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Abstract:  

This study aimed to evaluate and identify the components of organizational capacity building to enhance human resource productivity in 

non-governmental organizations, with a specific focus on Karaj Municipality. This applied–developmental research employed a mixed-

methods (qualitative–quantitative) sequential design. In the qualitative phase, the population included theoretical and practical experts, and 

19 participants were selected through purposive sampling based on theoretical saturation. Data were collected through semi-structured 

interviews and analyzed using thematic analysis and theoretical coding. In the quantitative phase, the statistical population comprised all 

employees of Karaj Municipality, and 212 respondents were selected through proportional stratified random sampling. Data were collected 

using an 89-item questionnaire derived from qualitative findings. Content and construct validity were confirmed, and reliability was tested 

through Cronbach’s alpha, composite reliability, and McDonald’s omega coefficients. Data were analyzed using SPSS-27 and SmartPLS-V3 

software. The findings revealed that the organizational capacity building model for improving human resource productivity includes four 

main dimensions: skills development (technical, managerial, continuous learning, and soft skills), organizational culture (learning culture, 

teamwork, trust, and creativity), reward systems (performance-based rewards, career advancement, encouragement, and supportive work 

environment), and technology (technological infrastructure, information access, collaboration tools, and innovation). Confirmatory factor 

analysis indicated that all factor loadings exceeded 0.7 and were statistically significant. The model demonstrated strong fit indices 

(GOF=0.547; NFI=0.966), confirming its internal and external validity. Organizational capacity building is a multidimensional process 

involving the enhancement of employee skills, improvement of organizational culture, establishment of effective reward systems, and 

integration of technology. These interrelated factors collectively strengthen human resource productivity and organizational performance. 

Implementing the proposed model can enhance operational efficiency, job satisfaction, and service quality in non-governmental institutions 

such as municipalities. 
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در   یمنابع انسان  یورجهت ارتقاء بهره یسازمان  یسازتیظرف  یهامؤلفه یاب یارز

 یردولتیغ  ینهادها

 

 
 

 .  رانیتهران، ا  ، ی دانشگاه آزاد اسلام قات، یواحد علوم و تحق ت، یریگروه مد:  رضالو لایل. 1

 .  رانیتهران، ا  ، یواحد تهران غرب، دانشگاه آزاد اسلام  ت، یریگروه مد: *ی اصفهان انیطوط قهیصد. 2

 .  رانیرامهرمز، ا  ، ی واحد رامهرمز، دانشگاه آزاد اسلام ت، یریگروه مد:   پور سیرئ  یعل. 3

 . رانیرامهرمز، ا  ، ی واحد رامهرمز، دانشگاه آزاد اسلام ت، یریگروه مد:   رستم درخشان. 4

 tootian.sedighe@wtiau.ac.ir*پست الکترونیک نویسنده مسئول: 

 چکیده

 .باشدیکرج، م   یدر شهردار  ژهیبه و   ،یردولتیغ  ی در نهادها  یمنابع انسان  یوربه منظور ارتقاء بهره   یسازمان  یسازت یظرف  یهامؤلفه  ییو شناسا  یابیهدف پژوهش حاضر ارز
مرتبط با موضوع بود و با   یو تجرب یشامل خبرگان نظر ی جامعه آمار ،یفی( انجام شد. در بخش ککمی–یفی)ک خته یو به روش آم ایتوسعه –یپژوهش از نوع کاربرد نیا

مضمون و    لی و با روش تحل  ی گردآور  افته یساختارمه یمصاحبه ن  قیها از طرانتخاب شدند. داده   ینفر بر اساس اصل اشباع نظر  19  ،یرتصادفیهدفمند غ  یریگروش نمونه
انتخاب شدند.   ینسب یاطبقه  یتصادف یریگنفر با روش نمونه 212کرج بود که    یکارکنان شهردار ه یشامل کل ی جامعه آمار ،یشدند. در بخش کم ل یتحل ینظر ی کدگذار

کرونباخ،    یآلفا  بیآن با ضر  ییایو سازه، و پا  ییمحتوا  ییروا  قیپرسشنامه از طر  ییبود. روا  یفیک  یهاافته یبرگرفته از    یاهیگو  89  یاها، پرسشنامه داده   یابزار گردآور
  ی سازمان   یسازت ینشان داد مدل ظرف  جینتا  .دیانجام گرد  SmartPLS-V3 و  SPSS-27 یافزارهاها با نرم داده   ل یشد. تحل  دییدونالد تأمک   یو امگا  یبیترک  ییایپا

نرم(،   یها مداوم و مهارت   یریادگی  ،یتیریآموزش مد  ،یها )آموزش فناست: توسعه مهارت   یشامل چهار بعد اصل  یردولتیغ  یدر نهادها یمنابع انسان  یورارتقاء بهره   یبرا
( یتیحما  طیو مح  قیتشو  ،یشغل  شرفتیپ  یهابر عملکرد، فرصت  یپاداش )پاداش مبتن  یها ستم ی(، ستیاعتماد و خلاق  ،یمیت  یهمکار  ،یریادگی)فرهنگ    یفرهنگ سازمان

و معنادار هستند.   0.7بالاتر از    ی عامل  ی نشان داد همه بارها  یدییتأ  ی عامل  ل یتحل  جی(. نتای و نوآور  ی همکار  یبه اطلاعات، ابزارها  یدسترس ،یفناور  رساخت ی)ز  یو فناور
دهندگان مدل از منظر پاسخ   یرونیو ب  یاعتبار درون  انگریب  هاافته یمدل بود.    یدهنده برازش قونشان  NFI=0.966 و شاخص (GOF=0.547) مدل  یشاخص برازش کل

ک  یکم مهارت   یچندبعد  یندیفرآ  ،یسازمان  یسازتیظرف  .بودند  یفیو  ارتقاء  که  سازماناست  فرهنگ  بهبود  به  یطراح  ،یها،  و  مؤثر  پاداش  را   یفناور  یریکارگنظام 
به بهبود عملکرد،    تواندی م  شدهارائه   ی الگو  یدهند. اجرا  شیرا افزا  یردولتیغ  ی نهادها  ییو کارا  یمنابع انسان  یوربهره  توانندیافزا معوامل به طور هم   نی. اردیگی دربرم

 منجر گردد.  های چون شهردار ییدر نهادها یخدمات شهر تیفیو ارتقاء ک یشغل تیرضا شیافزا
 

 پاداش یهاستمیس ،یفرهنگ سازمان ،یردولتیغ ینهادها ،یمنابع انسان یوربهره ،یسازمان یسازتیظرفکلیدواژگان: 

 . یردولتیغ   ی در نهادها   یمنابع انسان  ی ور جهت ارتقاء بهره  یسازمان  ی ساز تیظرف  یهامؤلفه  یابیارز(.  1404)   . و درخشان، رستم.یپور، عل  س ی. رئقهیصد  ،یاصفهان   انی. طوطلایرضالو، ل:  استناددهی  نحوه
 . 12-1 ،(1)2 ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتال مدیریت،
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 مقدمه 

  یدر بهبود عملکرد نهادها   یمطرح شده است و نقش مهم   یو توسعه سازمان ی منابع انسان  تی ری در مد ن یادیبن م یاز مفاه ی کیبه عنوان  ر یاخ یهادر دهه  ی سازمان ی سازت یظرف

  ی ور و بهره   یها در گرو توانمندآن   تیدارند و موفق  یاتینقش ح  یو فرهنگ  یاقتصاد  ،یعنوان بخش سوم جامعه، در توسعه اجتماعبه  یردولتیغ  ی. نهادهاکندی م  فایا  یردولتیغ

  ، یتیریمد   یهات ی در حال توسعه هنوز با ضعف در ظرف  یدر کشورها   یردولتیغ  ی از نهادها  یار یبس  ت،ی اهم  نی. با وجود ا(Abiddin et al., 2022)است    شانی انسان  ی روین

ساختارها،   جادی ها و دانش کارکنان است، بلکه انه تنها شامل ارتقاء مهارت   یسازمان  یساز تی. ظرف(Marzec, 2022)  اندمواجه   ایپو   یو عدم وجود فرهنگ سازمان  یکمبود منابع مال

 . (Murey, 2018)را بهبود بخشند  یو جمع  یعملکرد فرد توانندی که م ردیگی را در بر م  ییهاو فرهنگ  های فناور ندها،یفرآ

 ر یاخ   یهارا دوچندان کرده است. پژوهش   یردولت یغ  ی در نهادها  یساز ت یتوجه به ظرف  ت یاهم  ،یاز رقابت جهان   یناش   یو فشارها   ی طیمح  عی سر  راتییتغ  ،یکنون   ط ی شرا  در 

  ی ورو بهره  یریپذ کنند، از انعطاف  یگذار ه یسرما  ی و فناور  یها، فرهنگ سازماناز جمله توسعه مهارت  ،یسازت ی اند در ابعاد مختلف ظرفکه توانسته  ییهاکه سازمان  دهندی نشان م

