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EXTENDED A B S T R AC T 

Introduction 

Organizational development is an applied, systematic, and continuous system-

wide effort and process based on behavioral science and, by utilizing its strategies 

and techniques, creates and directs the cognitive, cultural, and structural changes 

of the organization's process in a way that ultimately leads to the organization's 

ability to achieve efficient strategic orientation, creative problem-solving, and 

effective self-renewal in line with the changes and requirements of the present and 

future environment in order to ensure and improve the effectiveness and health of 

the organization. Organizational development is an important part of the 

sustainability and growth of a business. Organizational development can be 

implemented by adopting effective leadership, managing employee performance, 

and designing a transparent process in the business. A development-oriented 

organization will be referred to as an organization that organizes and integrates all 

the capacities available in the organization to achieve a desired level of service 

provision. Municipalities are among the semi-private organizations in which the 

quality of services provided is of great interest to the public and therefore can 

have a great impact on citizen satisfaction and public trust. As a result, this 

research was conducted with the aim of designing a development-oriented 

organization model in the municipalities of Kurdistan province. Municipalities are 

so-called semi-governmental organizations whose performance will greatly affect 

society, and the actions of municipalities will include all citizens. Therefore, if 

municipalities become capacity-building organizations that have the ability to 

solve public problems easily and at all levels, they can increase the level of public 

satisfaction and even public trust. It is no secret that public trust and public 

satisfaction have declined in recent years, and this model can help to some extent 

solve these problems through capacity building to address public issues. As a 

result, the main goal of the research is to identify the factors affecting the 

expansionism of municipalities in Kurdistan Province. 

Mothodology 

This research is categorized as basic research in terms of its purpose. The nature 
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of the present study is exploratory research and the qualitative research method is 

based on the Glaser model. In this study, the statistical population was the 

managers of the municipalities of Kurdistan province and expert professors in the 

field of management at the university, 20 of whom were selected as samples using 

purposive sampling. The criteria for selecting interviewees are: 1) Having 

professional and executive experience 2) Having scientific and specialized 

knowledge. Descriptive validity was used to determine the validity of the 

research. In this study, the test-retest and two coders method was used to measure 

reliability. In the test-retest method, 3 samples were randomly selected from 20 

interviews and each of them was coded twice at intervals of ten to thirty days. 

Data obtained from theoretical studies and interviews were conducted in the form 

of open coding, selective coding, and axial coding. 

Findings 

The research findings include 391 key points, 140 open codes (concepts), 56 axial 

codes (components), and 5 selective codes (dimensions). Research components 

include designing a program for continuous improvement, creating incentive 

programs, influencing employee behavior, promoting creativity, flexible 

management, participatory decision-making, promoting justice, identifying 

capacity-building opportunities, commitment, efficient leadership, principled 

division of labor, purposeful management, improving goals, formulating 

appropriate strategies, strengthening communications, appropriate control tools, 

integrating the organization, flexible planning, aligning individual and 

organizational goals, developing human resources, increasing the perception of 

job satisfaction, team building, increasing practical abilities, increasing 

communication skills, attracting efficient employees, job security, continuous 

organizational support, changing employee attitudes, providing employees, 

strategic human resources plan, deconstructing laws, providing infrastructure, 

employing risk-taking managers, explaining long-term and short-term goals, 

networking, explaining perspectives, sustainable development, the emergence of 

entrepreneurship, removing political and economic obstacles, efficient 

supervision, flexible structure, meritocracy, promoting accountability, improving 

performance evaluation, promoting motivation, delegating authority, 

organizational development, eliminating unnecessary bureaucracy, creating 

appropriate technology, resolving internal conflicts, transparency, continuous 

structural reform, establishing order in the organization, institutionalizing culture. 

Accountability is institutionalizing a culture of change, avoiding sloganeering, 

creating an attitude towards development, institutionalizing a culture in 

communications, institutionalizing a culture of a learning organization, 

institutionalizing a culture of creativity, and promoting a culture of transparency. 

Discussion and Conclusion 

The dimensions of the research include development-oriented management, 

development-oriented employees, development-oriented policy, development-

oriented structure, and development-oriented culture, which were placed in the 

framework of the Corbin and Strauss model as follows. The main reasons that will 

cause municipalities to become development-oriented include development-

oriented management and development-oriented structure. Also, the factors 

related to the main causes of municipal expansionism include expansionist 

policies, the requirements of municipal expansionism including expansionist 

employees, and the underlying factors of municipal expansionism including 
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development culture. Finally, the most important consequences of municipal 

expansionism were identified, which include increasing public trust, increasing 

accountability, and developing municipal human resources. 
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استان کردستان یهایمدل سازمان توسعه محور در شهردار یطراح
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چکیده
 یموجود در سازمان، برا یهاتیاست که از همه ظرف یپژوهش هدف از سازمان توسعه محور، سازمان نیدر ا
هستند که  یخصوص مهین یهاازجمله سازمان های. شهرداردیاز ارائه خدمات، استفاده نما یبه سطح مطلوب دنیرس
 تیبر رضا یاریبس ریتأث تواندیم رونیو ازا باشدیمورد توجه عامه مردم م اریها بسشده در آن خدمات ارائه تیفیک

مدل سازمان توسعه محور در  یپژوهش با هدف طراح نیا جهیداشته باشد در نت یشهروندان و اعتماد عموم
 اتیادب یانجام شده است. بر مبنا ادیبنداده هیبا روش نظر پژوهش نیگرفت. ااستان کردستان انجام یهایشهردار

 ییها که آشنادانشگاه یعلمئتیه ینفر به روش هدفمند از اعضا 20بر مصاحبه با  هیبا تک تاًمحدود و عمد ینظر
به  یهاگرفت. داده انجام هایشهردار ناشهردارها و معاون نیاند، و همچنداشته هایشهردار یبا ساختار سازمان

 انجام یمحور یو کدگذار ینتخابا یباز، کدگذار یها در قالب کدگذارو مصاحبه یاز مطالعات نظر دست آمده
توسعه محور،  یمشتوسعه محور، کارکنان توسعه محور، خط تیریشامل مد هایبه دست آمده از کدگذار جیشد. نتا

استان  یهایعه محور در شهردارساختار توسعه محور و فرهنگ توسعه محور است که عوامل مؤثر بر سازمان توس
که سبب توسعه محور شدن  ینشان داد که علل اصل جینتا نیا یکل یبندع. در جمدهندیم لیکردستان را تشک

عوامل وابسته با علل  نیتوسعه محور و ساختار توسعه محور است. همچن تیریخواهد شد شامل مد هایشهردار
شامل  هایشهردار یمحورتوسعه توسعه محور، اقتضائات یشمشامل خط هایشهردار یمحورتوسعه یاصل

. در باشدیشامل فرهنگ توسعه م هایشهردار یتوسعه محور یانهیعوامل زم نیکارکنان توسعه محور و همچن
 شیافزا ،یاعتماد عموم شیشد که شامل افزا ییشناسا هایشهردار یتوسعه محور یهاامدیپ نیترمهم تینها

باشند. یم هایشهردار یسعه منابع انسانو تو ییپاسخگو
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 مقدمه
محور سازمانی است که از بهبود مستمر تمامی  سازمان توسعه

