتدهد ككاركنان اين امكان را مي

تواند تأثيرگذار باشد، ايجاد فرهنگ سازماني مثبت و ). عامل ديگري كه ميAbedin et al., 2022كلي نهاد كمك كند (
توانند به جذب و تي دارند، ميهاي مديريت، نهادهايي كه فرهنگ سازماني قوي و مثبمشاركتي است. بر اساس نظريه

تواند به كاركنان وري خود را افزايش دهند. اين فرهنگ ميحفظ منابع انساني باكيفيت كمك كنند و در نتيجه، بهره
 ,Mousavi and Heydari Mousa Narenjiها و بهبود عملكرد خود بدهد (انگيزه بيشتري براي مشاركت در فعاليت

2022(.  
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تواند پيامدهاي روانشناختي قابل وري منابع انساني در شهرداري كرج ميسازي سازماني و بهرهتعدم توجه به ظرفي
توجهي براي كاركنان و سازمان به همراه داشته باشد. يكي از اين پيامدها، افزايش استرس و فشار رواني در ميان كاركنان 

كاركنان پاسخ دهد، افراد ممكن است احساس ناتواني و  اي و آموزشياست. هنگامي كه سازمان نتواند به نيازهاي توسعه
تواند به افزايش فشارهاي رواني منجر شود و كاركنان را در معرض خطرات انگيزگي كنند. اين احساس ناتواني ميبي

ارد گذبيشتري از جمله اضطراب و افسردگي قرار دهد. در نتيجه، اين وضعيت نه تنها بر كيفيت كار كاركنان تأثير مي
سازي سازماني هاي كاري منجر شود. عدم توجه به ظرفيتتواند به كاهش رضايت شغلي و افزايش غيبتبلكه مي

هاي تواند به كاهش اعتماد به نفس و خودكارآمدي كاركنان منجر شود. وقتي كاركنان احساس كنند كه فرصتمي
ي خود دچار ترديد شوند. اين عدم اعتماد به نفس هاكافي براي يادگيري و پيشرفت ندارند، ممكن است در توانايي

ها در انجام وظايف محوله تأثير منفي بگذارد و در نهايت به كاهش كيفيت خدمات ارائه شده به تواند بر توانايي آنمي
كنند در سازمان ارزشمند نيستند، ممكن است انگيزه خود را شهروندان منجر شود. همچنين، كاركناني كه احساس مي

  .ها و ابتكارات كاهش دهندبراي مشاركت فعال در پروژه
هاي علمي و پژوهشي موجود در اين حوزه كمك شاياني كند. تواند به حل سؤالات و چالشانجام پژوهش حاضر مي

هاي خاص شهرداري كرج، به توسعه يك الگوي عملي و كارآمد براي اين پژوهش با شناسايي و تحليل نيازها و چالش
هاي موجود در اين حوزه هاي مديريتي و نظريهتواند به درك بهتري از پديدهپردازد كه ميسازي سازماني ميظرفيت

سازي و سازي ادبيات علمي در زمينه ظرفيتتواند به غنيها و نتايج مستند، اين پژوهش ميمنجر شود. با ارائه داده
نهادهاي غيردولتي ابزارهاي لازم براي ايجاد تغييرات مثبت در  وري منابع انساني كمك كند و به محققان و مديرانبهره

تواند به عنوان يك مدل مرجع براي ساير نهادهاي ساختارها و فرآيندهاي سازماني را ارائه دهد. در نهايت، اين الگو مي
ين پژوهش، چندين فايده المللي مورد استفاده قرار گيرد. پس از انجام ادولتي و غيردولتي در ايران و حتي در سطح بين
مدت، بهبود كيفيت وري كاركنان در كوتاهتوان به افزايش كارايي و بهرهآني و آتي متصور است. از جمله فوايد آني مي

توانند به نوبه خود خدمات عمومي ارائه شده به شهروندان و تقويت روحيه و انگيزه كاركنان اشاره كرد. اين تغييرات مي
رضايت عمومي و اعتماد به نهادهاي دولتي شوند. از سوي ديگر، فوايد آتي شامل ايجاد يك فرهنگ منجر به افزايش 

هاي آينده و بهبود مستمر سازماني مثبت و پايدار در نهادهاي غيردولتي، توانمندسازي نيروي انساني براي مواجهه با چالش
كند تا به اهداف خود دست نهادهاي غيردولتي كمك مي رساني است. اين فوايد نه تنها بهفرآيندهاي مديريتي و خدمات

  .تواند به توسعه پايدار و بهبود كيفيت زندگي در جامعه نيز منجر شوديابند، بلكه مي
وري منابع انساني در شهرداري كرج، نياز به سازي سازماني و ارتقاء بهرهبنابراين براي حل مسائل موجود در زمينه ظرفيت

هاي آموزشي منظم و مستمر جامع و چندجانبه وجود دارد. يكي از راهكارهاي مؤثر، توسعه برنامه اتخاذ رويكردهاي
ها كمك كند. همچنين، ايجاد فرهنگ سازماني مثبت و هاي فني و مديريتي آنبراي كاركنان است كه به تقويت مهارت

ر كنار اين، نياز به بهبود فرآيندهاي مديريتي تواند به افزايش انگيزه و روحيه كاري كاركنان كمك كند. دمشاركتي مي
شود تا اعتماد عمومي به نهادهاي دولتي تقويت گردد. با توجه به ها نيز احساس ميگيريو افزايش شفافيت در تصميم

سازي سازماني در شده، پژوهش حاضر در پي پاسخ به اين پرسش است كه: چه ابعادي براي ظرفيتموضوعات مطرح
  وري نيروي انساني در شهرداري كلانشهر كرج وجود دارد و اعتبار اين ابعاد چگونه است؟رهافزايش به
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  مباني نظري پژوهش
  سازي سازمانيظرفيت

هاي مختلف يـك سـازمان از جملـه فـرد، سيسـتم و      ظرفيت يك مفهوم چند بعدي و پوياست كه در سطوح و موجوديت
هم بعنوان يك فراينـد و هـم بعنـوان يـك برونـداد در نظـر گرفـت. مفهـوم         توان ظرفيت را سازمان قابل بررسي است. مي

ظرفيت سازي هم تا حدي ناملموس است. اطلاعات نظري موجود در ادبيات ظرفيت سـازي را بـا واژگـان كلـي تعريـف      
ن بـه دسـت   اند. اما اطلاعات عملي كه از طريق بحث با كارگزاراكرده است و به جاي تعريف دقيق به اهميت آن پرداخته

آمده است به طور ماهرانه و دقيق، مفهوم ظرفيت سازي را از طريق تجربه، اندازه گيري عناصر گوناگون ظرفيت و اثـرات  
كند. ظرفيت سازي عبارت است از خلق محيطي توانمنـد بـا خـط مشـي مناسـب،      مداخله گريهاي ظرفيت سازي تبيين مي

ر مشاركت جامعه، توسعه منـابع انسـاني و تقويـت سيسـتمهاي مـديريتي      هاي قانوني و توسعه نهادي كه مشتمل بچارچوب
). به طور كلي ظرفيـت سـازي فراينـد يـا فعـاليتي اسـت كـه توانـايي يـك شـخص يـا            Lafond and Watts, 2004است (

يـا  ). بـراي مثـال هـر فعاليـت     Lafond and Watts, 2008بخشد (موجوديت را در انجام كار و رسيدن به اهداف بهبود مي
پروژه و يا تغيير در محيط سازمان كه توانايي يك سيستم سازماني را براي ايجاد بروندادهاي مثبت بهبود ببخشد، به عنوان 

شود. ظرفيـت سـازي موضـوعي چنـد بعـدي اسـت. بـراي درك آن بايسـتي از         يك متغير ظرفيت سازي در نظر گرفته مي
ظرفيـت سـازي را از    (Scott and Wolfe, 2014)زي اسـتفاده كـرد.   عناصر، راهبردها، ابعاد و مداخله گرهاي ظرفيت سـا 

سازي به هر فعاليتي اشاره دارد كه توانايي شركاي ما را در انجام تر تعريف كرده است. ظرفيتتر تا جزئييك طيف كلي
هاي خـود  نكه برنامهكار يا كمك به ديگران براي بهبود زندگي فقرا افزايش دهد. تجهيز كاركنان سازمان به آموزش تا اي

). ظرفيت سازي سطوح مختلفـي هماننـد اجتمـاع و محـيط (توانمنـد      Mohammadi, 2022را بطور اثر بخش انجام دهند (
اي (توانمند هاي جامعه مدني) و سطح شبكههاي غير دولتي و سازمانسازي سازمانسازي افراد)، سطوح سازماني (توانمند

  گيرند.كنند) را در بر ميكه اطلاعاتي عمل ميهايي كه به عنوان شبسازي شبكه
  سازيرويكردهاي ظرفيت