ا  یسازمان  یساز تی. ظرف(Salarian et al., 2024)برخوردارند    یبالاتر  نه   نیدر  بهبود عملکرد کارکنان منجر منهادها  به  با    ییبلکه توانا  شود،ی تنها  را در مواجهه  سازمان 

 . (Wang et al., 2020) دهدی م  شیافزا ی و اقتصاد یاجتماع ،یطیمح  یهابحران

در    داریپا  یهایی توانا  جادی ا یمفهوم در پ نی. اشود ی م  یو نهاد یسازمان ،یفرد یهاتیاست که شامل بهبود قابل  یچندسطح یند یفرآ  یسازمان یساز ت یظرف ،ینظر دگاهی د از

آموزش و توسعه    ینه تنها به معن  یسازت یظرف  ،یردولتیغ  ی. در نهادها (Mollaee & Bandeh, 2020)است    ی سازمان  یهات یمؤثر مأمور   یاجرا  یبرا  رانیکارکنان و مد 

که از منابع    دهدی امکان را م  نیها ابه سازمان   یساز ت ی. در واقع، ظرفباشدی م  یو فرهنگ مشارکت  نینو  یهای فناور   ،یتیریمد   یهارساخت یز   جادی ها است، بلکه شامل امهارت 

 .(Abiddin et al., 2022)کنند  کتحر داریتوسعه پا  ریبهره را ببرند و در مس  نیشتر یمحدود خود ب

کارکنان را شکل  یها و رفتارها ها، ارزش نگرش   تواندی م  ی. فرهنگ سازمانشود ی محسوب م  یسازت یظرف یاز ارکان اساس یکی یمعاصر، فرهنگ سازمان  یهاه یاساس نظر بر

  جاد ی دارند، ا  یکمتر   ک یو بوروکرات  ی که عموماً ساختار رسم  یردولتیغ  ی . در نهادها(Schein, 2019)کند    تی مشارکت در بهبود عملکرد تقو  یآنان را برا   یدرون   یهازه یدهد و انگ

  ی عوامل مؤثر بر تعهد شغل  نیتراز مهم   یکی  ،یری ادگینشان داده است که فرهنگ    ر یاخ  یهاپژوهش   ج یدارد. نتا  ی وردر ارتقاء بهره   ی نقش مهم  ی اعتماد و همکار  ،یر یادگیفرهنگ  

 . (Mousavi & Heydari Mousa, 2022)کارکنان است  یو نوآور 

  ی برا   یشتر یب  ییتوانا   شوند،ی مجهز م  یتیر یو مد  یفن  یهاکه به آموزش   ی. کارکنانرود یبه شمار م   یساز ت یظرف  ید یکل  یاز اجزا  زی کارکنان ن  یهاحال، توسعه مهارت   نیع  در

رو هستند روبه   یو مال   یمنابع انسان  تی ها معمولاً با محدودآن   رایز دارد    یشتریب  تیاهم  یردولتی غ  یامر در نهادها   نیخواهند داشت. ا   یطیمح  راتییخود و انطباق با تغ  فی انجام وظا

(Jafarzadeh, 2024) سازمان را    یکل   یوربهره   تی که در نها  شودی در کارکنان م زهیموجب ارتقاء احساس تعلق و انگ ،یفرد  یهای توانمند   شی. آموزش مستمر، علاوه بر افزا

 .(Kamali & Mazaei, 2023) دهدی م  شیافزا

 ت، ی شفاف  شی افزا  ،یکار   ی ندهایفرآ  لیدر تسه ید ینقش کل  یفناور   تال،یجی . در عصر دشودی شناخته م  یسازمان  ی سازت ی نوظهور ظرف  یهااز مؤلفه   یک یبه عنوان   زین یفناور

و    ییایجغراف  یکه اغلب با پراکندگ  یردولتیغ  یهاژه در سازمان یوفناورانه، به   ی. استفاده از ابزارها (Xiong et al., 2025)دارد    یو بهبود ارتباطات سازمان   یریگم یتصم  عیتسر

  ی وربر بهره   یتوجهقابل   ریتأث  نیانسان و ماش  یو همکار  تالیجی اند که تحول د ها نشان داده دهد. پژوهش  شیرا افزا   ت یر یمد  یاثربخش  تواند ی اند، ممواجه  یارتباط  یهات ی محدود

  ی هات یاز اولو   یک ی  دی کارکنان با  تالیجی د  یهاو توسعه مهارت   یفناور   یهارساخت یدر ز   یگذار ه یرو، سرما   نی. از ا (Susanto et al., 2025)ها دارد  کل عوامل در سازمان 

 باشد.  یردولتیغ ینهادها  یاصل

بر    یمبتن یهااند که پاداش ها نشان داده مطرح هستند. پژوهش  یمنابع انسان  یوردر ارتقاء بهره  یاتیح  یبه عنوان سازوکارها  زین  یزش یپاداش و انگ  یهانظام   ،یکنار فناور   در

  شود یشناخته م   تیبه رسم  شانیهاکه کارکنان احساس کنند تلاش   ی. زمان(Zehra, 2025)و تعهد کارکنان دارند    زشیبر انگ  یمیمستق  ریتأث  یشغل  شرفتیپ  یهاعملکرد و فرصت 
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نرخ ترک    ش یو افزا  زهیمنجر به کاهش انگ  تواند ینبود نظام پاداش عادلانه م   گر،ید   ی. از سو ابدیی م  شیآنان افزا  یورو بهره   یها روشن است، وفادار آن   یبرا   شرفتیپ  ریو مس

 . شود ی محسوب م  یردولتیغ یدر نهادها  یسازمان  یسازت ی از ظرف ی نظام پاداش مؤثر، بخش مهم  یطراح نی. بنابرا (Zahid Husain Ibne Hasan, 2025)شغل شود 

  یها از جمله چالش   هااست یس  یدار ی و ناپا   یتی ری مد  ی ضعف در ساختارها  ،ی. کمبود منابع مال کنندی م   فایا  یساز ت یدر ظرف  یاکننده ن یینقش تع  زین  یتیری و مد  یطیمح  عوامل

و    کیاستراتژ   یکردیمستلزم رو  ،یمال  تی محدود  طی شرا  در  ژهیواثربخش منابع، به   تیر ی. مد (Flink & Chen, 2021)اند  با آن مواجه   یردولتیغ  یهستند که نهادها  یاعمده 

 ,Parsakia)دارند    میارتباط مستق  یبا عملکرد بهتر سازمان  یقو   یو منابع مال  یتیری مد  تی اند که ظرفنشان داده   قاتیاست. تحق  یکیز یو ف  یاز منابع انسان  نهیاستفاده به  ییتوانا

 . (Ghorbanizadeh, 2021)کند  فای ا یوردر بهبود بهره   یاساس ینقش  تواندی م ،یسازمان درون   ینوآور  تی ری و مد محوردانش  یندها ی. علاوه بر آن، بهبود فرآ (2024

و   ی ساختار   یهات ی از حما  یردولتیغ  ینهادها  دی با  زیبلکه در سطح کلان ن رد،یمورد توجه قرار گ یو سازمان   یدر سطح فرد  دی نه تنها با یسازت ی ظرف  ،یتوسعه نهاد   دگاه ید   از

  کنندیرا فراهم م   داریرشد پا   نهیشفاف باشد که زم  یقانون  یهاچوب و چار  ی آموزش  یهابرنامه   ،یبه منابع مال  یشامل دسترس   تواندی م  هات ی حما  نیلازم برخوردار باشند. ا   یاستیس

(Salarian et al., 2024)سبز منابع    تی ریو مد   یشهروند   یمشارکت  ی گذار است یدر حوزه س  ژهیوبه  ،ینهاد   یساز تیاند که ظرفنشان داده   یداخل  یهاراستا، پژوهش   ن ی. در ا

 منجر شود.   یردولتیغ یهاسازمان یاثربخش  ارتقاءو   یمشارکت مدن   تیبه تقو  تواند ی م  ،یانسان

  ی ریگم یو توان تصم تیخلاق نانه، یکارآفر  یهامهارت   ی رهبران کارآمد هستند که دارا ازمندین  ی نقش مؤثر خود در توسعه اجتماع  یفا یا ی برا ی ردولتیغ ینهادها   گر،ید  ی سو  از

را در سازمان    یرشد و نوآور   ریمس  ،یسازمان   ی و ساختارها  یفناور   ،یانسان  منابع   انیارتباط مؤثر م  جاد ی بتوانند با ا  دیرهبران با   نی. ا(Jafarzadeh, 2024) باشند    دهیچی پ  ط یدر شرا 

دارند   دی پاداش محور تأک  ی هانو و نظام  یهای با فناور یانسان   یهامهارت  قی شده است که بر تلف  شنهاد یپ  یسازمان  یساز ت یاز ظرف  ی دی جد  یهااساس، مدل   نیهموار کنند. بر هم

(Xiong et al., 2025). 