 شد. اهدمند خوبهره های خود جهت ارائه خدمات بهترظرفیت
 یبرا شده یزیربرنامه یستمیس یعلم کردیرو یسازمان ۀتوسع

و  یمختلف ساختار یهاکه به جنبه باشدیسازمان م رییتغ
و  رییمدت به تغو دراز یجیتوجه دارد و به صورت تدر زین یتکنولوژ

 یجامع برا کردیرو کی یسازمان ۀتوسع پردازدیبهبود سازمان م
در سازمان  که ییو از آنجا استسازمان  افراد و یبهبود اثربخش

موجود است و با استفاده از  یمتفاوت یهاتیمنافع و اولو ها،دگاهید
 گریکدیتضادها را با  نیا ۀمداخل توانیمناسب م یهاکیتکن

 رایز شودیکارکنان م یۀروح تیکار موجب تقو نید و اکرهمسو 
ارزش و قدرت  زد اباشن افتهیسازمان یدرستبهکه کارکنان  یزمان

 نی(. از ا2022و همکاران،  1ویی)آنس باشندیبرخوردار م زین یشتریب
مطرح  یعنوان ضربان قلب هر سازمانبه یسازمان ۀجهت توسع

ضربان قلب توسط دکتر  یچگونگ یاست که مشابه با بررس
 افتنیضربان قلب و  صیبا تشخ زیسازمان ن ۀمتخصص توسع

 قیسازمان از طر تیو موفق یوربهبود بهره یبرا ییهاراه
 2)کامال سازدیم ریپذبسترها، سلامت سازمان را امکان یسازادهیپ

 (.2023 ،و همکاران
مند و مستمر نظام ،یکاربرد یندیاو فر یتلاش یسازمان ۀتوسع

از  یریگو با بهره یبر علوم رفتار یمبتن باشدیم ستمیدر گستره س
 یو ساختار یفرهنگ ،یشناخت تراییو فنون آن، تغ هایاستراتژ

 تیکه در نها کندیم تیو هدا جادیا یاگونهسازمان را به یندیافر
کارآمد،  یراهبرد یریگجهت یسازمان برا یبه تواناساز

و  راتییاثربخش متناسب با تغ یخلاق و خود نوساز ییگشامشکل
 یو بهبود اثربخش نیتضم یدر راستا طیمح ندهیاقتضائات حال و آ

 .گرددیسازمان منجر م لامتسو 
 کیو رشد  یداریاز پا یبخش مهم یسازمان ۀتوسع 
 یبا اقتباس از رهبر توانیرا م یسازمان ۀتوسع استکار وکسب

شفاف در  ندیافر کی یعملکرد کارکنان و طراح تیریکارآمد، مد
 (.2020 ،3دید )المسعکر ادهیکار پوکسب
است و همواره  یگرشد و بالند یتوسعه در لغت به معنا 

ی سازمان توسعه. بود خواهد بوده و خیدغدغه بشر در طول تار
 توسعهی برا ،یرفتار علوم دانشی ستمیاز کاربرد س عبارت
 و ساختارها ها،یاستراتژ بر دیتأک و تیو تقو شدهی زیربرنامه

و  )محمدی است سازمانی اثربخش بهبودی برای سازمانی ندهایافر
دوربرد،  است یتلاش داریپا یسازمانۀ وسعت(. 1399 ،همکاران

 است یراهبرد اساس کی هیپا که استوار بر داریو پا شده یزیربرنامه

                                                 
1  . Oncioiu 

2  . Kamal 

3  . Kamal 

و با  هایو منظم دشوار یمنطق صیو در تلاش است تا با تشخ
اقدام  یبرنامه دگرگون کی یو منابع، به اجرا روهاین یهمگان جیبس
 (.2020، و همکاران 4)احمد دینما

و  ترینمهماز  یکیبه  لیتبد داریپا توسعه ریاخ یاهدر سال
است  اقتصاددانان و پژوهشگران شده یموضوعات برا نیترمحبوب

 ،یاهداف اقتصاد شدن یکیو  شدن بیترک یداریرو لازمه پاازآن
 داریو کنترل عملکرد پا تیریمد باشدیم یو اجتماع یطیمحستیز
 داریتوسعه پا جهیدر نت شودیم سوبمح یچالش مهم و اساس کی

تمرکز جامع بر عملکرد و  یعملکرد برا تیریمد یهاستمیدر س
 زانیم ،یاتیعمل طیبا شرا هاآنو انطباق  کیاهداف استراتژ یاجرا
 یداریپا سازدیم ایاطلاعات را مه یبردارو بهره یریگاندازه د،یتول

و  مدتیطولاننشان دادن توسعه  یطور معمول براو توسعه به
را در نظر دارد مورد استفاده قرار  ندهیآ یهایکه نگران یمستمر

و تلاش  ازیدارند ن تیها موجودکه افراد و سازمان یتا زمان ردیگیم
 نیچنانجام کارها، بقا و هم یبرا یکردن راه بهتر دایپ یمستمر برا

، 5زولایو پان ستویوجود دارد )منگ ندهیدر آ داریو توسعه پا تیموفق
2023). 

 یهاتیظرف یارتقا قیقادر است تا از طر یسازمان تیظرف
ارائه  و نحوه انجام کار ساختار و دیتجد منابع، شیافزا ،یمنابع انسان

ها و و بهبود برنامه تیریمد سازمان را در توسعه، ییتوانا، خدمات
تواناساز سازمان را در  یطیخلق مح داده و با شیراهبردها افزا

و  زاده)ترک دهد یاری شیهاتیمأموربه اهداف و  دنیرس
  .(1398 همکاران،

امروز مطرح  یعموم یکه در زندگ یمسائل نیتریاز جد یکی
شهروندان و دولت است. دولت با  انیرابطه م شیفرسا است،

مهم  یعنصر یبازساز قیطر از ،ییو پاسخگو یکپارچگیتمرکز بر 
 اریسماد شهروندان بتواند در بازگرداندن اعتیم ،یسازتیبه نام ظرف

 ،یریگمیتصم یبرا یدولت یهاجهت سازمان نیباشد. از ا رگذاریتأث
ثرتر در پرداختن به ؤکارآمدتر و م (یی)پاسخگو جیو ارائه نتا عمل

و ارائه  تیظرف جادیکنند. ایجامعه عمل م یهاو خواسته ازهاین
 یبرا یها ممکن است همراهسازمان یاز سو شتریب یهازهیانگ

 یبرا یها اغلب ارائه ابزاردر دولت یسازتیظرف باشد. ییاسخگوپ
وجه است که شامل  نیتربهبه شانفیدر انجام وظا هاآنکمک به 

 یو اجرا جادیا درآمد، یآورجمع دولت در بودجه، ییتوانا جادیا
و مبارزه با فساد  ییپاسخگو ت،یشفاف ،یتعامل مدن جیترو ن،یقوان

 یهابه فرصت پاسخ دادنمنظور به سازییتظرف یهابرنامه است.
 شودیانجام م داریدر جهت توسعه پا یطیمح راتییشده و تغ مطرح
  .(1400، و همکاران زاده)رجب

                                                 
4. Ahammad 

5. Mengistu & Panizzolo 
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 ییتوسعه روستا یهااستیس یاصل یاز محورها یکی زیها ندولت
و مشارکت  ییدر مناطق روستا یسازتیتوان و ظرف شیخود را افزا