رويكرد وجود دارد البته برخي محققان بـر   3دهد كه درباره ظرفيت سازي در خط مشي عمدتاً مطالعه ادبيات نيز نشان مي
هـاي ظرفيـت سـازي    تاساس نوع تحقيق علاوه بر سه سطح به سطوح ديگري پرداختند. سطح خرد (توسعه فردي): فعالي ـ

). اين الگوها نوعاً يـك  Léautier, 2003ها تمركز دارد (فردي به الگوهاي رسمي و غير رسمي مرتبط با استمرار آموزش
هاي آموزشي به مؤسسات آكادميك متكي هستند. برخي از اين رويكردها ساختار رسمي اتخاذ كرده و براي توسعه برنامه

گيرنـد. عمـدتاً   هـاي مربيگـري بـراي ارتقـاي فراينـد آموزشـي بهـره مـي        ر هستند از فرصـت كه از ساختار پاييني برخوردا
انسـاني،  ها پرداخته و تمركز عمده توسعه ظرفيتالگوهاي اين سطح به توسعه دانش و مهارت افراد براي ارتقاء ظرفيت آن

عد ساختار را در نظـر گرفتـه و ابزارهـاي    اي است. سطح مياني (ظرفيت سازماني): اين ظرفيت، بارتقاء مهارت فني و حرفه
شود كه ابزار ساختاري در ايجاد ظرفيت بخش اداري به منظور نائـل شـدن بـه    كند. گفته ميمربوط به ساختار را فراهم مي

كنـد. ظرفيـت سـازماني شـامل     اهداف راهبردي ضروري است. ساختار سازوكارهاي لازم براي اعمال قدرت را فراهم مي
افتـد. بنـابراين كليـد ظرفيـت سـازي      ها اقدامات جمعي اتفـاق مـي  فرايندها و ساختارهايي است كه از طريق آنها، فعاليت

ها و منابع است. ابزارهاي ايجاد ظرفيت سازماني شـامل  اداري، داشتن ظرفيت براي سازماندهي ساختارها، فرايندها، ارزش
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دهـي كـاركردي   بردي، ترتيبات ساختاري و فرايندي و شـكل سازماندهي مجدد، اصلاحات، بازآفريني، موقعيت يابي راه
سـازي  گيرد. ظرفيتهاي اين سطح، جامعه و نهادهاي ملي را در نظر مي). سطح كلان: ظرفيتFarazmand, 2010است (

و  ها به منظور كنترل بيشتر بـر زنـدگي خـود   ها و شايستگيجامعه به معني توانمندسازي اعضاي جامعه براي توسعه مهارت
سـازي در ايـن سـطح بـه الگوهـايي ماننـد       ). در خصوص ظرفيـت Antonella and Emma, 2007كمك به دولت است (

هاي جامعـه بـراي تحليـل داده و    تسهيم اطلاعات، تسهيل تجارب آموزشي در جامعه و تشريك مساعي در بين موجوديت
اين سطح است. به هر حال الگوهاي اين حوزه نسبت اطلاعات اشاره شده است. توسعه، تحرك، تواناسازي جامعه از ابعاد 

ريـزي راهبـردي نوعـاً    ها، توسعه شبكه و برنامـه شوند و توسعه زيرساختتري ايجاد ميبه دو سطح قبلي در مقياس بزرگ
كند. تواند دو سطح قبلي را تقويت سازي در اين سطح ميشوند. البته ظرفيتهايي هستند كه در اين سطح انجام ميفعاليت

آفريني و پردازش اطلاعـات بـه وجـود    هاي اصلي اين بعد، ظرفيت شناختي است. اين ظرفيت از طريق دانشيكي از جنبه
  ).Buger and Thalens, 2021رساند (شود و مديران را در درك مسائل پيچيده ياري ميآمده و وارد نهادهاي اداري مي

  
  پيشينه پژوهش

Apat and Mohapatra, 2025)(  هاي خودياري زنان از طريق آموزش با كيفيت و وري گروهبهره"پژوهشي را با عنوان
هاي خودياري سازي را در جهت افزايش عملكرد گروهانجام دادند. اين تحقيق تأثير آموزش و ظرفيت "سازيظرفيت

هاي هاي حاصل از مطالعات قبلي، اين تحقيق شكافكند. بر اساس بينشزنان در زمينه اقتصاد در حال ظهور ارزيابي مي
هاي كند تا خلاء موجود در ادبيات توانمندسازي روستايي، عمدتاً از طريق گروهكند و تلاش ميخاصي را شناسايي مي

پاسخ گرفته  418سازي معادلات ساختاري با خودياري زنان را پر كند. مدل فرضي به صورت تجربي با استفاده از مدل
دهند كه آموزش به طور مثبت عملكرد ها نشان ميكنندگان در نظرسنجي مورد آزمايش قرار گرفت. يافتهشده از شركت

دار و سازي نيز از نظر آماري معنيكند، در حالي كه، ارتباط بين آموزش و ظرفيتهاي خودياري زنان را هدايت ميگروه
هاي خودياري زنان يك واسطه بالقوه در مسير آموزش تا عملكرد گروه مثبت بود. علاوه بر اين، ظرفيت سازي به عنوان

كنند. در نتيجه، اين هاي جديد و جالبي را براي تسهيل توسعه مفهومي و تدوين سياست ارائه ميها بينشعمل كرد. يافته
ايجاد استقلال اقتصادي سازي و آموزش كيفي براي توانمندسازي و مطالعه حاكي از حياتي بودن اجراي اقدامات ظرفيت

  بضاعت روستايي است.براي زنان بي
Rossi et al., 2024)(  هاي ورزشي غيرانتفاعي: بررسي نقش سازي سازماني در باشگاهظرفيت"پژوهشي را با عنوان

هاي طولي از يك نظرسنجي آنلاين سراسري در مورد انجام دادند. داده "سازيرقابت به عنوان محرك ظرفيت
دهد كه آوري شده است. نتايج نشان ميجمع 2020تا  2011هاي هاي ورزشي غيرانتفاعي در آلمان بين سالهباشگا
گذاري بر روي كارمندان مزد اند، تمايل بيشتري به سرمايهدهندگان تجاري مواجههايي كه با رقابت از سوي ارائهباشگاه

شود. تر ميها به تعادل مالي برسند، كمد و احتمال اينكه باشگاهياببگير دارند، در حالي كه تعداد داوطلبان كاهش مي
تر احتمال دارد كه گزارشي از داشتن يك برنامه ها روبرو هستند، كمهايي كه با رقابت از ساير باشگاههمچنين، باشگاه

ها قرار تأثير اين رقابت ها تحتهاي ورزشي توسط باشگاهاستراتژيك ارائه دهند. در عين حال، مالكيت امكانات و سالن
  نگرفته است.
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Naqavi-Azad et al., 2024) ( انجام  "وري كاركنان ارتش جمهوري اسلامي ايرانارتقاي بهره"پژوهشي را با عنوان
وري كاركنان آجا دادند. نتايج تحقيق نشان داد كه عوامل مديريتي، عوامل محيطي و عوامل فردي در ارتقاي بهره

گانه لذا ضرورت دارد تا فرماندهان، مديران و مسؤلان آجا ضمن توجه بيشتر و بهتر به عوامل سه تأثيرگذار است؛
كه كاركنان بتوانند سازمان را به مطلوبيت بايسته ها فراهم نموده تا اينهاي لازم و كافي را جهت بهبود آنگفته، زمينهپيش

  و شايسته در سطوح مختلف سازماني رهنمون سازند.
 (Jahanbaz et al., 2023)  وري كاركنان عملياتي در شبكه هاي مؤثر بر ارتقاء بهرهشناسايي مؤلفه"پژوهشي را با عنوان

وري كاركنان هاي مؤثر بر ارتقاء بهرهانجام دادند. اين تحقيق با هدف شناسايي مؤلفه "فرماندهي و كنترل پدافند هوايي
است. بنابراين، با استفاده از تحليل عاملي، الگويي عملياتي شبكه فرماندهي و كنترل پدافند هوايي كشور صورت گرفته 

هاي مرداد و شهريور بهينه جهت اين موضوع ارائه شده است. تحقيق حاضر از نوع توصيفي، تحليلي و مقطعي، در ماه
و نفر از خبرگان  35و در طي دو مرحله انجام گرديد. در مرحله كيفي پژوهش، جامعه نمونه،  1401و آبان و آذر  1401

نفر از كاركنان عملياتي شبكه فرماندهي و كنترل پدافند هوايي بودند. ابزار  93نظران و در مرحله تحليل عاملي صاحب
سؤال حاوي مشخصات فردي  3اي بود. بخش اول پرسشنامه ها، پرسشنامه محقق ساخته و مطالعه كتابخانهگردآوري داده