مختلف    یهانه یدر زم  توانندی توانمند م  ی. نهادها شودی محسوب م  داری از توسعه پا  ری ناپذییبخش جدا  ،یردولتیغ  یدر نهادها   یسازمان   یساز تیتر، ظرفانداز گسترده چشم   کی  در

  ده یچیپ  یهامناسب، به حل چالش   یت یریمد   یو ساختارها  آمد کار  یانسان  یروین  یر یکارگکنند و با به  فا یا  ی نقش مؤثر  ی آموزش، سلامت و حقوق اجتماع  ست،یز  طی مانند مح

به عدالت    یابیدست  یبرا  یاراهبرد توسعه   ک یعنوان  بلکه به   یتیر یضرورت مد  کیعنوان  تنها به نه   یساز ت یاساس، ظرف  ن ی. بر ا(Abiddin et al., 2022)بپردازند    یاجتماع

 . (Marzec, 2022) شودی مطرح م   یاقتصاد  شرفتیو پ یاجتماع

  ی اجرا  ،یردولتیغ  یدارد. در نهادها   ازین  یفناورانه و ساختار  ،یفرهنگ  ،یعوامل انسان   بیاست که به ترک  یو چندبعد   ایپو   یند یفرآ   یسازمان  یسازت ی گفت ظرف  توانی م  تینها   در

  ی ور بهره   ش یافزا   سازنه یزم  تواند ی فناورانه م  یهارساخت ی ز  وسعهو ت  ی زشیپاداش انگ  یهانظام   ی مثبت، طراح  ی فرهنگ سازمان  جادی آموزش مستمر، ا  نه یهدفمند در زم  یهابرنامه 

مستمر و   ی نوآور دار،ی به خلق ارزش پا تواندی م  یو سازمان   ی فرد   ی سازت ی ظرف  بی اند، ترکنشان داده  دی جد  یهاطور که پژوهش گردد. همان   یو ارتقاء عملکرد سازمان   یمنابع انسان 

 . (Susanto et al., 2025; Xiong et al., 2025; Zehra, 2025)منجر شود    یاجتماع هیارتقاء سرما 

 بود.  یردولتیغ یدر نهادها ی منابع انسان  یوردر جهت ارتقاء بهره  ی سازمان یساز ت یظرف یهامؤلفه  یابیهدف پژوهش حاضر ارز ن،یبنابرا 

 شناسی پژوهش روش

روش پژوهش برحسب هدف،   باشد،ی م  ی ردولتی غ  یدر نهادها  یمنابع انسان  یورجهت ارتقاء بهره   یسازمان   یساز ت یهای ظرفمولفه   یاب ی هدف پژوهش حاضر ارز  نکهیبا توجه به ا 

و روش پژوهش، در بخش   تیماه ای و هاداده  یو برحسب روش گردآور یقطعداده، م یبرحسب زمان گردآور  ،ی( متوالیکم-یفی)ک ختهیبرحسب نوع داده، آم یاتوسعه -یکاربرد 

مرتبط با موضوع    یو تجرب  یخبرگان نظر  هیشامل کل  یپژوهش، جامعه آمار   نیا  یفیدر بخش کاست.    یش یمایپ  -یفیتوص  یدر بخش کم  نیمضمون و همچن  لیتحل  یفیک

کننده در نظر  خبره به عنوان مشارکت   19راستا،    نی بخش بر اساس اصل اشباع انتخاب شده است. در ا   نینمونه در ا   حجم  ؛است   ی منابع انسان  یورو بهره   ی سازمان  ی سازت یظرف

  ، یریگروش نمونه  نیهدفمند انجام شده است. در ا  یرتصادفیصورت غبخش به   نیدر ا  یریگنمونه  روشای ارائه ندادند.  مطلب تازه   21و   20شوندگان  ، یعنی مصاحبه گرفته شدند
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ارشد در    نیرا مسئول  ،یدانشگاه و گروه خبرگان تجرب  دی را اسات  ی. گروه خبرگان نظر شوندی انتخاب م  یو تجرب   ی خبرگان نظر  یطور هدفمند از دو گروه اصلمشارکت کنندگان به 

   .دهندی م لیبا موضوع پژوهش در ارتباط هستند، تشک میرمستقیغ ا ی میطور مستقکرج که به  ی شهردار

 نیدر ا   ی منابع انسان  ی ورو بهره   ی سازمان  ی سازت ی با مسائل مربوط به ظرف  میطور مستقکرج است که به  یکارکنان شهردار   هیشامل کل  یپژوهش، جامعه آمار   ی در بخش کم

  ج ی به اعتبار و دقت نتا  تواندی ها مآن  اتیو تجرب  کنندی م   تیفعال  ییو اجرا  یتیریاست که در سطوح مختلف مد   کارکنان و مدیرانی  ،نیجامعه شامل مسئول  نینهاد در ارتباط هستند. ا

 ها،از معاونت   ک یکارکنان به نسبت در هر    ی،نسب  یاطبقه   یتصادف   یر یپژوهش با روش نمونه گ  نیدر ا .  شده است  نیینفر تع  212بخش    نینمونه در ا   حجمپژوهش کمک کند.

 شد.    عیکارکنان توز  نی در ب ی و کاغذ نیو به صورت آنلا یپرسشنامه به طور تصادفانخاب شدند و تابعه و مناطق شهر کرج  هایسازمان  کل، ادارات

  ی به بررس ،یتا با استفاده از منابع معتبر و مستند علم دهدی امکان را م نیشد که به پژوهشگر ا یبرداربهره  یااطلاعات کتابخانه  یدر مرحله نخست پژوهش، از روش گردآور 

پرداخت. در مرحله نخست و در   یدانیروش م قی ها از طرداده   یآوربپردازد. در مرحله بعد، پژوهشگر به جمع  یمنابع انسان   یورو بهره  یسازمان  یسازت ی ظرف نهیموجود در زم  اتیادب

خود درباره موضوع    یهادگاه ی شد تا خبرگان به ارائه د  عیتوز   شانیا   انیم  یو تجرب  ی نظرات خبرگان نظر  یآورو باز پاسخ( با هدف جمع   بازمه یکاربرگ )پرسشنامه ن  ک ی  یفیبخش ک

ها بر گرفته از موضوع، و باز پاسخ استفاده شد. سؤال  بازمه ی پژوهش از پرسشنامه ن نیقسمت مصاحبه در ا در مند شود. بهره  شانیارزشمند ا اتیپژوهش بپردازند و پژوهشگر از تجرب

 الگو و اهداف پژوهش بود. 

انجام شده حین تایپ متون توسط دو    یهایسی نونسخه   ی باید به پایایی درون موضوع  یبردار در پایایی نسخه پذیری استفاده شد.  در بخش کیفی برای بررسی روایی از انتقال

از روایی    منظور تعیین روایی پرسشنامهقبول بودن آن است. به درصد به دست آمد که بیانگر قابل   78ی انجام شده  های کدگذاردر این پژوهش ضریب پایایی بین  فرد توجه نمود.  

، پایایی    1طریق ضریب آلفای کرونباخ   ظاهری، محتوایی و سازه استفاده شدکه با توجه به اعداد ارائه شده در جدول زیر، روایی موردتایید است. همچنین در این پژوهش پایایی از 

یری بود. ضرایب روایی  گاندازه پایا بودن ابزار    دهندهنشان به دست آمد که    7/0های پرسشنامه بالای  محاسبه شد. مقادیر این ضریب برای همه سازه  3و اومگای مک دونالد   2ترکیبی

   مشاهده است.و پایایی ذکر شده برای پرسشنامه اصلی در جدول زیر قابل 

 های پژوهش : نتایج محاسبه روایی و پایایی پرسشنامه اصلی پژوهش برای سازه1جدول 

 α CR ω AVE MSV ASV HTMT 1 2 3 4 سازه 

    0.75 0.68 0.23 0.41 0.567 0.83 0.81 0.74 توسعه مهارت ها 

   0.77 0.55 0.64 0.25 0.43 0.599 0.86 0.83 0.79 فرهنگ سازمانی 

  0.73 0.61 .051 0.73 0.30 0.46 0.540 0.82 0.84 0.73 های پاداش سیستم

 0.74 0.64 0.58 0.54 0.71 0.29 0.45 0.552 0.84 0.80 0.76 فناوری

 

 ،یفیاستفاده شد. در بخش توص  یو استنباط  یفیآمار توص  یهااز روش   ی بخش کمّ  در در بخش کیفی برای تجزیه و تحلیل اطلاعات از تحلیل مضمون استفاده شد. همچنین  

 ن،یانگیپژوهش از م  یرهایمتغ  فیتوص  یبرا  نیجدول و نمودار و همچن  ،یو سابقه کار از درصد، فراوان  لاتی تحص  ت،یشامل سن، جنس یشناخت  تی جمع  یهای ژگ یو  فی توص  یبرا

مدل طراحی شده از منظر پاسخ دهندگان بخش  هایی از اعتبار برای سنجش جنبه در بخش استنباطی استفاده شد.  IBM SPSS-27 با نرم افزار ی دگی و کش ی چولگ ار،یانحراف مع