 یلتحقق اهداف اص یبرا یاز عناصر ضرور یکیعنوان زنان به
اند. توجه قرار داده مورد یانسان یهاسکونتگاه داریتوسعه پا

 یتوانمند جادیا قیاز طر ییجوامع روستا در یسازتیظرف نیهمچن
 زین هاآن یزندگ تیفیو ک یتوانمندساز شیدر افراد باعث افزا

 (.1399، و همکاران یشود )تاراسیم
 دگاهید و یفن دگاهیتوان از دو دیرا م یانسازم تیظرف

 یسازمان توسعهو  تیظرف یفرهنگ دگاهیدر د د،کر یبررس یفرهنگ
در بهبود وضع موجود  یسع است که همواره یفکر دگاهید کی

 نشیب نیاست در ا یزندگ وهیو ش فرهنگ ،یولوژیدیا کی دارد و
 فیوظا تواندیکند که میم دایدست پ یو باور دهیانسان به عق

علاوه توسعه به دهد. امتر انجو مطلوب بهتر روزیرا از د شیخو
و  انهیم رانیو مد یعال رانیو نگرش مد دگاهیاز د یسازمان تیظرف

 رییتغ د،یبدون ترد. (1398 ،همکاران و )توره شودیم یکارکنان ناش
 یجد یهاچالشاز  یطیمح یهاییایاز پو یو تحولات ناش

 تیها به ظرفسازمان تیاست و موفق یامروز یهاسازمان
 دارد. یبستگ طیمح ریبا عوامل متغ هاآن اقو انطب یسازگار
به  ییپاسخگو یها براسازمان تیدهنده ظرفنشان یریپذانطباق

 .است یطیمح راتییتغ
ها سازمان ییتوانا انگریب زین یسازمان یریپذانطباق تیظرف

درون و  تراییبه تغ یدهمستمر و پاسخ یریادگیدر 
و  یاثربخش ،ییرادر کا یاست که نقش اساس یسازمانبرون
 رییتغ یریپذانطباق گرید ریبه تعب ها دارد.سازمان یوربهره

 کرده رییاست که تغ یتیهوشمندانه و مستمر در مقابل موقع
سرعت است که بتواند به یسازمان ر،یپذاست و سازمان انطباق

 یخارج یدهایبازار و تهد یهافرصت ان،یمشتر یبه تقاضا
 .(1397، و همکاران یتوسل) نشان دهدواکنش 

 یدر توانمندساز تیموفق دیعنوان کلبه محور توسعهسازمان 
و اهداف سازمان و  یبه عمر طولان لین یدر راستا یانسان یروهاین

شود یسازمان محسوب م یبه عملکرد بالا برا یابیدست نیهمچن
شوند، ممکن است  تیها اگر دچار فقر ظرفسازمان نیترموفق رایز

 یتوانند از تمامیهرگز نم اماخود ادامه دهند  اتیبتواند به ح
ممکن است نتوان در جهت  یخود استفاده کنند. از طرف یهاتیقابل

به اهداف سازمان گام برداشت، لذا  یبدون توجه کاف یسازتیظرف
 یپژوهش به طراح نی، در امحور سازمان توسعه تیبا توجه به اهم

 یهایدر شهردار ادیبنداده کردیبا رو محور سازمان توسعه یالگو
 است. پرداخته شده کردستاناستان 

هستند که  یدولتمهین یهااصطلاحاً سازمان هاشهرداری
داد و  قرار خواهد تأثیرشدت جامعه را تحت به هاآنعملکرد 

شد لذا اگر  خواهد ندانشهروشامل حال تمام  هاشهرداریاقدامات 
 تیشوند که قابل لیتبد محور توسعه یهابه سازمان هاشهرداری

مراتب خود را به سهولت و در تمام سلسله یحل مسائل عموم
 یاعتماد عموم یو حت یعموم تیتوانند سطح رضایباشد م داشته
و  یکه اعتماد عموم ستین دهیپوش یدهند. بر کس شیرا افزا

الگو تا  نیاست و ا افتهیکاهش  ریاخ یهادر سال یعموم تیرضا
 یها برایسازتیظرف قیاز طر لاتمشک نیتواند به حل ایم یحد

این  پژوهشال اصلی ؤدر نتیجه س کمک کند یرفع مسائل عموم
های استان شهرداری محور بودن است که عوامل مؤثر بر توسعه

 اند؟کردستان کدام
 

 مبانی نظری

 توسعه سازمانی
که براساس  یتیفعال ای ندیفرا هرگونهعبارت از  یسازمان ۀتوسع

درازمدت،  ایمدت اند در کوتاهتوانسته ییسازوکارها و راهکارها
دانش،  شیآورند افزا وجود به یسازمان طیدر مح یبهبود و تحول

 هیروح ،یفرد نیبدرآمد، روابط  ت،یرضا ،یورتخصص، بهره
که  باشندیم یعوامل ت،یحسن ن نندامطلوب م جینتا ریو سا یگروه

توسعه  فیکشور متبوع است معنا و تعار ینفع فرد، سازمان و حتبه
 ۀتوسع فیاز تعار یادیمطلوب و ز جیجامع بوده و نتا اریبس یسازمان
 شیافزا .2بهبود حل مسئله . 1 ازجمله شودیمشخص م یسازمان

و  یزنگراب. 4 رییتغ تیریآغاز مد. 3 یریپذو رقابت یسودآور
از سلامت و رفاه  یابیانیاطمن .5 یسازمان یندهایفرآ دیتجد

 (. 2022، 1ها و کارکنان )کاپورسازمان
از جهات توسعه سازمان در  یکی توانیرا م یسازمان ۀتوسع

 یمختلف یهادگاهید توانینظر گرفت بسته به هدف توسعه، م
ستم یس کی-یاجتماع لاتیتشک کیعنوان سازمان به. 1 ازجمله

 عیتوز-یتیریعنوان عملکرد مدسازمان به. 2 یفن-یباز اجتماع
-تیریمد ستمیس یژگیعنوان وسازمان به .3 یبندو زمان ییفضا

داده و  شیقادر است که عملکرد سازمان را افزا ستمیبهبود نظم س
 یتجل ایسازمان  یهاتیفعال یسازساده ندیاعنوان فرسازمان به

 افتهیو بهبود  دیجد یهاستمیس جادیه در امشترک، ک یهاتیفعال
 کیعنوان سازمان به. 4 شودیم انیو عملکرد از هر نوع ب جادیا

که در  تیریو مد اءیاش نیب داریپا یوندهایاز پ یامجموعه-ساختار
و  تیریمد یکپارچگیو از  شوندیاجرا م یاشکال خاص سازمان

 یو داخل یرونیمختلف ب راتییبا وجود تغ یاصل یهایژگیحفظ و
 ۀاگرچه توسع (.2021 و همکاران، 2یوناست ) داده نانیاطم

                                                 
1  . Kapur 

2  . Yoon 
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آن را با توجه به  توانیم باشدیم یامبحث گسترده یسازمان
 یهاستمیس گریمشکلات دارد از د یجابه ندهایاکه بر فر یدیتأک
گروه بر  رییتغ یسنت یهاستمیبازشناخت در واقع س یسازمان رییتغ