اي ليكرت درجه 5وري نيروي انساني بود كه بر مبناي مقياس بهره سؤال در خصوص متغيرهاي مؤثر بر 42و بخش دوم 
ها، آزمون بارتلت بكار رفت. در امتياز داده شد. براي كفايت حجم نمونه، مقياس ميراكلين و براي مناسب بودن داده

متغير،  7محيطي با  متغير، شرايط 18مؤلفه اصلي شناسايي شد كه به ترتيب اهميت، فرهنگ سازماني با  5تحليل اكتشافي 
متغير به عنوان عوامل مؤثر بر افزايش كاركنان  3متغير و شيوه فرماندهي با  4متغير، توانمندسازي با  10عوامل انگيزشي با 

  عملياتي شبكه فرماندهي و كنترل پدافند هوايي انتخاب شدند.
 (Djazilan and Arifin, 2022) انجام  "مل مؤثر بر بهره وري كار كاركنانتجزيه و تحليل عوا"را با عنوان  پژوهشي

وري كاري را مطابق انتظار شركت توليد كنند. ها به منابع انساني بالقوه و شايسته نياز دارند تا بتوانند بهرهدادند. شركت
رآيند نيروي انساني عنصر اصلي در يك شركت است كه بايد داراي نگرش و رفتار كاري باشد تا بتواند به طور مؤثر در ف

وري كار را گيري بهرههاي شركت مشاركت داشته باشد. مديريت در شركت بايد عوامل تعيين كننده شكلفعاليت
وري نيروي كار نقش دارند، مشاهده كند. اين بشناسد. اين پژوهش در صدد است تا متغيرهايي را كه در شكل گيري بهره

دهنده در بخش توليد انجام شد. ابزار تحليل رگرسيون خطي پاسخ  100تحقيق در شركتي در موجوكرتو با مشاركت 
وري دهي بهرهآمده از اين پژوهش عبارت است از انگيزه، محيط كار و رهبري در شكلدستچندگانه است. نتايج به

  وري دارد.دهي بهرهكار، به طور جزئي يا همزمان. متغير انگيزشي متغير مستقلي است كه نقش غالب در شكل
 (Sinambela et al., 2022)  ها براي استقرار منابع انساني با كيفيت در سازماناثربخشي تلاش"پژوهشي را با عنوان" 

انجام دادند. مديريت منابع انساني نقش مهمي در توسعه يك شركت دارد. اجرا بايد به طور مؤثر و مناسب انجام شود. 
هاي ش در مديريت منابع انساني همراه باشد تا منابع انساني داراي تواناييتلاش براي دستيابي به اهداف سازماني بايد با تلا

دهد. منابع انساني نياز به يك سيستم مديريت خوب دارد كاري واجد شرايطي باشد كه كيفيت هر نيروي انساني نشان مي
ي، تلاش شركت در دستيابي به تا عملكرد شركت بتواند به خوبي اجرا شود. با داشتن مديريت سازمان يافته منابع انسان

شود كه مديريت منابع انساني مثبت داشته باشد، چه تر خواهد شد. بنابراين، به هر شركتي توصيه مياهداف سازماني آسان
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اند. چندين استراتژي وجود دارد كه از زمان فرآيند جذب كاركنان تا توانمندسازي منابع انساني كه در شركت كار كرده
قطه مرجعي در زمينه توسعه عملكرد براي دستيابي به حداكثر منابع باشد. اين استراتژي بخش اصلي چارچوب تواند نمي

ها به عنوان تلاشي براي افزايش اثربخشي مفهوم مديريت استراتژي منابع انساني است. اين مقاله به بررسي اين استراتژي
شود، يعني عوامل يروي انساني توسط دو چيز اصلي تعيين ميپردازد. كيفيت نها ميتوسعه منابع انساني در سازمان

هاي كاركنان. استراتژي مديريت هاي شركت و شرايط كاري است. و عوامل فردي يا ويژگيسازماني كه شامل سياست
اي هدر توانمندسازي نيروي انساني موجود در شركت با چهار فرمول استراتژيك يعني تعهد كاركنان به كيفيت، برنامه

  شود.آموزشي هدفمند، توسعه و ارزيابي عملكرد كاركنان و يك سيستم پاداش مبتني بر عملكرد انجام مي
وري نيروي انساني در ويژه در افزايش بهرهسازي سازماني و بهدهد كه در زمينه ظرفيتبررسي مطالعات پيشين نشان مي

اند. با اين حال، تمركز خاص هاي مختلف اين حوزه پرداختهمؤلفههاي متعددي به شناسايي ابعاد و ها، پژوهششهرداري
تر مورد توجه قرار گرفته است. بيشتر تحقيقات پيشين عنوان يك بعد كليدي در اين زمينه كمسازي حكمراني بهبر ظرفيت

قوقي، حمايت ذينفعان و هاي حاند و ارتباط ميان انطباق با چارچوبعمدتاً به تحليل ابعاد فردي يا ساختاري پرداخته
هاي سازي حكمراني، مغفول مانده است. اين عدم توجه به تركيب مؤلفهعنوان اجزاي اصلي ظرفيتنظارت و ارزيابي به

كند كه با شناسايي و اعتبارسنجي اين ابعاد سازي حكمراني در يك الگوي منسجم، نياز به پژوهشي را احساس ميظرفيت
وري نيروي انساني در شهرداري كلانشهر كرج ارائه دهد. بنابراين، پژوهش براي بهبود بهرهبتواند چارچوبي كاربردي 

سازي سازماني ها، به طراحي يك الگوي ظرفيتها و ارتباطات آنكند تا با بررسي دقيق اين مؤلفهحاضر تلاش مي
بهبود خدمات عمومي و رضايت شهروندان تنها به افزايش كارايي و اثربخشي سازماني كمك كند، بلكه به بپردازد كه نه

  نيز منجر شود.
  

  شناسي پژوهشروش
 پـژوهش  يـك  هـدف  نظر از استقرايي،-قياسي نوع ز ا اجرا منطق نظر از كاربردي، پژوهشي هدف، نظر از پژوهش، اين

 كيفـي،  بخش در بطوريكهمتوالي) است.  نوع از كمي -(كيفي آميخته پژوهشي، استراتژي از حيث و اكتشافي -توصيفي

 و ابعـاد  تـا  شـد  اسـتفاده  صاحبنظران و اساتيد نظرات و تجارب ها،تحليل ديدگاه و بررسي جهت پديدارشناسي روش از
 مـدل  آن بـر  مبتنـي  و وري نيـروي انسـاني  ظرفيت سازي سازماني جهت افزايش بهـره  مدل دهي شكل بر مؤثر هايمولفه

 بخـش  كنندگان در است. مشاركت شده اعتبارسنجي و آزمون تدويني، مدل كمي بخش در گردد. سپس ارائه مفهومي

وري منـابع انسـاني اسـت.    سازي سـازماني و بهـره  خبرگان نظري و تجربي مرتبط با موضوع ظرفيت از بودند عبارت كيفي
در نظر گرفته شـدند،   كنندهخبره به عنوان مشاركت 19حجم نمونه بر اساس اصل اشباع انتخاب شده است. در اين راستا، 

طور دقيق و متناسـب بـا نيازهـاي تحقيـق انتخـاب      اي ارائه ندادند؛ اين تعداد بهمطلب تازه 21و  20شوندگان يعني مصاحبه
تـري از ابعـاد مختلـف    دهـد كـه بـه درك عميـق    گرديد. انتخاب اين تعـداد از خبرگـان بـه پژوهشـگر ايـن امكـان را مـي       

صـورت  گيـري بـه  آوري كنـد. روش نمونـه  و نظـرات متنـوعي را در ايـن زمينـه جمـع      سازي سازماني دسـت يابـد  ظرفيت
طـور هدفمنـد از دو گـروه اصـلي     گيري، مشاركت كننـدگان بـه  غيرتصادفي هدفمند انجام شده است. در اين روش نمونه

ربـي، را مسـئولين   شوند. گروه خبرگان نظري را اساتيد دانشـگاه و گـروه خبرگـان تج   خبرگان نظري و تجربي انتخاب مي
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دهنـد. از طـرف   طور مستقيم يا غيرمستقيم با موضوع پژوهش در ارتباط هستند، تشكيل ميارشد در شهرداري كرج كه به
طور مستقيم با مسائل مربوط ديگر، در بخش كمي پژوهش، جامعه آماري شامل كليه كاركنان شهرداري كرج است كه به

نابع انساني در اين نهاد در ارتباط هسـتند. ايـن جامعـه شـامل مسـئولين، كاركنـان و       وري مسازي سازماني و بهرهبه ظرفيت
تواند به اعتبار و دقـت نتـايج   ها ميكنند و تجربيات آنمديراني است كه در سطوح مختلف مديريتي و اجرايي فعاليت مي
اي اسـتفاده و بـراي تعيـين حجـم     هگيري تصادفي طبقپژوهش كمك كند. براي نمونه گيري از اين جامعه، از روش نمونه

نفـر   203نمونه، با استفاده از معادلات ساختاري بهره گرفته شد كه با عنايت به حجم جامعه آماري، حجم نمونه مورد نياز 
  مشخص گرديد.