از آزمون    Q²رازش  شامل سنجش اعتبار درونی با مدل اندازه گیری و همچنین سنجش اعتبار بیرونی از طریق توانایی پیش بینی در مدل طراحی شده با کمک شاخص ب   کمی

 استفاده شد.  2016سال  SmartPLS-V3 با نرم افزار  تحلیل عاملی تأییدی

 
1 α 
2 CR 
3 McDonald’s Omega 
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 هایافته 

 ۵0تا    46  نیب  یمربوط به گروه سن   یفراوان  نی شتریدر خصوص سن، بهای جمعیت شناختی خبرگان پرداخته شد. نتایج نشان داد  در ابتدا و در بخش کیفی به بررسی ویژگی

  3 زیسال دارند ن  7کمتر از    یکه سابقه کار   ی افراد  بل،نفر بوده و در مقا  7سال با   23تا    16  ن یب  ی سابقه کار  ی تعداد افراد دارا  نیشتریب ،یتجربه کار  نهینفر است. در زم 7سال با  

  7با   یکه گروه نظر یرا دارد در حال   یفراوان نیشتری نفر ب  12با   یدر نوع خبره، گروه تجرب ن،ی نفر است. همچن  6از زنان با  شترینفر ب 13تعداد مردان با   ت،ینفر هستند. از نظر جنس

بعد  رتبه  در  ا  ینفر  دارد.  ونشان  جینتا  نیقرار  در  تنوع  ت  یشناختت یجمع  یهای ژگی دهنده  و  تحل  ریأثنمونه  بر  است.  یهال یآن  پژوهش  به موضوع  بررسی  مربوط  از  و پس  ها 

 ی به صورت جدول زیر است: ردولتیغ ی در نهادها یمنابع انسان   یورجهت ارتقاء بهره  یسازمان  یساز تیهای ظرفمولفه های صورت گرفته، کدگذاری 

 دهنده: مضامین فراگیر پس از طبقه بندی بر مبنای مضامین سازمان2جدول 

 دهنده مضامین سازمان مضامین فراگیر 

 ی های فنآموزش توسعه مهارت ها 

 یریتی های مدآموزش

 مداوم  یادگیری

 های نرم مهارت

 یادگیری فرهنگ   فرهنگ سازمانی 

 یمی ت یهمکار

 اعتماد

 یت خلاق

 بر عملکرد  ینتپاداش مب های پاداش سیستم

 ی شغل یشرفتهای پفرصت

 یق تشو

 یتیکار حما  یطمح

 ی فناور یرساختز فناوری

 به اطلاعات  یدسترس

 ی همکار یابزارها

 ی در فناور ینوآور

 

درصد از افراد در گروه سنی  41دهد که  کرج، توزیع سنی نشان می   یشناختی کارکنان شهردارهای جمعیت بر اساس تحلیل ویژگی های کمی پرداخته شد.  در ادامه به بررسی 

دهنده غالب بودن جنس  درصد زن هستند که نشان   39درصد از نمونه مرد و    61نفر بیشترین فراوانی را داراست. از نظر جنسیت،    87سال قرار دارند و این گروه با    4۵تا    40بین  

  89دهد و با  درصد از کل نمونه را تشکیل می   42مذکر در این نمونه است. در زمینه تحصیلات، بیشترین فراوانی به افراد دارای مدرک کارشناسی ارشد اختصاص یافته است که  

 .  وانی را دارندنفر بیشترین فرا 100سال هستند که با   20تا  14درصد از افراد دارای سابقه کار بین   47نفر، بالاترین تعداد را دارد. در نهایت، در خصوص سابقه کار، 

 پرداخته شد.  توصیف آماری متغیرهای پژوهش در ادامه به 
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پاسخ  212= حجم نمونه های مرکزی، پراکندگی و توزیع داده ): توصیف آماری ابعاد اصلی پژوهش )متغیرهای پنهان( از طریق شاخص3جدول 

 دهنده( 

تعداد   متغیر پنهان 

 شاخص 

میانگین  

 )لیکرت( 

انحراف   میانگین سازه 

 معیار 

آماره  

 چولگی 

ماره  آ

 کشیدگی

 بیشینه کمینه

 110 22 -0.11 -0.36 0.83 73.48 3.34 22 ها توسعه مهارت

 95 19 0.37 -0.06 0.78 60.23 3.17 19 فرهنگ سازمانی 

 120 24 0.07 0.05 0.76 90.96 3.79 24 های پاداش سیستم

 120 24 -0.09 -0.12 0.80 77.28 3.22 24 فناوری

 

+( که قبلا ذکر 2و-2ها است، چرا که در دامنه قابل قبول )در هر یک از آن ها  دهنده نرمال بودن توزیع داده نشان   متغیر پنهان  4های به دست آمده از این  به طور کلی، داده 

 کنند.   استفاده آماریهای مناسب برای تحلیلپارامتریک  های آماری دهد که از آزمون این امکان را می  شد، قرار دارند که این امر به پژوهشگر

در این پژوهش از روش محاسبه حداقل حجم    شود.می   بررسی  پاسخ دهندگان بخش کمیاز منظر    الگوبرای اعتبارسنجی    ،ید ییتأ  یعامل   لیتحل  در ادامه مفروضات آزمون

سطح ن  یهمچنو    0.7  یبالا   کا ام او محاسبه شده در این پژوهشمقدار  پاسخ دهنده در نظر گرفته شد.    200استفاده شد و حجم نمونه    نمونه در آزمون آماری تحلیل عاملی تأییدی

در جدول    مناسب هستند.  آزمون آماری تحلیل عاملی تأییدی  یها براداده توان گفت،  بود؛ لذا میحجم نمونه    تیدهنده کفا نشان   شد که  0.0۵کوچکتر از    بارتلت  آزمونمعناداری  

 آورده شده است:  های کا ام او و بارتلت زیر خروجی نرم افزار درخصوص آزمون 

 های کا ام او و بارتلت برای بررسی مفروضه کفایت حجم نمونه : نتایج آزمون4جدول 

 کا ام او آزمون 

 نتیجه  محاسبه شده  مقدار 

 عاملی مناسب برای تحلیل  0.911

 آزمون بارتلت 

 نتیجه  مقدار محاسبه شده  آماره

 مناسب برای تحلیل عاملی  355.69 خی دو

 153 درجه آزادی 

 0.000 سطح معناداری 

 

عنوان به   0.7دهنده این است که کفایت حجم نمونه برای تحلیل عاملی تأییدی بسیار مناسب است. مقادیر بالای  نشان   0.911برابر با    کا ام اومقدار  با توجه به جدول فوق قابل،  

  ها برای تحلیل عاملی تأییدی مناسب هستند.دهد که داده به وضوح نشان می   0.911شوند. بنابراین، مقدار  عنوان نامناسب در نظر گرفته می به   0.۵عنوان مرزی و زیر  به   0.6مناسب،  

های معنادار است. سطح  دهنده این است که ماتریس همبستگی دارای همبستگی نشان   0.000و سطح معناداری    1۵3با درجه آزادی    3۵۵.69برابر با    خی دومقدار  علاوه بر این  

دهد که حداقل برخی  شود. این نتیجه نشان می معناداری ندارد( رد می  همبستگی  ،گوید ماتریس همبستگیدهد که فرض صفر )که می این اطمینان را می   0.0۵معناداری کمتر از  

گیری  توان نتیجه، می جدول فوقبا توجه به نتایج درنهایت  تحلیل عاملی تأییدی را با اطمینان انجام داد.آزمون توان از متغیرها با یکدیگر همبستگی معناداری دارند و بنابراین، می 

دهنده اعتبار و قابلیت  ها به خوبی برای تحلیل عاملی آماده هستند. این نتایج نشانبرای تحلیل عاملی تأییدی مناسب است و داده   کارمند شهرداری کرج   212کرد که حجم نمونه  

 باشد. می   کرج یشهردار   وری منابع انسانی درسازی سازمانی جهت ارتقاء بهره ظرفیت ای در زمینه گویه  89شده از پرسشنامه  های گردآوری اعتماد داده 

و   ی چولگو همچنین محاسبه    لکیو-رویآزمون شاپ  (داده ها خطاها )  عینرمال بودن توز   ی بررس   شود، مناسب ترین معیارها برایتحلیل عاملی تأییدی استفاده میکه از    یزمان

 ها آورده شده است. ی است که در جدول زیر نتایج بررسی نرمال بودن توزیع داده دگیکش
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های پرسشنامه از منظر پاسخ  داده عیبودن توز نرمالبرای بررسی مفروضه   لکیو- رویشاپهای توزیع داده و آزمون آماری : خروجی شاخص5جدول 

 دهندگان بخش کمی 

 سطح معناداری  درجه آزادی  Wآماره  آماره کشیدگی  آماره چولگی  متغیر

 0.191 211 0.985 -0.41 0.51 ها  مهارت توسعه

 0.228 211 0.978 -0.23 0.32   سازمانی  فرهنگ

 0.174 211 0.990 -0.39 0.44 پاداش  هایسیستم

 0.206 211 0.983 -0.16 0.25 فناوری

 