 رییتغ یو سپس تلاش برا سازمان کیت در مشکلا ییشناسا
ابتکار  کنندیاست تمرکز م وجود آورده که مشکل را به یرفتار

 ییشناسا ر،ییتغ یهایاستراتژ رینسبت به سا یتوسعه سازمان
و حفظ  جادیکه موجب ا است یرفتار یتعاملات و الگوها

زا مج یصرفاً به رفتارها نکهیشد آنگاه در عوض ا مشکلات خواهد
سازمان را  یسلامت رفتار یتوسعه سازمان ندیاتوجه شود فر ماز ه

مشکلات را  خودیخودساختار سالم به نیهدف قرار داده چرا که ا
، و همکاران 1)والکر خواهد شدکرده و مانع از بروزشان  ینیبشیپ

2024.) 
 ،یسازمان یآن را بالندگ یکه در زبان فارس یسازمان ۀتوسع

اند مفهوم نسبتاً ترجمه نموده یسازمان یبهساز و یتحول سازمان
مانند  روازاین دیآیبه حساب م یتیریدر قلمرو مد یدیو جد نینو
که  نهیزم نیدر ا یواحد فیتعر یعلوم انسان میمفاه ریسا

و خاستگاه توسعه  شهیهمگان باشند وجود ندارد ر موردقبول
دانست  یانقلاب صنعت شیدایاز زمان پ توانیرا م یسازمان
 ،یدر چند بعد مفهوم توانیرا م یسازمان ۀتوسع یهامؤلفه

 ،2دیو لاگر ستنسنید )کرکر یبندمیتقس یو عملکرد یساختار
2022.) 

 

 توسعه سازمانی پایدار
ها و اقتصاد، شرکت یبرا کیستماتیس یمسئله کل کی یداریپا

 ،یاقتصاد و تداوم یکه در ارتباط با ماندگار باشدیجامعه م
 ندیافر کی داریاست توسعه پا یطیمحستیو مسائل ز یتماعاج

 ،یمدل جامع و کل کیبوده که در  یبه توسعه انسان یابیدست
رشد  شناخت روبه جهت نیبه هم گرفته است یجا منیعادلانه و ا

 ندهینسل آ یازهایبرآورده کردن ن»توجه را به  داریمفهوم توسعه پا
 یازهایبرآورده کردن ن یبرا هاآن ییبدون به خطر انداختن توانا

در  یدیگفت سه عنصر کل توانیدر واقع م دینمایجلب م« خود
 ،یاقتصاد یداریپا یسنگ بنا عنوانبه یداریهر سازمان پا

مهم  نیاست ا شده انیسازمان ب یطیمحستیو ز یاجتماع
 نیا نیو همچن دینمایم یرا معرف یانداز بلندمدت سودآورچشم

بوده  زیآمتیتر از عملکرد و ترازنامه سازمان موفقدهگستر دگاهید
موجود در شرکت و  یرا ارائه داده و فضا یشتریب ییکارا رایز

در  یارائه سودآور یبرا یده و جرقه نوآورکر تریسازمان را رقابت
 (. 2021، و همکاران 3)گوپتا دهدیطول زمان را ارائه م

                                                 
1  . Walker 

2  . Christensen   & Lægreid 

3  . Gupta 

 ملاحظاتکه  است ریارناپذانک تیواقع نیبر ا داریمفهوم توسعه پا
به کار  یاقتصاد یهاتیدر فعال دیتوانسته و با یمربوط به اکولوژ

که  باشدیم یمنطق یطیمح دهیشامل ا ملاحظات نیشود ا گرفته
 یزندگ یهاهمه جنبه تیفیک شبردیمنظور پتوسعه به یادعا آندر 

نش کاربرد دا یسازمان داریاست توسعه پا مورد چالش قرار گرفته
و  شده یزیرتوسعه برنامه یبرا ستمیدر گستره س یعلوم رفتار

 یاثربخش یرا برا یسازمان یندهایاراهبردها، ساختارها و فر تیتقو
 (.2021، 4)چن باشدیسازمان م

 ستین ریپذامکان داریاز توسعه پا یو جامع قیدق فیارائه تعر 
که در  یذاتمانند تنش  یبه عوامل میتوانیامر را هم م نیا لیدل

قدرت  ییایپو میباش نهفته است اشاره داشته داریعبارت پا
و تکامل  داریتوسعه پا یو جهان یمحل عتیطب یزمانهم ،یالمللنیب

 نیا یتمام انیاز ماین . با وجود یهانجامعه ج وستهیو پ یجیتدر
شناختن آن در جهان  تیبرانتلند به سبب به رسم فیبه تعر فیتعار

براساس  میمختلف اشاره کن شمندانیاند انیدر م آن تیو مقبول
 تأمینکه  یابه توسعه داریبرانتلند توسعه پا ونیسیکم فیتعر

 ندهیآ یهانسل ییاز دست رفتن توانا متینسل امروز به ق یازهاین
 دگاهیاگر هم از د شودیمنباشد گفته  شانیازهاین تأمین یبرا

 مییبگو دیبا میباش اشتهد ینگاه داریپا توسعهبه مفهوم  یاقتصاد
 فردا یمنجر به کاهش خوشبخت دیامروز نبا یخوشبخت شیکه افزا
 یبه توسعه اقتصاد یابیتنها عامل دست هیکه سرما هرچندشود 

به  هیآن است و منظور از سرما یو حام لیدل ترینمهمنبوده اما 
مفهوم و اصطلاح  نیا اشاره دارد رمشهودیمشهود و غ یهاهیسرما
 داریپا تیریمربوط به مد یهادهیدر ا شهیر یسازمان داریعه پاتوس

کرد در پاسخ  دایتوسعه پ 18و  17ها دارد که در اروپا در قرن جنگل
در  نیچوب در انگلستان جان اول نابعاز کاهش م یآگاه شیبه افزا
کاشت و »نمود که  انیب 1662در سال « Sylva»به نام  یامقاله

در نظر  نیهر مالک زم یمل فهیوظ کی عنوانبه دیکار درختان با
 یریجلوگ یعیاز حد منابع طب شیب یبردارشود تا از بهره گرفته
 (.2023، 5و برگس ری)بارب «شود

همگان مهم  یبوده که برا یشتابان روند یسازمان داریپا ۀتوسع
برخوردار  یبالاتر یزندگ تیفیاز ک یافراد با رشد اقتصاد باشدیم

و مشکلات  ستیزطیمح بیبه تخر دیبا نیمچنهستند اما ه
و چه در  کیدر سطح استراتژ یداریسازش کنند مفهوم پا یاجتماع

گانه سه یادیخطوط بن دگاهیاز د توانیرا م یاتیسطح عمل
 یعدالت اجتماع. 1است  شده لیتشک یجزئسه نیکه از ا ستینگر

استاندارد  ین. از نظر سازمان جهایاقتصاد. 3 ستیزطیمح. 2)افراد( 
 یبرا یخارج طیمح شیآن در پا ییسازمان به توانا کی یداریپا

                                                 
4  . Chen 

5. Barbier & Burgess 
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و  1ارتباط دارد )فان هاسکیروندها و ر رات،ییها، تغفرصت
 (.2020، همکاران