شناسـايي  نظر به آميخته بودن روش تحقيق، ابزار گردآوري داده در بخش كيفي، مصـاحبه نيمـه سـاختاريافته در راسـتاي     
ها، پـس از  سازي سازماني در كاركنان شهرداري بود. به طوري كه براي انجام مصاحبههاي مؤثر بر ظرفيتعوامل و مولفه

ها خواسته شد كه به اين سؤالات پاسخ داده و نقطه ها سوالاتي به شرح زير پرسيده شد و از آنها، از آنهماهنگي با نمونه
هاي مرتبط در فرآينـد مصـاحبه، توسـط    دقيقه انجام گرفت و داده 60تا  40هر مصاحبه بين  نظارت خويش را بيان نمايند.

  مصاحبه كننده دقيقاً يادداشت برداري شد. سؤالات پرسيده در طول فرآينده مصاحبه به شرح زير بوده است:
  داري كرج كدامند؟وري منابع انساني در شهربه نظر شما ابعاد اصلي ظرفيت سازي سازماني جهت ارتقا بهره .1
وري منـابع انسـاني در   ها مربوط به هر بعد ظرفيت سازي سازماني جهت ارتقا بهـره ها و شاخصبه نظر شما مولفه .2

  شهرداري كرج كدامند؟
به نظر شما وضعيت موجود ظرفيت سازي سازماني جهت ارتقا بهره وري منابع انساني در شهرداري كرج چگونه  .3

  است؟
شـد.   استفاده پرسشنامه ابزار از مرتبط، سؤالات به پاسخگويي راستاي در كمي هايداده ردآوريگ براي ديگر، طرف از

 پايايي و روايي سنجش از پس و ساخته تحقيق پرسشنامه كيفي، مرحله در مكشوفه هايشاخص ابعاد و بر مبتني بطوريكه

 قالـب  در گويـه  65 بـر  مشتمل پرسشنامه گرفت. اين قرار استفاده مورد هدف تحقيق جامعه از هاداده آوري جمع جهت

 شد. بخش تدوين بخش دو در پرسشنامه اين است گفتني .زياد بود خيلي تا كم خيلي اهميت از ليكرت ايگزينه 5 طيف

تحقيـق.   اصـلي  سـؤالات  دوم كـار) و بخـش   سـابقه  و تحصـيلات  سـن،  جنسـيت،  (شامل شناختي جمعيت متغيرهاي اول
ظرفيت سـازي سـازماني جهـت افـزايش بهـره وري       مدل اعتبارسنجي و آزمون راستاي در ابزار، اين بكارگيري خروجي

  .است نيروي انساني در شهرداري كرج بوده
 قابليـت  پـذيري،  انتقـال  قابليت اعتبار، قابليت معيار 4 طبق كيفي، بخش در علمي صحت بررسي براي حاضر، تحقيق در

 تجربيات تنوع حداكثر با كنندگان مشاركت تا شد تلاش )،1982( 1لينكن و گابا توسط پذيري مطروحه تأييد و اطمينان

 و مصـاحبه  مـتن  منظـور  ايـن  شد. به استفاده كنندگان مشاركت توسط از بازبيني داخلي اعتبار تعيين شوند. براي انتخاب
 قابليـت  كردند (تحقق نظر اظهار آن سقم و درباره صحت هاآن و شد ارائه كنندگان مشاركت به شده استخراج كدهاي

 پـژوهش  ثبـات  افـزايش ميـزان   جهـت  خـارجي  نـاظر  يـك  توسط هاداده دقيق بررسي يعني تحقيق حسابرسي اعتبار)، از

دهـي  شـكل  و تحليـل  هـا، داده آوري جمـع  از اعم تحقيق انجام فرآيند كامل ثبات)، روند قابليت (تحقيق گرديد استفاده
                                                            

1 - Guba & Lincoln 
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 (تحقـق  گـردد  تأييـد  پـژوهش  انجـام  نحـوه  صحت تا شد داده قرار پژوهش همكاران از تن چند اختيار در ها، درونمايه

 باعـث  نوعاً كه پديده يك مورد در مختلف كنندگان مشاركت گوناگون تجارب و هابكارگيري ديدگاه پذيري) وتاييد

 و روايـي  سـنجش  جهـت  كمـي،  بخـش  در پذيري). همچنـين قابليت انتقال (تحقق گرددمي هايافته انتقال قابليت افزايش
  :گرديد عمل زير شرح به پايايي

 كيفـي  بخـش  در مكشـوفه  هـاي شـاخص  و ابعـاد  بـر  مبتنـي  پرسشنامه تدوين و طراحي از پس كار بدو در .1

 بـا  كـه  گرفـت  قـرار  نيـز  دانشگاهي صاحبنظران اختيار در مزبور هايبيشتر پرسشنامه اطمينان براي تحقيق،

 پرسشـنامه  محتـواي  روايـي  تأييـد كننـده   و كيفـي  نوعـاً  تأييد نوع (اين شد واقع تأييد مورد اغماض كمي

 است)؛

 از واگرا روايي آزمون سنجش سنجد. برايمي را يكديگر از تحقيق سؤالات تمايز ميزان كه واگرا روايي .2

  شد. استفاده ١لاركر فورنل آزمون
 روايي آزمون سنجش دهد. برايمي نشان را متغير يك سئوالات بودن همگن ميزان نوعاً كه همگرا روايي .3

 شد. استفاده )AVE٢شده ( استخراج واريانس آزمون متوسط از پژوهش اين در همگرا

حـداقل امتيـاز يـك و    اي، بـا  درجه 5ضمناً در پژوهش حاضر براي سنجش سؤالات پرسشنامه از طيف ليكرت در مقياس 
اسـتفاده   3و به منظور تعيين اعتبار و آزمون سازگاري اجرا (همبستگي دروني) از ضريب آلفـاي كرونبـاخ   5حداكثر امتياز 

  شد.
ها، بايستي گفت كه در بخش كيفـي، از روش پديدارشناسـي اسـتفاده گرديـد. روش     هاي تحليل دادهنهايتاً از حيث روش

ها، احساسات و تجـارب گـروه   هاي پژوهش كيفي است كه به بررسي و تحليل ژرف ديدگاهپديدارشناسي يكي از روش
هاي تحقيق از نوع تحليل پردازد. مبتني بر روش مذكور، روش تحليل دادههاي خاصي مينمونه در رابطه با پديده يا پديده

 3ش تعيـين شـده، از روش كدگـذاري    هـاي از پـي  محتواي استقرايي است كه با توجه به موجـود نبـودن سـاختار و مقولـه    
هاي تحقيق بـه كمـك پرسشـنامه،    آوري دادهاي (باز، محوري و انتخابي) استفاده شد. در بخش كمي، پس از جمعمرحله

بخش توصـيفي و اسـتنباطي و    2در  SPSSافزارهاي آماري ها كدگذاري و با استفاده از نرماطلاعات موجود در پرسشنامه
  درصد در نظر گرفته شد. 5مورد تحليل قرار گرفت. ضمناً سطح معناداري  Smart PLSنرم افزار 

  
  هاي پژوهشيافته

خبره، اشباع  15هاي، از خبرگان مصاحبه به عمل آمد. پس از مصاحبه با ¬در اين پژوهش به منظور جمع آوري داده
از مديران اجرايي بودند. كه براساس دانش نفر  8نفر از اساتيد دانشگاهي و  7نظري حاصل شد. مصاحبه شوندگان شامل 

  .و تخصص در زمينه موضوع تحقيق و همچنين دسترسي و علاقه به مشاركت در تحقيق انتخاب شدند
  
  

                                                            
1 - Fornell-Larcker 
2 - Average variance extracted 
3 - α-Cronbach 
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  دهنده و فراگير¬. مضامين پايه، سازمان1جدول 
مضامين فراگير 

  (ابعاد)
مضامين سازمان 

  ها)دهنده (مولفه
  ها)مضامين پايه (شاخص  رديف

سازي ظرفيت
  فردي

  توسعه دانش و 
  هاي شغليمهارت

  اجراي برنامه توسعه فردي كاركنان  1
  آموزش سالانه كاركنان 2
  بهبود عملكرد پس از آموزش 3

انگيزش و رضايت 
 شغلي

  رضايت شغلي كاركنان  4
  نرخ ماندگاري نيروهاي كليدي 5
  هاي سازمانيفعاليتسطح مشاركت داوطلبانه در  6