برای بررسی نرمال بودن توزیع  در جدول فوق  ویلک  -نتایج آزمون شاپیروشود.  پرداخته می  خطاها   ع یبودن توز  نرمال های مفروضه  یافتهتفسیر  در ادامه با توجه به موارد فوق، به  

  ،(0.228)  سازمانی فرهنگ ،(0.191) هامهارت  توسعهبرای متغیرهای  ها به طور کلی نرمال است. با توجه به سطح معناداریدهد که توزیع داده متغیر مختلف نشان می   6خطاها در 

اطمینان   پژوهشگر اینها به  یک از این متغیرها به طور معناداری از توزیع نرمال فاصله ندارند. این یافته توان نتیجه گرفت که هیچ( می 0.206)  و فناوری  (0.174)  پاداش   هایسیستم

علاوه    های بعدی استفاده کرد.ی تحلیل های آماری پارامتریک برا توان از روش دهند که فرض نرمال بودن توزیع خطاها برای تمامی متغیرهای مورد بررسی برقرار است و می می را  

های آماری  آزمونهای  مفروضه نرمال بودن توزیع خطاها برای تحلیل  توان گفت،+( قرار دارد، می2و    -2بر این از آنجا که آماره چولگی و کشیدگی برای همه متغیرها در دامنه )

 قابل قبول است.  پارامتریک

متغیر  برای  های پاداش و فناوری توسعه مهارت ها، فرهنگ سازمانی، سیستم خطی بین متغیرهای آشکار در ادامه، جدولی شامل نتایج مربوط به بررسی مفروضه عدم رابطه هم 

و    شود. این جدول شامل ضریب همبستگی پیرسون، آزمون واریانس تورم و تولرانسارائه می   کرج  شهرداری  وری منابع انسانی درسازی سازمانی جهت ارتقاء بهره پنهان ظرفیت 

 است.  دترمینان ماتریس همبستگی

وری منابع انسانی سازی سازمانی جهت ارتقاء بهرهاز متغیر پنهان ظرفیت خطی بین متغیرهای آشکارنتایج بررسی مفروضه عدم رابطه هم : 6 جدول

 کرج   شهرداری در

 همبستگی دترمینان ماتریس  تولرانس  واریانس تورم  همبستگی پیرسون  متغیرها

 0.51 0.80 1.25 0.68 ها  مهارت توسعه

 0.77 1.30 0.70   سازمانی  فرهنگ

 0.83 1.20 0.65 پاداش  هایسیستم

 0.85 1.33 0.71 فناوری

 

)مقدار قابل قبول کمتر از    0.7۵تا    0.6دهنده وجود همبستگی مثبت و معنادار بین متغیرها است. ضریب همبستگی پیرسون بین این متغیرها در محدوده  نشان جدول فوق  نتایج  

و تولرانس  (  ۵)مقدار ایده آل کمتر از  است   2دهنده وجود همبستگی متوسط است. همچنین، نتایج آزمون واریانس تورم برای هر یک از متغیرها کمتر از  قرار دارد که نشان(  0.8۵

  باشد. خطی قوی بین متغیرها میاست، که به وضوح تأیید کننده عدم وجود هم باشد ایده آل تر است(    1و هرچه نزدیک به    0.1)مقدار قابل قبول بالاتر از    0.7ها نیز بالای  آن

دهد  ها نشان می به طور کلی، این یافته)مقدار قابل قبول بزرگتر از صفر و جهت مثبت(.   شدید بین متغیرها استخطی  دهنده عدم وجود هم دترمینان ماتریس همبستگی نیز نشان 

شود  تأیید می   های پاداش و فناوریبرای متغیرهای پنهان توسعه مهارت ها، فرهنگ سازمانی، سیستم  خطی بین متغیرهای آشکار در تحلیل عاملی تأییدیکه مفروضه عدم رابطه هم 

تواند  دهد که مدل تحلیل عاملی تأییدی می های مستقل در مدل تحلیل عاملی تأییدی استفاده کرد. این نتایج به محقق این اطمینان را می توان از این متغیرها به عنوان ورودی و می 

 به درستی روابط بین متغیرهای پنهان و آشکار را بررسی کند. 
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  سازی ظرفیت خروجی مربوط به  شود.  پرداخته می(  یر ی)مدل اندازه گ  ید یتائ  یعامل  لیبا استفاده از تحل  یپاسخ دهندگان بخش کم در ادامه به تحلیل اعتبارسنجی الگو از منظر  

 به صورت شکل زیر است.  کرج شهرداری  در انسانی  منابع  وریبهره  ارتقاء  جهت سازمانی

 

 کرج   شهرداری در انسانی منابع وریبهره ارتقاء جهت سازمانی سازی ظرفیت  گیری اندازه مدل در عاملی بارهای  گرافیکی نمایش : 1 شکل

بودند. این    0.778و    0.746،  0.72۵،  0.763بارهای عاملی    دارای  به ترتیبفناوری    و   پاداش  هایسیستم   سازمانی،  فرهنگ  ها،  مهارت  توسعه شامل    فوق   گیری   اندازه  مدل 

 فرهنگ سازمانی دارای کمترین بار عاملی است.  . همچنین با توجه به نتایج، بعد فناوری دارای بیشترین بار عاملی و بعداست  سازهدهنده میزان ارتباط قوی با بارهای عاملی نشان 
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 کرج   شهرداری در انسانی منابع وریبهره ارتقاء جهت سازمانی سازیظرفیت گیری اندازه مدل معناداری ضرایب  گرافیکی نمایش : 2 شکل

 

های  درصد اطمینان همه شاخص  99شده است و لذا با    2.۵8ها بالاتر از  ها و مؤلفههمان طور که در شکل فوق قابل مشاهده است ضریب معناداری تی برای هر یک از شاخص

 . ای نیاز به حذف شدن نداردشود و هیچ شاخص و مؤلفهها برای هر یک از ابعاد تأیید می ها و مؤلفهبرای هر یک از مؤلفه

های تجربی مورد استفاده سازگاری و توافق دارد. مدل یابی معادلات ساختاری، ترکیبی هدف از ارزیابی برازش کل مدل این است که مشخص شود تا چه حد کل مدل با داده

گیری )بررسی پایایی و روایی( و آزمون مدل ساختاری )ضریب مسیر و  باشد. در این روش، آزمون کلی مدل شامل آزمون مدل اندازهاز تحلیل تأییدی و رگرسیون چند متغیره می

بر یک متغیر   مستقلثیر یک متغیر  أزا )وابسته( است و تمربوط به متغیرهای پنهان درون  𝑅2ضریب  وابسته: متغیرهای  ((R2شاخص ضریب تعیین باشد. واریانس تبیین شده( می 

  ها،  مهارت  توسعه برای   مقدار شوند.  در نظر گرفته می  𝑅2به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی    0.67و 0.33، 0.19که سه مقدار  دهدرا نشان می  وابسته

 محاسبه شده است.  0.60۵ و 0.۵۵6 ،0.۵82،0.۵2۵ ترتیب به  فناوری و پاداش هایسیستم  سازمانی، فرهنگ

R 2
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شود و از میانگین شاخص اشتراک برای تعیین ها )سؤالات( توسط سازه مرتبط با خود تبیین می مقدار از تغییرپذیری شاخص دهد که چه  شاخص اشتراک: این معیار نشان می 

 است.  0.۵2شود که این شاخص روایی همگرا استفاده می 

 شود. محاسبه می  0.۵47و متوسط شاخص اشتراک برای کل مدل مقدار  2Rمعیار نیکویی برازش: مقدار این شاخص، با استفاده از میانگین هندسی  

𝐺𝑜𝑓 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  ×  𝑅2̅̅ ̅̅  = √0.52 ∗ 0.576=0.547 

 است.  برازش مناسب مدلآمده، نشان دهنده  بدست 0.36تر از بزرگ برای مدل فرضیه اصلی پژوهش   GOFمقادیر محاسبه شده    که ییآنجا از 

بینی  عنوان قدرت پیش  0.3۵و    0.1۵،  0.02سه مقدار    ،𝑄2  نشان میدهد. ملاک تفسیربینی مدل در متغیرهای وابسته را  قدرت پیش: این معیار،  Q2بین شاخص ارتباط پیش  

در مورد متغیرها مطلوب بینی مدل  قدرت پیش   توان گفتبر همین اساس می   است.در سطح مطلوب  است که  0.223متغیر تحقیق  برای    𝑄2مقدار  باشد.  می کم، متوسط و قوی  

 هستند.