که از زمان مطرح و  یمیعنوان مفاهبه داریو توسعه پا یداریپا
اند توسعه کرده یاز توسعه را ط یشدن مراحل مختلف یمعرف
ها و مختلف در سازمان یهادر کنفرانس میمفاه نیا یخیتار
 یستیاست در خصوص توسعه با تاکنون صورت گرفته یسساتؤم

 دهیچیپ طیمح کی نیمعاصر و نو یازهایمفهوم با ن نیا مییبگو
و  یهنوز اصول، اهداف اساس یاست ول سازگار شده یجهان

ت از منظر اس ماندهیباق رییبدون تغ باًیآن تقر یمشکلات اجرا
محور از اهداف  نوآور و مردم دار،یپا یاقتصادها جادیوکار اکسب

 یهاکه فرصت باشدیم داریپا یتوسعه سازمان ییو غا یینها
و  دهیبهبود بخش ناننسل جوان و ز یخصوص برا را به یشغل

 یاز برخوردار اطمینانها کسب سازمان تیمأمور کندیفراهم م
آنان است و با  یمناسب و کاف لاتیحصکار از سلامت و ت یروین

خلق کارکنان مولد و فعال  یلازم برا یهاو مهارت یتوسعه آگاه
 کیدر  داریدرست توسعه پا یرساند در واقع اجرا یاریبه جامعه 
امر به علت آن  نیا باشدیم یسخت و دشوار یارسازمان ک

عاد مانند اب اسیق رقابلیمتضاد و غ یهااست که مقابله با جنبه
 کیکه  یهنگام استسخت  یو اجتماع یاقتصاد ،یطیمح

و  هایدر استراتژ داریتوسعه پا میدادن مفاه یجاسازمان شروع به
و افراد  نانکارک کنندیخود در سازمان م ییاجرا یندهایافر

مطابق با  تواندیقرار گرفته و محل کار م تأثیرتحت  زیسازمان ن
 یانیکمک شا زین داریسعه پاده که به توکرعمل  یاصول کارکرد

طور خاص و سازمان به کیکه  ییزمان از آنجا مروربه کندیم
 یطیمحستیز یهایتمرکز داشته نگران میمفاه نیبر ا ژهیو

 مطرح خواهند یو اجتماع یاقتصاد مسائل نارطور خودکار در کبه
توسط  یاصل ضمن کی یریگحالت احتمال شکل نیشد در ا

را در جهت  هاتیفعال یان وجود دارد که تمامو کارکن رانیمد
 رانیها مدسازمان گونهنیدر ا کندیم تیهدا داریاهداف توسعه پا

به  راکارکنان خود  یو حت ندهایافر ها،یو مسئولان استراتژ
ابعاد  یتمام زیحال ن نیکرده و در ع تیهدا داریسمت توسعه پا

داد  خواهند قیتطب ردایرا با اصول توسعه پا مبدأ یو فناور یفن
 (.2022، 2)کرامر

 

 سازیظرفیت
گوناگون همچون انسجام  یرهایبا متغ یسازمان تیظرف

 ،یزیربرنامه ،یانسان یروین، انتقال دانش ها،رساختیز ،یساختار
مختلف  یهانهیارتقا آن در زم یو سازوکارها یسازمان عملکرد

                                                 
1. Phan 
2. Kramar 

و  زادهترک) دارد یرابطه مثبت یو ادار یدولت یهامانند سازمان
 ،یو فن یسازمان یهاییعنوان توانابه تیظرف(. 1398 همکاران

، هاسازمان شود که کشورها،یم فیتعر ییهاو ارزش روابط
 فیاز جامعه در جهت انجام وظا یها و افراد را در هر سطحگروه
 سازد.یتوانمند م به اهداف توسعه خود در طول زمان، دنیو رس
 به مهارت و دانش اشاره دارد بلکه به روابط، تنهانه تیظرف

 مثابهبه تیهم اشاره دارد. ظرف رهیو غ اهنگرش ها وارزش
 یبیاشاره دارد که ترک یمشخصات به ،یژگیو نیا ؛یجمع ییتوانا
 جادیا ارزش، انتقال، انجام دادن، یبرا ستمیس کی یهایژگیاز و

 ای ؛است یتوانمندساز منظوربهخودش  دیروابط و تجد
ها سازمان ها،گروه افراد، ستم،یاشاره دارد که به س ییهاییتوانا

از  یدر انواع یبا اراده و اثربخش ییدهد تا به انجام کارهایاجازه م
و  یافتخارالدین رکن) در طول زمان قادر باشند اسیمق

 1950از دهه  تیو توسعه ظرف یسازتیظرف. (1397 ،نژادرمضان
از  یک به توسعه بوده است. شناخت فلسفکم اتیاز ادب یبخش

متمرکز است. به  داریبه توسعه پا یابیدست یبرا تیظرف جادیا
توسعه  یهامدلبا  سازیظرفیتظهور موضوع  گریعبارت د

 .دانندیم داریرا اساس توسعه پا تیمرتبط است که ظرف
 ،یانسان یهاتیتمرکز بر ظرف ،تیامروزه مفهوم توسعه ظرف

 یبانیرا پشت یسازمان باتیو ترت یتیریو مد یسازمان یهامهارت
 دهیچیو پ مستمر ،مدتیطولان یندیافر ،تیظرف جادیکند. ایم

 رینفعان درگیهمه ذ نیاست که به مشارکت و تعامل مداوم ب
به درجه  تیظرف جادیا یکردهایها و رویدارد. استراتژ یبستگ
 یسازتیظرف یرادارند. تقاضا ب ازین یریپذاز انعطاف ییبالا

باشد. توسعه  ریمتغ اریها بسمناطق و بخش کشورها، نیتواند بیم
 ،یفرد یهاییها و توانابهبود مهارت یدرون ندیو فرا تیظرف
و  یمال ،یاز منابع انسان یبرداراست که بهره یسازمان نیتضم

را  و اجتماعی یسازمان ،یبه اهداف فرد دنیرس یبرا یکیزیف
ساخت  یاز تلاش برا سازیظرفیت یهابرنامه کنند.یم نهیبه
کند می تیاو پاسخگو حم یتعامل هایویژگیبا  یاداره عموم کی
تواند به یم مؤثر یساز(. ظرفیت1400و همکاران،  زادهرجب)

 ها،سازمان نهادها، دولت، یاریارتباط متقابل و هم تیتقو
باز  یبه ابزار یسازتی. ظرفانجامدیو افراد ب هاو گروهاجتماعات 

 میتوانند به تحکیآن م قیافراد از طر ایگردد که اجتماع و یم
توانمند با  یطیمح جادیخود بپردازند که باعث ا تیموقع

جوامع به  یمشخص و مشروع برا یکار چهارچوبها و استیس
 یعنوان ابزاربه یسازتیشود. ظرفیم ییخصوص جوامع روستا

 یاجتماع یرو شیپ یساختارها ایمسائل مرتبط  از تیحما یبرا
 منظوربه یو ابزار یزیربرنامه یابزار اجتماع ،یو انسان

 (.1399 و همکاران، )تاراسی رودیبه کار م یتوانمندساز
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 پیشینه پژوهش
 ییشناسا»که تحت عنوان  یدر پژوهش ،(1401) هایقنبر

در  یفناور قیاز طر یسازمان ۀتوسع یهاها و فرصتچالش
آن بود که  انگریمطالعه ب نیا جیانجام دادند نتا« تصنعت نف