ارزيابي و بازخورد 
  ظرفيت فردي

  اي عملكرد كاركنانارزيابي دوره  7
  ارائه بازخورد از سوي مديران 8
  شدهميزان تحقق اهداف فردي تعيين 9

 
  وري فرديبهره

  وري فرديافزايش بهره  10
  ارتباط عملكرد فردي با اهداف سازماني 11
  هاي فردي KPI نرخ تحقق 12
  ميزان كاهش خطاها يا افزايش كيفيت كار 13
  كاهش غيبت و تأخير در حضور كاركنان 14

  
  
سازي ظرفيت

  فرايندي

  شدهتعداد پيشنهادهاي بهبود ثبت  15  نوآوري و بهبود مستمر
  هاي اجراشده نسبت به كل پيشنهادهادرصد ايده  16
  وري سالانهبهرهنرخ تغييرات مثبت در   17
  هاي عملياتي در خدمات شهرينوآوري  18

  
رهبري تحولي و 

  مشاركتي

  اعتماد كاركنان به رهبري سازمان  19
  هاگيريمشاركت كاركنان در تصميم 20
  پروريهاي جانشينوجود برنامه 21

بهبود فرآيندهاي 
 سازماني

  هاها و مسئوليتوضوح نقش  22
  گيريتصميمسرعت  23
  شفافيت فرآيندهاي كاري 24
  هاي عملياتي خدمات شهريكاهش هزينه 25
  هاي كليدي شهريگيري در پروژهكاهش زمان تصميم 26

هاي تأمين زيرساخت
  فناورانه و پشتيباني

  هاي ديجيتالدسترسي كاركنان به سامانه  27
  (HRIS) كيفيت سيستم اطلاعات منابع انساني 28
  وريمحور براي بهبود بهرههاي فناوريپروژه 29
  هاي شهروندان به كمك فناوريكاهش زمان پردازش درخواست 30

 
  
  

  
هاي ها و نظامسياست

  منابع انساني

  وجود سياست مكتوب توسعه منابع انساني  31
  الملليانطباق با استانداردهاي ملي/ بين  32
  منابع انساني هايبازنگري در سياست 33
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مضامين فراگير 
  (ابعاد)

مضامين سازمان 
  ها)دهنده (مولفه

  ها)مضامين پايه (شاخص  رديف

  
  
سازي ظرفيت

  نهادي

  مند توسعه شغليوجود برنامه نظام 34
تأمين مالي پايدار 

 سازماني

  هاي سازمانسهم بودجه توسعه انساني از كل هزينه  35
  ثبات منابع مالي مورد نيازسازمان 36
  سازمانيهاي بينحمايت 37

سازي همكاري و شبكه
 بين سازماني

  هاي راهبردي فعالتعداد مشاركت  38
  هاي همكارينامهوجود توافق 39
  تبادل دانش بين نهادها 40

 
  وري سازمانيبهره

  نسبت خروجي به منابع مصرفي  41
  وريميزان تحقق اهداف سازماني مرتبط با بهره  42
  هاها و دپارتمانوري تيمبهره  43

  
  
  
سازي ظرفيت

فرهنگي و 
  يادگيري سازماني

  تعداد جلسات تبادل دانش داخلي  44  فرهنگ يادگيري مداوم
  مشاركت در جلسات يادگيري گروهي 45
  هاي يادگيري گروهيمشاركت در پروژه 46
  ارائه راهكارهاي بهبود از طريق يادگيري گروهي 47

هاي اخلاقي و ارزش
 اعتماد سازماني

  وجود منشور اخلاق سازماني  48
  اعتماد بين مديران و كاركنان 49
  هاي مشتركتعهد به ارزش  50
  كاهش شكايات اخلاقي شهروندان  51

بهره وري ناشي از 
فرهنگ و يادگيري 

  سازماني

  وري ناشي از آموزش و نوآوريميزان بهره    52
  تأثير يادگيري گروهي بر عملكرد سازمان  53
  ارتقاي عملكرد تيمي از طريق فرهنگ يادگيري  54

  
  
سازي ظرفيت

  حكمراني

هاي انطباق با چارچوب
هاي حقوقي و سياست

  كلان

  با قوانين استخدامي كشور منابع انساني هايانطباق فعاليت  55
  منابع انسانيهاي ملي توسعه گيري از سياستبهره 56
  وجود واحد حقوقي پاسخگو به مسائل نيروي انساني 57
  كاهش تخلفات اداري و حقوقي مرتبط با نيروي انساني 58

نفعان و حمايت ذي
 گذارانسياست

  سازيهاي ظرفيتسطح حمايت شوراي شهر از برنامه  59
  سازيريزي ظرفيتميزان مشاركت ذينفعان در برنامه 60
  هاي منابع انسانيگيريميزان شفافيت در تصميم 61

نظارت، ارزيابي و 
 يادگيري سيستمي

  سازيوجود داشبورد مديريت عملكرد ظرفيت  62
  هاي بازنگري استراتژيك سالانهدوره 63
  هاي ارزيابي به اقدامات اصلاحيتبديل يافته 64
  چرخه بسته بهبود مستمر 65
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سازي دهي مدل ظرفيتمؤلفه (مقوله فرعي) مؤثر بر شكل 18بعد (مقوله اصلي) و  5دهد كه نشان مي 1هاي جدول يافته
پس از مشخص سازي مقولات، نياز است كه ارتباط و  .سازماني جهت افزايش بهره وري نيروي انساني شناسايي شدند

ائه شود كه اين مرحله در كدگذاري انتخابي يا گزينشي هاي مختلف در قالب يك الگوي مشخص ارپيوند بين مقوله
هاي توليد شده در مرحله قبل است. نتايج اين صورت گرفت. در واقع هدف از اين مرحله برقراري رابطه بين طبقه

  :كدگذاري در قالب مدل مفهومي به شرح نمودار زير ارائه شده است
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  وري منابع انساني در نهادهاي غيردولتيسازي سازماني جهت ارتقاء بهره. شبكه مضامين الگوي ظرفيت1نمودار 
  

هاي دريافتي از حيث پرسشنامه از ميان اعضا جامعه مورد مطالعه، توصيف اطلاعات پرسشنامه 203پس از جمع آوري 
درصد مرد هستند كه  67درصد اعضا زن و  33متغيرهاي جمعيت شناختي جنسيت، تحصيلات، سابقه كار نشان داد كه 

 7,9دهد كه نين، توزيع تحصيلات اعضاي نمونه نشان مياين امر حاكي از بيشترين فراواني مربوط به مردان است. همچ
درصد دكتري هستند و بيشترين فراواني متعلق به  13,3درصد كارشناسي ارشد و  78,8درصد داراي مدرك كارشناسي، 

 20تا  11درصد بين  8,4سال،  10تا  1درصد اعضاي نمونه بين  3,9باشد. در زمينه سابقه كار، مقطع كارشناسي ارشد مي
سال  20سال سابقه كاري دارند كه بيشترين فراواني مربوط به گروه با سابقه كاري بالاي  20درصد بيش از  87,7سال و 

وري منابع انسانيارتقا بهره  

سازي فرهنگي و ظرفيت سازي نهاديظرفيت سازي فراينديظرفيت سازي فرديظرفيت
 يادگيري سازماني

 سازي حكمرانيظرفيت

هاي توسعه دانش و مهارت
 شغلي

هاي منابع ها و نظامسياست رهبري تحولي و مشاركتي
 انساني

انطباق با چارچوبهاي  فرهنگ يادگيري مداوم
هاسياستحقوقي و   

توسعه انگيزش و رضايت 
 شغلي

-حمايت ذينفعان و سياست تأمين مالي پايداري سازماني بهبود فرايندهاي سازماني

 گذاران

هاي اخلاقي و ارزش
 اعتمادسازماني

ارزيابي و بازخورد ظرفيت 
 فردي

هاي فناورانه تأمين زيرساخت
 و پشتيباني

همكاري و شبكه سازي بين 
مانساز  

 نظارت، ارزيابي و يادگيري

وري فرديبهره  

وري سازمانيبهره  

وري ناشي از فرهنگ و بهره
 يادگيري سازماني
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همان طور كه پيشتر عنوان گرديد پيش از مدل سازي ساختاري مدل تحقيق، لازم است پايايي و روايي ابراز  .است
 .روايي و پايايي به تفكيك ابعاد مدل اصلي تحقيق ذكر شده است هايپژوهش مورد بررسي قرار گيرد. در ادامه يافته

لاركر بررسي شده است. نتايج اين آزمون به صورت -آزمون روايي واگرا در اين پژوهش با استفاده از آزمون فورنل
ت. بنابراين هر دهد كه همه مقادير به دست آمده در قطر اصلي از مقادير سطر و ستون متناظر بيشتر اسجدول زير نشان مي

شود و متغيرهاي تمايز معني داري از هم دارند. جدول زير نتايج اين آزمون را متغير با خودش بيشتر از ديگران تبيين مي
  .دهدنشان مي