  NFIباشد. شاخص   0.9بخشد. اعداد این مدل باید بزرگتر از  درصد بهبود می   90دهد، مدل معرفی شده تناسب را تا  : شاخص تناسب غیرهنجاردار که نشان می NFIشاخص 

 دهد. را نشان می  0.966برای این مدل، عدد 

چنین با توجه به اینکه بارهای عاملی تمامی متغیرهای آشکار  توان نتیجه گرفت که مدل آزمون شده در نمونه مورد بررسی برازش مناسبی دارد. هم ها می با توجه به این یافته

 توان گفت سازه حاضر از روایی مطلوبی برخوردار است. می  است، 1.96و معناداری بیشتر از  0.4مدل بیشتر از  

 گیریبحث و نتیجه 

ها، فرهنگ  است: توسعه مهارت  ی شامل چهار بعد اصل یردولتیغ ی در نهادها ی منابع انسان  ی ورارتقاء بهره  یبرا   یسازمان  یسازت یپژوهش حاضر نشان دادند که ظرف  یهاافتهی

آن بود    انگریب  ید ییتأ   یعامل  لیتحل  جی. نتا کنندی م  فایا  ینقش مهم  یسازمان  یابعاد در بهبود عملکرد کارکنان و ارتقاء اثربخش   نیاز ا   کی. هر  یپاداش و فناور   یهاستمیس  ،یسازمان 

  شده یی از ابعاد شناسا   کیهر    گر،یالگو دارد. به عبارت د   یو تجرب  یبرازش قابل قبول بودند، که نشان از انسجام نظر   ریمعنادار و مقاد   یعامل  یبارها   یمدل دارا  یرهای متغ  یکه تمام

 کمک کنند.   یردولتیغ یدر نهادها   یمنابع انسان ی وربهره نییتب هصورت هماهنگ باند به توانسته

  ی هاراستا است که آموزش و توسعه مهارت هم  یمتعدد   ینظر   یهادگاه ی با د  جه ینت  نینشان داد. ا   ی منابع انسان  ی وررا بر ارتقاء بهره   ریتأث   نیشتر یها ببعد نخست، توسعه مهارت   در 

رفتار  ی تیریمد   ،یفن ز  ی و  نهادها  هاافتهی.  (Wang et al., 2020)  دانندی م  یانسان  ی روین  یوربهره   یربنا ی را  که  دادند  زم  یی نشان  در  مد  ی فن  یهاآموزش   نهیکه    ی ت یر یو 

و حل مسئله    ی میکار ت  ،یارتباط  یهانرم مانند مهارت   یهامهارت   نی. همچنکنندی عمل م  رتری پذفناورانه انعطاف   راتییو تغ  ی طیمح  یهااند، در مواجهه با چالش کرده   یگذار ه یسرما 

و    نانهیکارآفر  یهامهارت   کندی م  دی مطابقت دارد که تأک  (Jafarzadeh, 2024)پژوهش    ج یبا نتا   افتهی  نیاند. اکارکنان کمک کرده   ان یو اعتماد م  یهمکار  ،یهمدل  شیبه افزا

که آموزش مستمر و    داد نشان    ز ین  (Kamali & Mazaei, 2023)هستند. به علاوه، پژوهش    یدر توسعه عملکرد سازمان   ید یعامل کل  ی ردولتیغ  ی عموم  ی در نهادها  یتیر یمد 

 اثرگذار است.  یوربر بهره  ماًیدارد و مستق  یشغل  تیو رضا  زش یانگ شی در افزا   ینقش مؤثر   یر یادگی یهافرصت 

  ی ر ی ادگی  تی در تقو  زین  یعامل فرهنگ  کیبلکه به عنوان    شود،ی کارکنان م  یفرد  یهای ها نه تنها موجب ارتقاء توانمندپژوهش حاضر نشان دادند که توسعه مهارت   جینتا

شامل ارتقاء دانش، نگرش   ی چندوجه یند یدانسته و آن را فرآ  فرا فراتر از آموزش صر   یساز ت ی همسو است که ظرف (Murey, 2018)  دگاه ی با د هاافتهی  ن ینقش دارد. ا  یسازمان 

 ی اتیاستقلال عمل  شی موجب افزا  یردولتیغ  یها در نهادهاکه آموزش و توسعه مهارت   کندی م  انیب  (Abiddin et al., 2022)پژوهش    ن،ی. همچنکندی م  فیتعر   یکار   یو رفتارها

پا انسان  ی ورارتقاء بهره   سازنه یزم  ،یساز ت یظرف  یاصل  یهااز ستون   یکیعنوان  به   هاتوسعه مهارت   جه،ی. در نتشود ی عملکرد م  ی دار ی و  افزا  ی منابع    ی نهادها   یتوان رقابت  ش یو 

 . گرددی م  یتلق یردولتیغ
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در    ت یاعتماد متقابل و خلاق  ،یمیت  یهمکار   ، یریادگی نشان داد که فرهنگ    جی شد. نتا  د یی تأ  یساز ت یظرف  یهامؤلفه   نیتراز مهم   ی کیعنوان  به   یبعد دوم، فرهنگ سازمان  در

مشترک،    یها و باورهادارد که معتقد است ارزش   یخوان هم  (Schein, 2019)  یفرهنگ سازمان  کیکلاس  هیبا نظر   افتهی  نیبر عملکرد کارکنان دارد. ا  یتوجهقابل   ریکار تأث  طی مح

که در   کندی را فراهم م  یطیمح ،یردولتیغ یدر نهادها  یر یادگی. فرهنگ  شوندی م  داری پا یعملکرد یالگوها یریگمنجر به شکل  تی و در نها کنندی م  تیرا هدا   یسازمان یرفتارها 

 . (Mousavi & Heydari Mousa, 2022)دهند  ش یرا افزا  یورو بهره  ینوآور  قی طر نیبپردازند و از ا  دهیو ا تجربهبه تبادل دانش،   توانندی آن کارکنان م

  ی هاافتهی موضوع با    نی. اشودی در کارکنان م   زش یانگ  شیو افزا   یباعث کاهش تعارضات سازمان  یردولتیغ  یپژوهش، وجود فرهنگ اعتماد در نهادها  نیا  جیاساس نتا   بر

.  شودی کارکنان م یورمنجر به ارتقاء بهره  عتمادو ا ی فرهنگ همکار  جادی ا ،ینظام یاتیعمل یدر ساختارها  کندی م انیراستا است که بهم (Jahanbaz et al., 2023)پژوهش 

در حوزه    ینهاد   یساز ت یظرف  یهاه یاز پا  یکیکرده و آن را    دیتأک  یعموم  یدر نهادها   یفرهنگ مشارکت  تیدر پژوهش خود بر اهم  (Salarian et al., 2024)  ب،یترت  نیبه هم

بلکه    شود،ی در کارکنان م  زشیانگ  ش ینه تنها موجب افزا   ی ردولتیغ  یدر نهادها   یمثبت و مشارکت  ی منظر، فرهنگ سازمان  نیدانسته است. از ا  یمشارکت شهروند   ی گذار است یس

 . بخشد ی بهبود م  زیرا ن های ریگم یتصم تیفیو ک یتیری مد  ییکارا

و    یرشد شغل   یهابر عملکرد، فرصت  یمبتن  یهانشان دادند که پاداش  ج یداشتند. نتا  یمنابع انسان  یوربر بهره  یتوجهقابل  ر یتأث زیپاداش به عنوان بعد سوم مدل ن یهاستمیس

و نظام پاداش    یشغل  یایهمسو است که نشان داد مزا   (Zehra, 2025)با پژوهش    هاافته یکارکنان هستند.    زشیتعهد و انگ  شیدر افزا   ی د یاز عوامل کل  یتیحما   یکار  طی مح  جادیا

پاداش ناکارآمد و نبود    یهاستمیکه س  کندی م  دیتأک  (Zahid Husain Ibne Hasan, 2025)راستا،    نی. در همشود ی کارکنان م  ی ورو بهره   یماندگار   شیمؤثر موجب افزا

 ن یاد یکارکنان، از عناصر بن  یهاو ارزش   ازها یمتناسب با ن  یزشیانگ  یهانظام   یطراح  رو،ن یهستند. از ا  یاسترس شغل  شیو افزا  یوربهره   شعوامل کاه  نیتراز مهم   یعدالت سازمان

 . شود ی محسوب م  یردولتیغ یدر نهادها   یسازت یظرف

و احساس تعلق    زهیانگ  تی در تقو  ینقش مکمل  ، یو رشد شخص  یر یادگی  یهافرصت   ،یقدردان  ر ینظ  ی رمالیغ  یهادر کنار پاداش   یمال   یهاپژوهش، پاداش   ن یا  یهاافته ی  مطابق

در    یتیری مد   تیو ظرف  یزمان منابع مال هم  ریدارد که به تأث  یخوانهم  (Flink & Chen, 2021)و    (Kamali & Mazaei, 2023)با مطالعات    جهینت  نی. اکنندی م  فایکارکنان ا

  ی رماد یغ  یهاکارکنان و نقش پاداش   یدرون  یهازش یبر ضرورت توجه به انگ  زین  (Mollaee & Bandeh, 2020)پژوهش    ن،یاند. افزون بر ااشاره کرده   یارتقاء عملکرد سازمان 

  ی تعهد سازمان   یریگشکل   سازنهیبلکه زم  شودی م   یفرد   یورنظام پاداش کارآمد، نه تنها موجب ارتقاء بهره   ن،یکرده است. بنابرا   دیتأک  یردولتیغ  یعموم  یعملکرد نهادها   یدار ی در پا