مقوله )مقاومت کارکنان؛  6در  یسازمان ۀتوسع یهاچالش
 ؛یو اطلاعات یموانع ارتباط ؛بین فردیروابط  گرفتن دهیناد

و  فیضع یتیاحراز شغل؛ ساختار امن طینامشخص بودن شرا
له مقو 12ها در ها( و فرصتعدم انطباق با باورها و ارزش

 ؛یاقتصاد ییجوصرفه ؛یریگمیتصم لیزمان؛ تسه تیری)مد
سازمان  یریگشکل ستم؛یس ییایپو ؛یریپذقدرت رقابت

کردن ارتباطات؛  یالمللنیب ؛یاارتباطات شبکه رنده؛یادگی
 ۀتوسع ندها؛یاو فر هاتیاستاندارد کردن فعال ؛یسالارستهیشا
 .اندکرده دایشدن کارکنان( نمود پ یو اجتماع هارساختیز

نقش »تحت عنوان  یدر پژوهش ،(1402) یحمزه نفت چال 
نمود  انیب« هاشهرداریعملکرد  یدر توسعه سازمان یروابط عموم
 هایاست روابط عموم رییکه هر لحظه در حال تغ یکه با جهان

ها از سازمان یارینو گام بردارند. بس یهادهیناچارند به سمت ا
 نیا ،یروابط عموم نبا سازما یکارو هم سپاریبرون جایبه

بخش داخل  نیا تی. فعالکنندیم اندازیراهواحد را داخل سازمان 
روابط  ریدارد؛ کارشناسان و مد یاریبس هایمزیتسازمان، 

آنچه در سازمان قرار  انیدر جر میبه صورت مستق یعموم
 یبرا یمناسب یاستراتژ توانندیم جهیهستند. در نت رد،یگیم

سازمان، فقط  یروابط عموم میت ،ینند. از طرفیبا جامعه بچ تعامل
 یرو یمتمرکز است و به صورت تخصص وکارکسب کی یرو

ممکن  یاما سازمان روابط عموم کند،یهمان مجموعه کار م
کند. ارتباطات و  تیریمد زمانهماست چند پروژه را به صورت 

 رفتهیپذ یتیریمد یهااصل ترینمهماز  یکی عنوانبهآن  تیاهم
را  یشرکت ایتر سازمان امروزه کم لیدل نیبه هم شده است

 یتحت عنوان روابط عموم یبخش ایکه واحد  افتی توانمی
ارتباط شرکت با افراد  چهیدر ینداشته باشد. واحد روابط عموم

 ایسازمان  ق،یطر نیاز ا تواندیداخل و خارج سازمان است که م
 .کند ترکیزدن تیریشرکت را به اهداف مد

 یبررس»تحت عنوان  یدر پژوهش ،(1400) یمرسل
در  یبر توسعه سازمان رانیمد یاجتماع تیمدل مسئول یهامؤلفه

 یریگبا استفاده از روش نمونه «رانیا یدولت یهاسازمان
حاصل از  جیکردند که نتا انیکشور ب یهااز کل استان یاخوشه

 یاجتماع تیسئولم یاهکه مؤلفه دهدینشان م یفیمطالعات ک
 ،یساختار سازمان یهامؤلفه ،یاخلاق ،یبا نه بعد اقتصاد رانیمد

و بعُد  تیامن ،یفرد یهایژگیو ،یطیمح ،یبشردوستانه، قانون
 .است رگذاریتأث یدولت یهاسازمان ۀبر توسع یافهیوظ

 یالگو یطراح»که تحت عنوان  یدر پژوهش ،(1402) یصارم
کارکنان  یسازمان داریتوسعه پا کردیبز با روس یمنابع انسان تیریمد

 انگریب جیانجام دادند که نتا «رانیا یحوزه ستاد دانشگاه علوم پزشک
بر  یمعنادار تأثیرسبز  یمنابع انسان تیریگانه مدآن بود که ابعاد پنج

، 478/0عملکرد  یابیارز لیو تحل هیتجز و دارند داریپا یسازمان عهتوس
و  283/0، آموزش سبز 149/0 یمنیا تیریمد، 367/0انتخاب سبز 

 یتوسعه سازمان ریمربوط به متغ راتییاز تغ 454/0پاداش  تیریمد
شد  انیمطالعه ب نیا انینموده و در پا نییتب میمستق طوربهرا  داریپا

خود از نظر  تیوضع نیشهر تهران در بالاتر یدولت یاهکه دانشگاه
 انیم دانشجو در طول سالحج نیشتریو ب قرار داشته یتوسعه کم

 نیا یمصرف انرژ زانیاند و بالطبع آن مگذشته را جذب کرده
 یدر اجرا ریو تأخ یکارکم جهیدر نت افتهی شیافزا زیها ندانشگاه

آب و در  ،یمنابع انرژ هدر رفتها باعث سبز در دانشگاه تیریمد
 .شودیم یطیمحستیدولت و آثار مخرب ز نهیبالا رفتن هز تینها

 تیریمد یالگو»تحت عنوان  یدر پژوهش ،(1402) خواهتفرج 
 لیتحل یکه برا «داریپا یتوسعه سازمان کردیبا رو یمنابع انسان

 یآیاطلس ت افزارنرماز  یها و کدگذارحاصل از مصاحبه یهاداده
 یمقوله فرع 23در قالب  یمیمدل پارادا ،یفی. در بخش کاستفاده شد

 منظوربهپژوهش  ی. در بخش کمدیگردارائه  یمقوله اصل 6و 
 یعامل لیتحل ،یفیبه دست آمده در گام ک یالگو یاعتبارسنج

نفر از  385از  یبا ابزار پرسشنامه محقق ساخته و نظرخواه تأییدی
 منظوربهو کارشناسان شاغل در صنعت برق انجام گرفت.  رانیمد

و  SPSS افزاراز نرم یبخش کم هایداده لیو تحل هیتجز
ستفاده ا  Smart PLS افزاربا نرم یمعادلات ساختار یهاآزمون

احصاء شده در  یرهایمتغ یاست که تمام نیاز ا یها حاکافتهی. شد
مدل  یدر طراح دیکه با ییرهایمتغ عنوانبهقالب سطوح مذکور، 

با  ن،یقرار گرفت. همچن تأییدمورد  رند،یمطلوب مورد توجه قرار گ
 نیروابط ب یتمام یبرا t لق مقدار آمارهمط درق نکهیتوجه به ا

 یعامل یبارها یبوده و تمام 96/1 یاز مقدار بحران تربزرگ رهایمتغ
و  رهایمتغ یبه دست آمد، لذا تمام 3/0از  تربزرگدر حالت استاندارد 

 .شد تأییدروابط 
با عنوان  یپژوهشدر  ،(1401) یساعیجلالرمضانیان و 

توسعه  ریبر مس تأمین رهیزنج تیفیک تیریابعاد مد تأثیر یبررس»
 ینفت یهاپخش فرآورده یسازمان )مورد مطالعه: شرکت مل داریپا

 نیا یپژوهش در جستجو نینمودند که ا انیب« (لانیمنطقه گ
 ایاست  مؤثر ینسازما داریبر توسعه پا SCQM ایاست که آ