  
. روايي واگراي متغيرها2جدول   

  5  4  3  2  1  متغير
          76/0  سازي فرديظرفيت
        75/0 40/0  سازي فراينديظرفيت
      74/0  54/0 42/0  سازي نهاديظرفيت

    73/0  42/0  43/0  57/0  سازي فرهنگي و يادگيري سازمانيظرفيت
  75/0  47/0  51/0  46/0  53/0  سازي حكمرانيظرفيت

  
) استفاده شده AVEدر اين بخش به منطور سنجش روايي ابعاد پرسشنامه از آزمون متوسط واريانس استخراج شده (

شود. شروط به كار برده مي PLSگيري در روش هاي اندازهروايي همگرا دومين معياري است كه براي برازش مدلاست. 
) 3 باشند. 0,7و يا بالاي  0,5همه بارهاي عاملي بالاي ) 2همه بارهاي عاملي معنادار باشند. ) 1 روايي همگرا عبارتند از:

ي ميانگين واريانس به دهندهانگين واريانس استخراج شده) نشان(مي AVEمعيار . CR > AVE) AVE > ،4 0,5مقدار 
همبستگي يك سازه با ميزان  AVEتر هاي خود است. به بيان سادهاشتراك گذاشته شده بين هر سازه با شاخص

) 1198(1فورنل و لاركر .دهد كه هر چه اين همبستگي بيشتر باشد، برازش نيز بيشتر استهاي خود را نشان ميشاخص
بيان داشتند؛ بدين معني كه مقدار  5/0را براي سنجش روايي همگرا معرفي و مقدار بحراني آن را عدد  AVEمعيار 

دهند. با توجه به موارد گفته شده مقادير روايي همگراي قابل قبول را نشان مي 5/0شده بالاي ميانگين واريانس استخراج
گيري باشد. بنابراين عناصر مدل اندازهمي CR > AVEبيشتر بوده، همچنين  5/0تمامي ميانگين واريانس استخراج شده از 

  گرايي مناسبي برخوردار است.از روايي هم
  
  
  
  
  

                                                            
1 Fornell and Larcker 
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  گيريها و مقادير مربوط به مدل اندازه. شاخص3جدول 
ميانگين واريانس   متغير

  )AVEاستخراجي (
پايايي 
  تركيبي

ضريب 
  )2Rتعيين (

آلفاي 
  كرونباخ

پايايي 
  اشتراكي

  58/0  82/0  72/0  81/0  58/0  سازي فرديظرفيت
  56/0  84/0  86/0  82/0 56/0  سازي فراينديظرفيت
  55/0  77/0  78/0  84/0 55/0  سازي نهاديظرفيت

  54/0  81/0  73/0  83/0  54/0  سازي فرهنگي و يادگيري سازمانيظرفيت
  57/0  84/0  51/0  82/0  57/0  سازي حكمرانيظرفيت

  
  .توجه به نتايج بدست آمده روايي و پايايي ابزار پژوهش مورد تأييد قرار گرفتلذا با 

هاي تحقيق به تحليل مدل مطروحه پژوهش اختصاص دارد كه براي بررسي و آزمون آن از معادلات اين بخش از يافته
هادهاي غيردولتي را در ن .و استاندارد استفاده شده است t و در دو حالت Smart PLS 3 افزارساختاري به كمك نرم

  .دهدحالت تخمين استاندارد و ضرايب معناداري نشان مي
  

  
. آزمون مدل در حالت استاندارد2نمودار   
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. آزمون مدل در حالت معني داري3نمودار   

 

. بار عاملي و ضريب معناداري متغيرهاي مدل4جدول   
ضريب  بارعاملي هاشاخص  هامولفه ابعاد

 معناداري
مقدار 

P-
Value  

 نتيجه

  
  
  
  

  فرديسازي ظرفيت

  تأييد 0.05> 13,543 0,718 1  هاي شغليتوسعه دانش و مهارت
  تأييد 0.05> 22,090 0,771 2
  تأييد 0.05> 24,632 0,759 3

  تأييد 0.05> 33,553 0,816 4  توسعه انگيزش و رضايت شغلي
  تأييد 0.05> 28,553 0,793 5
  تأييد 0.05> 33,443 0,805 6

  تأييد 0.05> 26,579 0,778 7  ارزيابي و بازخوردظرفيت فردي
  تأييد 0.05> 18,347 0,733 8
  تأييد 0.05> 27,242 0,782 9

  تأييد 0.05> 27,162 0,792 10  وري فرديبهره
  تأييد 0.05> 10,466 0,678 11
  تأييد 0.05> 27,908 0,765 12
  تأييد 0.05> 28,139 0,783 13
  تأييد 0.05> 12,239 0,554 14
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ضريب  بارعاملي هاشاخص  هامولفه ابعاد
 معناداري

مقدار 
P-

Value  

 نتيجه

  تأييد 0.05> 31,893 0,800 15  نوآوري و بهبود مستمر  سازي فراينديظرفيت
  تأييد 0.05> 27,848 0,738 16
  تأييد 0.05> 15,350 0,698 17
  تأييد 0.05> 12,710 0,662 18

  تأييد 0.05> 31,216 0,782 19  رهبري تحولي و مشاركتي
  تأييد 0.05> 32,918 0,821 20
  تأييد 0.05> 16,114 0,704 21

  تأييد 0.05> 17,247 0,669 22  بهبود فرايندهاي سازماني
  تأييد 0.05> 24,356 0,759 23
  تأييد 0.05> 16,593 0,701 24
  تأييد 0.05> 17,687 0,709 25
  تأييد 0.05> 36,428 0,787 26

هاي فناورانه و تأمين زيرساخت
  پشتيباني

  تأييد 0.05> 33,378 0,807 27
 تأييد 0.05> 16,612 0,671 28

 تأييد 0.05> 34,879 0,817 29

 تأييد 0.05> 26,787 0,781 30

  
  

  سازي نهاديظرفيت

 تأييد 0.05> 23,564 0,778 31  هاي منابع انسانيها و نظامسياست

 تأييد 0.05> 32,514 0,826 32

 تأييد 0.05> 46,542 0,857 33

 تأييد 0.05> 44,464 0,856 34  تأمين مالي پايدار سازماني

 تأييد 0.05> 18,542 0,748 35

 تأييد 0.05> 25,863 0,775 36

 تأييد 0.05> 22,086 0,733 37

سازي بين همكاري و شبكه
  سازماني

 تأييد 0.05> 49,190 0,859 38

 تأييد 0.05> 34,580 0,810 39

 تأييد 0.05> 23,222 0,784 40

 تأييد 0.05> 16,259 0,734 41  وري سازمانيبهره

 تأييد 0.05> 29,050 0,822 42

 تأييد 0.05> 16,862 0,687 43

  
  

 تأييد 0.05> 23,130 0,753 44  فرهنگ يادگيري مداوم

 تأييد 0.05> 26,574 0,787 45
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ضريب  بارعاملي هاشاخص  هامولفه ابعاد
 معناداري

مقدار 
P-

Value  

 نتيجه

  
سازي فرهنگي و ظرفيت

  يادگيري سازماني

 تأييد 0.05> 32,602 0,813 46

 تأييد 0.05> 23,577 0,863 47

هاي اخلاقي و اعتماد ارزش
  سازماني

 تأييد 0.05> 15,720 0,661 48

 تأييد 0.05> 30,396 0,770 49

 تأييد 0.05> 20,543 0,735 50

 تأييد 0.05> 24,169 0,771 51

وري ناشي از فرهنگ و بهره
  يادگيري سازماني

 تأييد 0.05> 48,780 0,869 52

 تأييد 0.05> 49,372 0,869 53

 تأييد 0.05> 10,694 0,631 54

  
  

  سازي حكمرانيظرفيت

هاي حقوقي و انطباق با چارچوب
  هاسياست

 تأييد 0.05> 22,428 0,728 55

 تأييد 0.05> 16,868 0,720 56

 تأييد 0.05> 20,599 0,752 57

 تأييد 0.05> 29,360 0,789 58

 تأييد 0.05> 17,749 0,718 59  گذارانحمايت ذينفعان و سياست

 تأييد 0.05> 19,904 0,740 60

 تأييد 0.05> 32,015 0,806 61

 تأييد 0.05> 23,925 0,752 62  نظارت، ارزيابي و يادگيري

 تأييد 0.05> 28,765 0,797 63

 تأييد 0.05> 36,970 0,836 64

 تأييد 0.05> 32,212 0,807 65

  
سـازي  دهد كه هر يك از ابعـاد بـه طـور معنـاداري بـر ظرفيـت      سازي نشان مينتايج تحليل به تفكيك ابعاد الگوي ظرفيت
هاي توسعه دانش، انگيزش و رضايت شغلي، ارزيابي فـردي و  سازي فردي، مؤلفهسازمان تأثيرگذار هستند. در بعد ظرفيت