 هست.  ز یکارکنان ن یو وفادار 

  یهارساخت ی به ز  ینشان دادند که دسترس  هاافتهیداشت.    یمنابع انسان  یوربر بهره   یمعنادار   ریبود که تأث  یسازمان  یو نوآور  یدر مدل پژوهش، فناور  شدهیی بعد شناسا   نیچهارم

 Xiong et)با مطالعات   جه ینت ن ی. اشودی م  یردولتیغ ی در نهادها  ات ارتباط ع یو تسر  یی کارا  ش یموجب افزا  ،یسازمان  یندها یدر فرآ   یو نوآور  تالیجی د  ی همکار ی ابزارها  ،یفناور

al., 2025)  ن،یدارند. همچن  یسازمان   ی وردر بهبود بهره   یمهم  یانقش واسطه   ن ماشی– انسان  یو همکار  تالیجی تحول د  کند ی م  انیسو است که بهم  (Susanto et al., 

خودکارآمد   (2025 که  داد  نشان  خود  پژوهش  م  یر فناو  یدر  در  مثبت  انیاطلاعات  رابطه  بهره   یکارکنان،  فناور  ی وربا  از  مؤثر  استفاده  به   ی و  پژوهش  دارد.  مشابه،  طور 

(Ghorbanizadeh, 2021) کنند.  فایا یورو بهره  یمنابع دانش انیم  یانجینقش م توانند ی باز، م  یدانش و نوآور تی ر یدر مد  یند یفرآ یهای که توانمند  کندی م  دی تأک زین 

  ن یا  ی هاافته ی.  کندی را فراهم م   هام یت  انیم  یو بهبود همکار   ی انسان  ی کاهش خطاها  تر،ع ی سر  ی ریگم یامکان تصم  گر،ل یعامل تسه  کیعنوان  به   ی فناور  ،یمنظر راهبرد  از

 ,Marzec)  ب،یترت نیهم. به داندی م  داری پا یوربه بهره   یابیدر دست  کنندهنییتع یرا عامل  نی نو یهای راستا است که استفاده از فناور هم (Parsakia, 2024)  دگاهیپژوهش با د 

بعد   ن،ی کند. بنابرا فایا  یجهان یهانقش هشداردهنده زودهنگام در مواجهه با بحران  تواندی م ی ردولتیغ یفناورانه در نهادها یاز سازوکارها یریگکه بهره  کندی م دیتأک زین (2022

 توجه است. قابل  یسازمان یسازت ی در ظرف کی مؤلفه استراتژ کیعنوان بلکه به  یابزار فن کینه تنها به عنوان   یفناور

 نی است. ا  نیشیپ  یو مطالعات تجرب  ینظر  یبا مبان   یتوجهقابل   یهمخوان  یپژوهش دارا   نیشده از ااستخراج   یسازمان  یسازت یکه مدل ظرف  دهدی نشان م  هاافتهی  یکل  لیتحل

 Salarian)گونه که  مورد توجه قرار دهد. همان   ی ردولتیغ  ی در نهادها  ی منابع انسان  یوربهره   نییدر تب  کپارچهیطور  و فناورانه را به   یزشیانگ   ،یفرهنگ  ،یمدل توانسته است ابعاد انسان
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et al., 2024)  ج یاساس، نتا   نیمند برقرار گردد. بر ا سازمان به شکل نظام   ی رونیو ب  یعوامل درون   انیاثربخش خواهد بود که تعامل م  یزمان   ینهاد  یساز ت یظرف  کند،ی م  انیب  

منجر به    تیدر نها   ییافزاهم  نیاست. ا   یسازمان   ییایو پو   یکپارچگی  سازنهیزم  ،یپاداش و فناور  یهانظام   ،یها، فرهنگ سازمانمهارت   توسعه  انیپژوهش نشان داد که تعامل م  نیا

 . گرددیم   یطیمح یهادر برابر چالش   یردولتیغ ینهادها  یآورتاب  شیو افزا ی وربهبود بهره 

 ی ردولتیغ  یدر نهادها   یسازمان  یساز تیکه ظرف  دهدی سو بوده و نشان مهم   یالمللنیو ب  یداخل   یموضوع  اتیاز ادب  یاپژوهش حاضر با بخش عمده   یهاافته یطور خلاصه،    به

و فناورانه    ی گرفت که توجه همزمان به ابعاد انسان  جهیتوان نتی م   رو،نی. از ا باشدی م  یو فناور  زشیآموزش، فرهنگ، انگ  بی ترک  ازمندین  تی موفق  یاست که برا   یچندبعد   کردیرو   کی

 منجر شود.  ی به اهداف کلان سازمان  یابیو دست یمنابع انسان ی وربه ارتقاء مستمر بهره  تواندی م  ،یسازت یظرف

 گر ی آن به د  جی کرج بود که ممکن است نتا  یپژوهش صرفاً شامل کارکنان شهردار   یهمراه بود. نخست، جامعه آمار  ییهات ی با محدود یپژوهش همانند هر مطالعه تجرب  نیا

دهندگان  پاسخ   یر یانجام شد که احتمال وجود سوگ  یودگزارشخ  یهاپرسشنامه   قی ها از طرداده   یکامل نباشد. دوم، گردآور  می با ساختار و فرهنگ متفاوت قابل تعم  یردولتیغ  ینهادها

  ر ی مؤثر نظ  یرهایمتغ  یبرخ  ن،یدر طول زمان را محدود کرده است. افزون بر ا  یسازت یظرف  راتییتغ  ییایپو   یپژوهش امکان بررس   یمقطع   تیماه  ن،ی. همچندهدی م  شیرا افزا

 . رندیمورد توجه قرار گ  یدر مطالعات آت  توانندی ممکن است در مدل لحاظ نشده باشند و م  یزشیانگ یو ساختارها یسبک رهبر  ،یتیشخص یهای ژگیو

  ن، یبپردازند. همچن  ی منابع انسان  یوربر بهره  یساز ت ی اثرات بلندمدت ظرف ی( به بررس Longitudinal Design)  یطول  یهابا استفاده از طرح   توانندی م  ندهیآ  یهاپژوهش

 تر ق یعم یفیک ی هاکمک کند. استفاده از روش  یساز ت یرفمؤثر بر ظ ی و فرهنگ ی ساختار   یهاتفاوت  ترق یبه درک دق  تواندی م ی ردولتیو غ یخصوص ،یدولت  ی نهادها ان یم سه یمقا

  ی انج یم  یرها یمتغ  ریتأث  نده یپژوهشگران آ  شود ی م  شنهاد ی. پنجامدیب  یساز ت یظرف  ند یپنهان در فرآ   ی به کشف الگوها  تواندی م  ز ین  ادیبنداده   یپرداز ه ینظر   ا ی  یدارشناسی پد  لیمانند تحل

 کنند.  ی بررس یورو بهره  یساز تیظرف انیرا در ارتباط م ی اجتماع هیو سرما  نی آفرتحول  ی رهبر ،یهمچون عدالت سازمان 

 یفرهنگ سازمان   جادیشود. ا   تیها تقوآن   یت یر یو مد  یفن  یهاو اجرا کنند تا مهارت   یکارکنان طراح  یمستمر و هدفمند برا   یآموزش  یهابرنامه   دی با  یردولتیغ  ینهادها   رانیمد 

کارکنان را بازتاب دهد،    ی پاداش عادلانه و شفاف که عملکرد واقع  یهانظام   یطراح  ن،یدهد. همچن  شیو تعهد کارکنان را افزا   زشیانگ  تواندی م  یاعتماد و نوآور  ،یر یادگیبر    یمبتن

توسعه    ی هابرنامه   تیدر اولو   دی فناورانه به کارکنان با  یهاو آموزش مهارت   تالیجی د  یهارساخت یدر ز   یگذاره یاست. از منظر فناورانه، سرما  یوردر ارتقاء بهره   یاتیاز الزامات ح

 . رندیخود بهره گ  ینهادها   یو عملکرد راهبرد   یداریپا   ،یآورتاب   تیتقو  یبرا   یگذار است یعنوان ابزار سبه  یسازت یظرف  یهااز مدل   دی ارشد با  رانیمد   ت،ی. در نها رد یقرار گ  یسازمان 

 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 

 نداشته است. این پژوهش حامی مالی 
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 موازین اخلاقی 

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

Extended Summary 

Introduction 

Organizational capacity building has emerged as one of the central strategies for enhancing human resource productivity 

and ensuring institutional sustainability in non-governmental organizations (NGOs). In the evolving global context, NGOs play 

a crucial role in promoting social, economic, and cultural development, yet their effectiveness largely depends on their internal 

capabilities, especially the competencies and motivation of their human resources (Abiddin et al., 2022). Despite their vital 

role, many NGOs—particularly in developing countries—face significant challenges such as managerial weaknesses, 

insufficient funding, and inadequate organizational culture (Marzec, 2022). The concept of capacity building, therefore, extends 

beyond mere technical training to encompass structural, cultural, and technological transformations that enable sustainable 

improvement in performance (Murey, 2018). 