شدند؛  فیبعد تعر 3در  داریو توسعه پا 7در  SCQM ابعاد ر؟یخ
بر   PLS-   SEM کردیروبا  SCQM از ابعاد کیرات هراث

پرسشنامه  184حاصل از  یهابا داده یسازمان داریتوسعه پا
 یهاپخش فرآورده یکارشناسان شرکت مل لهیوس به یلیتکم
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و از  ینظر هدف کاربرد زا ق،یشد. تحق لیتحل لانیمنطقه گ ینفت
رابطه  یه به بررسو با توج یشیمایپ -یفیها توصداده ینظر گردآور

. در مدل شودیمحسوب م یاز نوع همبستگ رها،یمتغ نیب
 یمرکب و آلفا ییایپا اریاز مع ،ییایپا یجهت بررس یریگاندازه

 ییهمگرا و روا ییروا اریاز مع ییروا یکرونباخ و جهت بررس
از  یریگ، مدل اندازههاآن ریشد که با توجه به مقاد ستفادها یافتراق

 بیضرا یبرخورد است. در مدل ساختار یمناسب ییواو ر ییایپا
 کیحداقل در  SCQM نشان داد که همه ابعاد t و مقدار ریمس
 نیهستند؛ بنابرا داریاثر معن یدارا داریبر ابعاد توسعه پا ریمس

 تأثیر یسازمان داری، بر توسعه پاSCQM ادکرد که ابع انیب توانیم
 نیتریقو یدارا یسعه اقتصادبر تو انیدارد. سازه تمرکز بر مشتر

 ستمیو س تأمین رهیزنج تیفیک یاثر بوده و دو سازه رهبر
 داریاثر معن یداریبر هر سه بعد پا تأمین رهیزنج تیفیک یاطلاعات

 .دارند
توسعه  یکپارچگی یبه بررس یادر مطالعه ،(2023) اکشوین

 تیریو مد تیفیک تیریمد ،یتیریمؤثر مد کردیدر دو رو داریپا
 لیو تحل هیموجود را تجز کپارچهی یهاپرداختند مدل تأمین رهیزنج

 نییشده را تعمشاهده یهاتینموده و نقاط قوت و ضعف و محدود
طور جامع که به یو مفهوم یموجود چارچوب اصول یهاو از شکاف
 یداریتوسعه پا یرا برا تأمین رهیو زنج تیفیک تیریاصول مد

 .ودندکرده فرموله نم یکی یسازمان
با  تنهانهها کردند که سازمان انیب یادر مطالعه ،(2024) کیآدام
نقش خود  ییمربوط به شناسا یهابلکه با چالش دیجد یهافرصت

اقتصاد  باشندیرو مهوشمند مدرن روبه یایدن کی جادیدر ا
 مختلفانواع  ندهیفزاقابل توجه و  تحت تأثیر یادیز یکشورها
بلکه  ،یالمللنیب یبزرگ تجار یهاشرکت هاتننهکه  استها سازمان

 یهااما هوشمند به نام سازمان ترکوچک یهاسازمان شتریو ب شتریب
هوشمند به علت  یهادارد سازمان قرار IR 4.0  هوشمند

مقابله با  بهقادر  نیریخود بهتر از سا فردمنحصربه یهایژگیو
 نیهمچن و یو فرهنگ یمعضلات اجتماع ،یاقتصاد یهاشرفتیپ

 باشندیم ستیزطیاز نظر مح داریپا یو توسعه به روش مؤثررقابت 
 تیو فعال مبدأ یدر حال رشد خود اقتصاد کشورها لیبا پتانس هاآن

روند  نیهمچن هاآنرو رشد نقش روبه کنندیم تیروزانه خود را تقو
اروپا قابل  هیبه اهداف توسعه اتحاد یابیرقابت و دست یریگشکل

 .باشدیم مشاهده
دانش در  تیریمد»که با عنوان  یادر مطالعه ،(2021) موانزو

: یمطالعه مورد داریپا یو توسعه سازمان یجهت بهبود نوآور
و  یفیانجام دادند آمار توص «ایمنتخب در کن یشرکت مؤسسات

و  یهم با نوآور یسازمان داریکه توسعه پا نشان داد هاافتهی یاستنباط
 تأثیر ینوآور نیدارد همچن یش رابطه معناداردان تیریهم با مد

دانش  تیریمدل مد یسازمان داشت و با معرف یداریبر پا یادیز
در  افتی شیافزا %1/68به  %4/43 از یسازمان داریتوسعه پا زانیم
دانش،  جادیا قیدانش از طر تیریمشخص شد که مد جهینت
را به همراه  ینوآور شیافزا ،ییافزادانش و هم یسازساده ،یریادگی

 انیدارد و در پا یسازمان داریرا در توسعه پا یاتیداشته و نقش ح
 توانمند ساختنو  یاز نوآور تیحما یو لازم برا مؤثر ییشنهادهایپ

 یازهاین یفعل یازهاین تأمین نیشد که هم در ع شنهادیها پسازمان
 برآورده سازد. زیرا ن ندهیآ

 یریادگی یاستراتژ تأثیر» با عنوان یدر پژوهش ،(2024) 1هریم
 کیها از داده یآوراز جمع پسکرد که  انیب «یبر عملکرد سازمان

 جینتا لیو تحل هیتجز یها براهبر داد ونیبانک و اعمال رگرس
 جیو نتا کندیم تأیید یرا بر عملکرد سازمان و توسعه یریادگی

 اشدبیو توسعه م یریادگیکارکنان نسبت به  ثبتدهنده درک منشان
و  یاتوسعه حرفه»تحت عنوان  یادر مطالعه ،(2023) 2نایگراو

 تیریبر مد یاکردند که توسعه حرفه انیب «یرفتار سازمان تیریمد
 .باشدیم مؤثر یو ساختار سازمان ریینگرش مرتبط با تغ ،یرفتار سازمان

شدن از تروما:  مطلع»با عنوان  یادر مطالعه ،(2021) 3داگلاس
 انیب «یسازمان رییو تغ هیاول انیمرب یاتوسعه حرفه یدمطالعه مور

 ازجمله یسازمان راتییبر تغ یمثبت تأثیر یاحرفه ۀکردند که توسع
 .معلمان دارد یو توانمندساز یها، همدلنگرش ،یدانش سازمان

این نتیجه حاصل شد  پژوهشنهایی پیشینه  یبندجمعدر 
وجود ندارد و  ه محورتوسعنظریه، مدل و مفهومی در باب سازمان 

مفهومی که تحقیق در پی آن است در هیچ عنوانی یافت نشد لذا در 
 تحقیقاتی وجود داشت. خلأاین باره شکاف و 

 

 پژوهشی شناسیروش
بنیادی، روش هدف پژوهش  ،یریپژوهش حاضر تفس میپارادا

و  یشیمایپ هاداده یفنون گردآور ،یزمان مقطعپژوهش کیفی، 
 است.  ایمرحلهکدگذاری سه  هاداده لیروش تحل
پژوهش حاضر عبارت  یفیاستفاده از روش ک لیدل ترینمهم
 ۀنیعدم وجود مطالعه مشابه در داخل و خارج از کشور در زم است از
که بحث  طورهمان است. هاشهرداریدر  محورهای توسعه سازمان