) به انگيـزش و  0,816اند. بيشترين بار عاملي (مشخص شده 0,05تر از ي كمو معنادار 0,55وري با بار عاملي بالاتر از بهره
سـازي  كند. در بعد ظرفيـت ها را در افزايش ظرفيت فردي سازمان تأييد ميرضايت شغلي تعلق دارد، كه اهميت اين مؤلفه

دهنـده  نشـان  0,7ي عاملي بالاي هايي مانند نوآوري، رهبري تحولي و بهبود فرآيندها وجود دارد كه بارهافرايندي، مؤلفه
) مربوط به رهبري تحـولي و مشـاركتي اسـت كـه نقـش آن در      0,821هاست. بالاترين بار عاملي (همبستگي قوي ميان آن

هاي هاي ساختارهاي رسمي، سياستسازي نهادي شامل مؤلفهكند. بعد ظرفيتبهبود مداوم عملكرد سازمان را برجسته مي
دهنده استحكام اين بعـد در تقويـت   نشان 0,859تا  0,733سازماني است كه بارهاي عاملي بين ي بينمنابع انساني و همكار

سـازي  شـود. بعـد ظرفيـت   سازماني مشاهده مـي ) در شاخص همكاري بين0,859هاي نهادي است. بالاترين مقدار (ظرفيت
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هاي اخلاقي تشكيل شده است. بارهـاي  رزشهايي چون فرهنگ يادگيري مداوم و افرهنگي و يادگيري سازماني از مؤلفه
سـازي  وري سـازماني اسـت. در نهايـت، بعـد ظرفيـت     هـا بـر بهـره   دهنده تأثير قوي اين مؤلفهنشان 0,87تا  0,63عاملي بين 

 0,836تـا   0,718هاي حقوقي و نظام نظـارت و يـادگيري، بارهـاي عـاملي بـين      هاي انطباق با چارچوبحكمراني با مؤلفه
طـور كلـي   دهد. اين نتايج بـه هاي كنترلي را در بهبود حكمراني سازماني نشان مياهميت يادگيري نهادي و نظام دارد، كه

  .طور معناداري بر بهبود عملكرد و كارايي سازمان تأثيرگذارندسازي بهبيانگر آن است كه هر يك از ابعاد ظرفيت
 

  . ميزان برازش مدل5جدول 
  تعيينضريب   پايايي اشتراكي  متغير

  72/0  58/0  سازي فرديظرفيت
  86/0 56/0  سازي فراينديظرفيت
  78/0 55/0  سازي نهاديظرفيت

  73/0  54/0  سازي فرهنگي و يادگيري سازمانيظرفيت
  51/0  57/0  سازي حكمرانيظرفيت

 72/0  56/0  ميانگين

GOF  63/0  ඥ2ܴ݁ݒܣ ൈ ሺ݁ݒܣ	݂݋		ݏ݁݅ݐ݈݅ܽ݊ݑ݉݉݋ܿ	ሻ 
  

  هاي برازش الگوي تحقيق حاكي از مناسب بودن برازش مدل تحقيق است.شاخص
  

  گيري و بحثنتيجه
وري نيـروي انسـاني   پژوهش حاضر با هدف شناسايي ابعاد و اعتبارسنجي الگوي ظرفيت سازي سازماني براي افزايش بهره

هـاي تحقيـق نشـان داد كـه مـدل ظرفيـت سـازي سـازماني بـراي افـزايش           كلانشهر كرج انجام گرفت. يافتهدر شهرداري 
سـازي نهـادي،   سـازي فراينـدي، ظرفيـت   سـازي فـردي، ظرفيـت   بعـد اصـلي شـامل ظرفيـت     5وري نيـروي انسـاني از   بهره

اي ر يك از اين ابعاد با مجموعهسازي حكمراني تشكيل شده است. هسازي فرهنگي و يادگيري سازماني و ظرفيتظرفيت
سـازي سـازماني ارائـه دهنـد.     اند تصويري جـامع از ظرفيـت  شود كه در مجموع توانستهها تعريف ميها و شاخصاز مولفه

آزمون مدل استفاده از روش معادلات ساختاري نيز نشان داد كه تمامي مسيرها ميان متغيرها معنادار بوده و مدل از بـرازش  
اي چنـد بعـدي و پيچيـده    ها دلالت بر آن دارند كه ظرفيت سازي سازماني، سازهوبي برخوردار است. اين يافتهآماري مطل

  باشد.زمان به عوامل انساني، فناورانه و راهبردي مياست كه نيازمند توجه هم
هـاي  سـازمان «ظريـه  هاي شغلي بـا تأكيـد بـر ن   سازي فردي نشان داد كه نخست، توسعه دانش و مهارتبررسي بعد ظرفيت

دهنـد كـه   هـا نشـان مـي   به وضوح ارتباطي مستقيم با افزايش كيفيت خدمات و كارايي كاركنان دارد. پژوهش» يادگيرنده
). دوم، توسـعه انگيـزش و   Greer et al., 2023توانـد بـه بهبـود عملكـرد منجـر شـود (      هاي مـداوم و مناسـب مـي   آموزش
وري نيروي انساني شناسايي عنوان عوامل كليدي در افزايش بهرهبه (Jahanbaz et al., 2023)شغلي در تحقيقات رضايت

توانند به عملكـرد بهتـر كاركنـان كمـك كننـد. سـوم، ارزيـابي و        هاي مؤثر ميهاي كاري مثبت و مشوقاند و محيطشده
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مؤثر در شناسايي نقاط قوت و  عنوان ابزاريبه Naqavi-Azad et al., 2024)فردي، با استناد به پژوهش (بازخورد ظرفيت
سـازي فـردي،   عنوان نتيجه نهايي ظرفيـت وري فردي بهضعف كاركنان و بهبود انگيزش آنان مطرح است. در نهايت، بهره

هـا، انگيـزش و   )، افـزايش مهـارت  Marzek, 2022هـاي ( هاي مذكور قرار دارد و بر اسـاس يافتـه  تحت تأثير تمامي مؤلفه
  .شودوري فردي منجر مير مستقيم به افزايش بهرهطوبازخورد مناسب، به

نوآوري و بهبود مستمر به عنوان عـاملي حيـاتي    .هاي كليدي استدهنده اهميت مؤلفهسازي فرايندي، نشاندر بعد ظرفيت
ري ها كمـك كنـد. رهب ـ  وري در شهرداريتواند به افزايش بهرهها شناسايي شده و ميدر ارتقاي كيفيت و كارايي سازمان

كند و موجب افزايش تعامـل  تحولي و مشاركتي با ايجاد انگيزه و مشاركت كاركنان، به بهبود عملكرد سازمان كمك مي
ها و افزايش كـارايي كمـك كـرده و    شود. بهبود فرايندهاي سازماني به شناسايي و كاهش اتلافها ميو همكاري در تيم

). Apat and Mohapatra, 2025; Rossi et al., 2024به شـهروندان شـود (  تر تواند منجر به ارائه خدمات بهتر و سريعمي
 كنـد. ايـن يافتـه   هاي فناورانه و پشتيباني به تسهيل فرآيندها و بهبود كارايي سازمان كمك مـي در نهايت، تأمين زيرساخت

انسـاني در شـهرداري كلانشـهر     وري نيـروي تواند به ارتقاي بهرهسازي فرايندي ميدهد كه توجه به ابعاد ظرفيتنشان مي
هاي مشـابه مـورد اسـتفاده قـرار     هاي بهبود عملكرد در سازمانكرج كمك كرده و به عنوان مبنايي براي طراحي استراتژي

  .گيرد
 .سازي نهادي، به چهار مؤلفه كليدي اشاره دارد كه هر يك نقش مهمي در بهبود عملكـرد سـازماني دارنـد   در بعد ظرفيت

هـاي مناسـب در جـذب،    هاي منابع انساني، به عنوان اولين مؤلفه، بـه اهميـت طراحـي و اجـراي سياسـت     ظامها و نسياست
اند ها نشان دادهتواند به بهبود كارايي و رضايت شغلي منجر شود. پژوهشآموزش و نگهداري كاركنان اشاره دارد كه مي

 ;Djazilan and Arifin, 2022وري نيروي انساني كمك كـنن ( توانند به بهبود بهرههاي منابع انساني كارآمد ميكه نظام

Sinambela et al., 2022(.        تأمين مالي پايدار سازماني، مؤلفه دوم است كه به ضـرورت وجـود منـابع مـالي كـافي بـراي
كـه بهبودهـاي    دهـد ها اين امكـان را مـي  كند. تأمين مالي مناسب به سازمانهاي سازماني اشاره ميها و پروژهاجراي برنامه

سازي بين همكاري و شبكه .وري را افزايش دهندها و خدمات خود انجام دهند و به اين ترتيب، بهرهلازم را در زيرساخت
گـذاري  هاي مختلف در راستاي به اشتراكسازماني، به عنوان سومين مؤلفه، بيانگر اهميت ارتباط و همكاري ميان سازمان

در  .هـا شـود  تواند منجر به افزايش نـوآوري و بهبـود عملكـرد كلـي سـازمان     وع همكاري ميمنابع و تجربيات است. اين ن
هـاي فـوق اشـاره دارد. افـزايش     وري سازماني به عنوان مؤلفه چهارم، به نتايج كلي تمـام اقـدامات و سياسـت   نهايت، بهره

توانـد بـه تحقـق اهـداف     كند، بلكه ميمي شده به شهروندان كمكتنها به بهبود كيفيت خدمات ارائهوري سازماني نهبهره
  كلان شهرداري نيز منجر شود.