Recent studies underscore that organizations with robust capacity-building frameworks demonstrate greater adaptability, 

higher productivity, and more innovative problem-solving abilities (Salarian et al., 2024). Capacity building enhances not only 

the skills and knowledge of employees but also promotes organizational resilience and responsiveness to environmental 

challenges (Wang et al., 2020). It involves creating systems that strengthen managerial competencies, develop learning cultures, 

implement effective reward mechanisms, and leverage technology for collaboration and decision-making (Mollaee & Bandeh, 

2020). 

From a theoretical standpoint, capacity building operates at three levels: individual, organizational, and institutional. At the 

individual level, it focuses on skill development and professional growth; at the organizational level, it aims at improving 

processes, structures, and cultures; and at the institutional level, it concerns creating enabling environments and governance 

systems that sustain performance over time (Abiddin et al., 2022). Organizational culture, as one of the essential elements of 

capacity building, influences values, norms, and behaviors that determine employees’ motivation and engagement (Schein, 

2019). In NGOs where flexibility and social commitment are key, fostering a culture of trust, learning, and teamwork becomes 

a strategic necessity (Mousavi & Heydari Mousa, 2022). 

Human resource development remains a critical pillar of capacity building. The enhancement of technical, managerial, and 

soft skills allows employees to respond more effectively to organizational challenges and adapt to ongoing technological 

changes (Jafarzadeh, 2024). Studies reveal that continuous training and empowerment initiatives not only improve individual 

competencies but also reinforce employees’ sense of belonging and organizational loyalty, ultimately driving productivity 

(Kamali & Mazaei, 2023). In the context of public and semi-governmental institutions, the absence of systematic training and 

development policies has been linked to decreased motivation and performance variability among employees. 

Technology has also emerged as an essential enabler of organizational capacity. In the digital era, technological innovation 

facilitates knowledge management, enhances coordination, and improves decision-making efficiency (Xiong et al., 2025). 

NGOs that effectively utilize digital tools can improve transparency, accountability, and collaboration across geographically 

dispersed operations. Research highlights that digital transformation—through the synergy between human and machine 
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collaboration—significantly enhances total factor productivity and operational efficiency (Susanto et al., 2025). Therefore, 

digital capacity building and the development of ICT skills among employees must be integral components of NGO 

management strategies. 

Moreover, reward systems are a critical motivational mechanism within capacity-building frameworks. Effective reward 

mechanisms that integrate performance-based incentives and opportunities for career advancement foster commitment and 

engagement (Zehra, 2025). Conversely, weak or inequitable reward structures may generate dissatisfaction, stress, and turnover 

intentions among employees (Zahid Husain Ibne Hasan, 2025). Aligning reward policies with organizational goals and 

employee expectations thus becomes indispensable for sustaining high performance and morale. 

Furthermore, empirical evidence suggests that financial resources and managerial capacity jointly influence organizational 

performance (Flink & Chen, 2021). Strategic management of limited resources, coupled with innovative leadership and 

knowledge-sharing culture, can significantly enhance productivity even in resource-constrained contexts (Ghorbanizadeh, 

2021). The integration of capacity-building initiatives with effective leadership practices can therefore create a synergistic 

effect that drives both human and institutional development. 

Within the broader development discourse, capacity building is viewed as a cornerstone for achieving sustainable 

development and social empowerment. NGOs equipped with skilled human resources and efficient organizational systems can 

more effectively address pressing issues such as environmental protection, poverty alleviation, and community resilience 

(Salarian et al., 2024). Consequently, capacity building should not be seen merely as an operational improvement strategy but 

rather as a developmental imperative that links individual empowerment with collective progress (Marzec, 2022). 

In light of these perspectives, the present study aims to evaluate the organizational capacity building components that 

contribute to enhancing human resource productivity in non-governmental organizations, with a particular focus on Karaj 

Municipality. The study identifies and validates the multidimensional structure of capacity building—comprising skills 

development, organizational culture, reward systems, and technology—as a comprehensive model for optimizing workforce 

performance and institutional efficiency (Jahanbaz et al., 2023; Kamali & Mazaei, 2023; Salarian et al., 2024). 

Methods and Materials 

This applied-developmental study adopted a mixed-methods sequential design. In the qualitative phase, the population 

consisted of theoretical and practical experts in organizational development and human resource management. Using purposive 

non-random sampling based on the principle of theoretical saturation, 19 experts were selected for in-depth semi-structured 

interviews. The data were analyzed using thematic analysis and theoretical coding. 

In the quantitative phase, the statistical population included all employees of Karaj Municipality. Based on proportional 

stratified random sampling and structural equation modeling (SEM) requirements, a sample of 212 employees was determined. 

Data were collected using an 89-item questionnaire developed from qualitative findings. Validity was confirmed through 

content and construct validity, while reliability was assessed using Cronbach’s alpha, composite reliability, and McDonald’s 

omega coefficients. Data analysis employed descriptive and inferential statistics using SPSS-27 and SmartPLS-V3 software. 

Findings 

The findings revealed four key components of organizational capacity building that significantly influence human resource 

productivity: skills development, organizational culture, reward systems, and technology. The confirmatory factor analysis 

demonstrated high internal consistency and strong factor loadings for all components, with values exceeding 0.70. 
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The dimension of skills development included subcomponents such as technical training, managerial education, continuous 

learning, and soft skills. Employees who participated in structured training programs reported higher adaptability and self-

efficacy, leading to improved task performance. 

The second dimension, organizational culture, encompassed subfactors like learning culture, teamwork, trust, and creativity. 

The analysis showed that a positive and participatory culture fosters innovation, collaboration, and mutual respect, thereby 

enhancing motivation and reducing turnover intentions. 

The reward systems dimension highlighted the significance of performance-based rewards, career advancement 

opportunities, encouragement, and supportive work environments. Employees with access to fair and transparent reward 

structures demonstrated stronger organizational commitment and satisfaction. 

Lastly, the technology dimension included technological infrastructure, access to information, collaboration tools, and 

technological innovation. Findings indicated that investment in technology improved workflow efficiency, reduced 

redundancy, and facilitated communication across organizational units. 

Model fit indices showed strong internal and external validity (GOF = 0.547; NFI = 0.966), indicating the robustness of the 

proposed model. The results confirmed that all four components collectively explain a substantial portion of variance in human 

resource productivity within non-governmental institutions. 

Discussion and Conclusion 

The study’s findings affirm that organizational capacity building is a multidimensional process that integrates human, 

cultural, motivational, and technological elements to optimize productivity. The prominence of skills development aligns with 

the literature emphasizing continuous learning as the cornerstone of employee performance enhancement (Wang et al., 2020). 

NGOs that invest in ongoing training and soft-skill development enable employees to adapt to dynamic work environments 

and achieve higher levels of job satisfaction (Jafarzadeh, 2024; Kamali & Mazaei, 2023). 

The critical role of organizational culture observed in this study supports the theoretical propositions of (Schein, 2019), who 

highlighted the interdependence between shared values and effective organizational functioning. A learning-oriented and trust-

based culture not only strengthens employee cohesion but also cultivates innovation and resilience (Mousavi & Heydari Mousa, 

2022). Similarly, collaborative work environments have been shown to enhance both individual and collective problem-solving 

capacities (Jahanbaz et al., 2023). 

The results regarding reward systems corroborate the findings of (Zehra, 2025) and (Zahid Husain Ibne Hasan, 2025), 

emphasizing that fair and performance-based incentives drive engagement, retention, and job satisfaction. Reward mechanisms 

thus serve as a psychological contract between organizations and their employees, shaping perceptions of fairness and 

belonging. 

Technological capacity, as the fourth determinant, emerged as a vital predictor of organizational agility and innovation. The 

alignment of this finding with (Xiong et al., 2025) and (Susanto et al., 2025) underscores the transformative power of digital 

technologies in improving coordination and decision-making. Furthermore, the integration of technology into daily operations 

enhances knowledge sharing and fosters cross-functional collaboration (Ghorbanizadeh, 2021). 

Overall, the study validates the integrated model of organizational capacity building as a coherent and empirically supported 

framework for improving human resource productivity in NGOs. The interplay between the four components—skills 

development, culture, rewards, and technology—creates a synergistic effect that strengthens both individual competencies and 
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institutional effectiveness. This integration also resonates with (Salarian et al., 2024) and (Parsakia, 2024), who argue that 

multidimensional strategies in capacity building lead to organizational resilience and sustainable performance. 

In conclusion, capacity building must be viewed not as a one-time intervention but as a continuous, adaptive process 

embedded in the strategic management of NGOs. By fostering human potential, cultivating positive culture, implementing 

equitable reward systems, and embracing technological innovation, NGOs can achieve greater productivity, responsiveness, 

and long-term sustainability. The findings of this study offer a practical and theoretical foundation for policymakers and 

organizational leaders to design comprehensive capacity-building programs that align with the evolving demands of 

contemporary management and sustainable development. 
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