سازي فرهنگي و يادگيري سازماني، به سه مؤلفه كليدي اشاره دارد كه هر يك به بهبود عملكرد سازماني و در بعد ظرفيت
بـر اهميـت ايجـاد محيطـي     عنـوان اولـين مؤلفـه،    كنند. فرهنگ يادگيري مداوم بهوري نيروي انساني كمك ميارتقاء بهره

دهنـد كـه   هـا نشـان مـي   هاي خود شوند. پژوهشروزرساني مهارتتأكيد دارد كه در آن كاركنان تشويق به يادگيري و به
دهند، قـادر بـه نـوآوري و بهبـود مسـتمر در عملكـرد خـود هسـتند و ايـن          هايي كه فرهنگ يادگيري را ترويج ميسازمان

 ,.Romerskirch-Manita, 2021; Baharin et alهـا اهميـت دارد (  تي مانند شـهرداري هاي دولويژه در محيطموضوع به

هاي اخلاقي و اعتماد سازماني، مؤلفه دوم است كه به نقش مهم اخلاق و اعتماد در سازمان اشاره دارد. يك ) ارزش2020
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همكـاري و تعامـل مثبـت ميـان كاركنـان منجـر       تواند به افزايش هاي اخلاقي و اعتماد ميفرهنگ سازماني مبتني بر ارزش
وري بيشـتري  كننـد، بهـره  هاي مشترك عمل ميهايي كه بر مبناي اعتماد و ارزشدهد كه سازمانشود. تحقيقات نشان مي

وري ناشي از فرهنگ و يادگيري سازماني به عنوان مؤلفه سوم، راحتي به اهداف خود دست يابند. بهرهتوانند بهدارند و مي
دهنـد كـه   هـا نشـان مـي   ه تأثير مثبت فرهنـگ سـازماني و فراينـدهاي يـادگيري بـر نتـايج عملكـرد اشـاره دارد. پـژوهش         ب

  وري و بهبود كيفيت خدمات خود هستند.هايي كه بر يادگيري و فرهنگ مثبت تأكيد دارند، قادر به افزايش بهرهسازمان
ه دارد كه هر يك به ارتقاء كـارايي و اثربخشـي سـازمان كمـك     سازي حكمراني، به سه مؤلفه كليدي اشاردر بعد ظرفيت

هاي موجود عنوان اولين مؤلفه، بر اهميت رعايت قوانين و سياستها بههاي حقوقي و سياستكنند. انطباق با چارچوبمي
قـانوني و   هـاي خـوبي بـا چـارچوب   هـايي كـه بـه   دهنـد كـه سـازمان   ها نشان ميدر اداره امور عمومي تأكيد دارد. پژوهش

منـد شـوند و بـه ايـن ترتيـب، بـه       توانند از مزاياي قانوني و اجتماعي بيشـتري بهـره  هاي حكومتي انطباق دارند، ميسياست
گذاران، مؤلفه دوم ). حمايت ذينفعان و سياستMurey, 2018افزايش اعتماد عمومي و رضايت شهروندان كمك كنند (

هـا  ذاران در فرآينـد حكمرانـي اشـاره دارد. همكـاري و حمايـت ايـن گـروه       گاست كه به نقش حياتي ذينفعان و سياست
دهنـد  ها نشان مـي هاي شهرداري كمك كند. پژوهشها و پروژهتواند به تأمين منابع و امكانات لازم براي اجراي برنامهمي

هـاي دولتـي   وري در سـازمان هتواند به بهبود كيفيت خدمات و افزايش بهرگذاران ميكه تعامل مثبت با ذينفعان و سياست
عنوان مؤلفه سوم، بيانگر اهميت ايجاد سازوكارهاي نظارتي و ارزيابي مستمر در منجر شود. نظارت، ارزيابي و يادگيري به

طـور مسـتمر بررسـي كـرده و از نتـايج آن بـراي       كند تا عملكرد خود را بهها كمك ميسازمان است. اين مؤلفه به سازمان
هايي كه فراينـدهاي نظـارت و   دهند كه سازمانهاي آينده استفاده كنند. تحقيقات نشان ميگيريا و تصميمبهبود فرآينده

 Kamali Rad andارزيابي مؤثري دارند، قادر به يادگيري از تجربيات گذشته و بهبود مستمر در عملكـرد خـود هسـتند (   

Mazarei, 2023; Karami et al., 2022.(  
هايي مواجه بود. نخست، جامعه آماري تحقيق محدود بـه شـهرداري   مانند هر پژوهش ديگري با محدوديتاين تحقيق نيز 

هـاي دولتـي ديگـر را بـا چـالش      ها يـا سـازمان  ها به ساير شهرداريپذيري يافتهكلانشهر كرج است كه ممكن است تعميم
مـورد   203شده محدود به شده و تحليلهاي توزيعمههاي زماني و منابع، تعداد پرسشنامواجه كند. دوم، به دليل محدوديت

هاي موجود در زمينـه  بود. اگرچه اين تعداد براي دستيابي به نتايج معنادار كافي بود، اما ممكن است تمامي ابعاد و ديدگاه
رچنـد روايـي و   هاي اوليه طراحي شـد و ه سازي سازماني را پوشش نداده باشد. سوم، ابزار پرسشنامه بر اساس يافتهظرفيت

دهندگان همچنـان وجـود دارد. چهـارم، تغييـرات سـريع در      هاي پاسخپايايي آن تأييد گرديد، اما احتمال وجود سوگيري
  رساني باشند.روزها در آينده نيازمند بازنگري و بهتواند موجب شود كه برخي يافتههاي مديريت ميزمينه فناوري و شيوه
هاي آتي در چند مسير ادامه يابند. نخسـت، گسـترش جامعـه    شود پژوهششده، پيشنهاد ميهاي ذكربا توجه به محدوديت

اي ها را افزايش دهد. دوم، انجام مطالعات مقايسهتواند اعتبار بيروني يافتهها و نهادهاي مرتبط ميآماري به ساير شهرداري
سـازي سـازماني را آشـكار سـازد.     جديدي از ظرفيتتواند ابعاد هاي دولتي ميهاي مختلف و ساير سازمانميان شهرداري
توانــد پويــايي و تغييــرات هــاي زمــاني مختلــف مــيهــاي طــولي و مطالعــات مــوردي در بــازهگيــري از روشســوم، بهــره

خوبي نشان دهد. چهارم، توجه به عوامل فرهنگي و اجتماعي خاص ايران و مقايسه آن با ساير كشـورها  سازي را بهظرفيت
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تر شود در تحقيقات آتي از رويكردهاي تركيبي پيشرفتهبه غناي ادبيات اين حوزه كمك كند. پنجم، پيشنهاد ميتواند مي
 سازي استفاده شود.كاوي براي بررسي ابعاد ظرفيتهاي اجتماعي و دادههمچون تحليل شبكه

هـاي  نخست، مديران بايـد آمـوزش   گذاران شهرداري دارد.هاي اين پژوهش پيامدهاي مهمي براي مديران و سياستيافته
هـاي مشخصـي بـراي    هـا بايـد برنامـه   هاي فردي و شغلي كاركنان را فراهم كنند. دوم، شهرداريلازم براي ارتقاي مهارت

هـاي  توانمندسازي نيروي انساني و افزايش مشاركت آنان در فرآيندهاي سازماني طراحي نمايند. سوم، ايجـاد زيرسـاخت  
هـاي كـلان   گذاران بايد چارچوبمتناسب با نيازهاي سازماني بايد در اولويت قرار گيرد. چهارم، سياستفناورانه و امنيتي 

سـازي در خصـوص اهميـت    سازي سازماني تدوين كننـد. در نهايـت، فرهنـگ   هاي راه روشني براي توسعه ظرفيتو نقشه
  دي دنبال شود.طور جوري نيروي انساني بايد بهسازي و نقش آن در افزايش بهرهظرفيت
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