موجود در  هایهیاز ضعف نظر تیپژوهش حکا ۀنیشیشد مرور پ
در  محور توسعه یهاسازمان یو ارائه الگو نیتدو ندیافر نییتب

 پذیرتوجیه ادیبنداده ۀیاستفاده از روش نظر ن،ی. بنابرادارد هاشهرداری
و  دمستن هینظر کیساخت  ندیافر ادبنیداده روش .رسدیبه نظر م

 لیداده و تحل افتهیسازمانگردآوری  قیمدون است که از طر

                                                 
1  . Meher 

2  . Gravina 

3  . Douglass 
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به  ییروش برای پاسخگو نی. اردگیمی انجام هاداده ییاستقرا
برای  یکه دارای مبنای نظری کاف ییهانهیدرزم ننوی هایپرسش

گلیزر و شود )یبه کار گرفته م ستند،یو آزمون ن هیهرگونه فرض نیتدو
در  محورسازمان توسعه  ادابع و هامؤلفه یی. جهت شناسا(2005 ،هون

طراحی شد تا مسیر  هاصاحبهمبرای  یاهیاول سؤالات هاشهرداری
 با ساختاریافتهی نیمه هامصاحبه از روشن شود و سپس هامصاحبه
صورت گرفت. با کمک  هاشهرداریدانشگاهی و مدیران  خبرگان

سازمان توسعه  یالگو نییبرای تب ندییفرا یمدل اد،یبنداده ۀینظر
 نیا .دآییبا ابعاد و وجوه مختلف به دست م هاشهرداریدر  محور
در  محورتوسعه  یهاسازمان یبرا یمدل نیبه دنبال تدو قیتحق

حل  یشود. برایممحسوب  یادیبن قی، لذا تحقاست هاشهرداری
در  محورتوسعه  هایسازمانمدل  نیو تدو قیمسئله تحق

 یها. درباره سازمانشده استاستفاده  یفیاز روش ک هاشهرداری
استفاده  نیبنابرا نداشت،وجود  اینظریه هاشهرداریدر  توسعه محور
باشد. در یم یضرور قیتحق نیها در ااز داده برخاسته هیاز روش نظر

 ییها که آشنادانشگاه علمیهیئت یاعضا یجامعه آمار پژوهش نیا
و  شهردارها نیو همچن اندداشته هاشهرداری یبا ساختار سازمان

نفر از  20هدفمند  یریگبودند که با روش نمونه هاشهرداری نیمعاون
  نمونه انتخاب شدند. عنوانبهآنان 

 دیتول منظوربهها داده یگردآور ندیاهدفمند، فر یریگدر روش نمونه
جمع،  را هاهمچنان که داده لگریاست که تحل گونه نیبد ه،ینظر

که در هر مرحله، چه  ردیگیم میکند، تصمیم لیو تحل یکدگذار
 ابدی در حال ظهور توسعه هیتا نظر آورد کجا به دست را از ییهاداده
 یریگنمونهها، برخاسته از داده هی(. در نظر1996 و اشتراوس، زری)گل

خود را  هیآشکار شدن است تا محقق بتواند نظر یهدفمند برا
 (. 1998 ،زری)گل گسترش دهد

 ریسا یگردآور یکه برا کندیمهدفمند مشخص  یریگنمونه
 لیو براساس تحل میاساس کدها، دنبال چه باشبر م،یها کجا بروداده

معیار  (.1998 زر،ی)گل میداده باش نیدنبال ا دیها چرا باادداشتی
از سابقه  ی( برخوردار1از:  اندعبارت شوندگانمصاحبهانتخاب 

 نیدر ای. و تخصص یاز دانش علم ی( برخوردار2یی و اجرا یاحرفه
 توسعه یهاسازمان یهابه دنبال مؤلفه پژوهشال ؤطبق س پژوهش

 یطراح یسؤالاتمنظور  نیبه ا لین یاست. برا هاشهرداریدر  محور
به اشباع  هفدهمخبرگان قرار گرفت. در مصاحبه  اریو در اخت دیگرد
 و کار انجام شد تیفیک شیافزا یبرا یبعد احبهکه سه مص میدیرس

 .به صورت جدول زیر است شوندگاناطلاعات مصاحبهدر ادامه 

 

 کنندهتیم مشارکت فهرست .1جدول 
Table 1. List of Participating Teams 

 شغل مدرک تحصیلی شوندگانمصاحبه
 دانشگاه علمیهیئت دکتری تخصصی 1

یتخصص یدکتر 2 دانشگاه علمیهیئت   

یتخصص یدکتر 3  دانشگاه علمیهیئت 

یتخصص یدکتر 4 دانشگاه علمیهیئت   

یتخصص یدکتر 5 دانشگاه علمیهیئت   

 گاهدانش علمیهیئت یتخصص یدکتر 6

یتخصص یدکتر 7  دانشگاه علمیهیئت 

 دانشگاه علمیهیئت یتخصص یدکتر 8

 شهردار یتخصص یدکتر 9

 شهردار یتخصص یدکتر 10

 شهردار یتخصص یدکتر 11

 شهردار یتخصص یدکتر 12

 شهردار یتخصص یدکتر 13

 شهردار یتخصص یدکتر 14

 معاون شهرداری دانشجوی دکتری 15

یمعاون شهردار یدکتر یوجدانش 16  

یمعاون شهردار یدکتر یوجدانش 17  

یمعاون شهردار یدکتر یدانشجو 18  

یمعاون شهردار کارشناسی ارشد 19  

یمعاون شهردار ارشد یکارشناس 20  
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. شده است استفاده یفیتوص ییاز روا پژوهش ییروا نییتع یبرا
موضوع گزارش شده توسط  یهابه صحت داده یفیتوص ییروا

 ،یفیتوص ییکسب روا یمؤثر برا یاستراتژ. دینمایاشاره م محقق
گران به تکثر مشاهده ،یفیتوص ییباشد. در روایتکثر مشاهده گران م

رفتار  فیثبت و توص یبرا گرمشاهده نیاز چند ادهاستف یمعن
 نییتع. باشندیکه در آن قرار دارند م یانهیها و زمکنندهمشارکت

مصاحبه است. توجه دو نفر  ندیدر فرا یاتیح یاها مرحلهافتهی ییایپا
 یبرا یها، روشگزارش شده، در طول مصاحبه یهاکدگذار به درصد

دو کدگذار  یتوافق درون موضوع زانیاست. م لیتحل ییایپا نییتع
 ییایپا یبرا یروش ز،یمصاحبه ن کی( در مورد شتریب ای)شصت درصد 

 است.  لیتحل
از روش باز آزمون و دو  ییایاسنجش پ یپژوهش برا نیدر ا

مصاحبه انجام  20 نیکدگذار استفاده شد که در روش بازآزمون از ب
در  دو بار هاآنانتخاب و هر کدام از  یتصادف طوربه مونهن 3شده 

 یشدند. سپس کدها یروز کدگذار یده تا س نیب یفاصله زمان
با ها از مصاحبه هرکدام یبرا یشده در دو فاصله زمان مشخص

توافقات و عدم توافقات  زانیم قیشدند و از طر سهیمقا گریکدی
 ریشد. جدول ز حاسبهشاخص ثبات م یموجود در دو مرحله کدگذار

دهد که یمجدد سه مصاحبه را نشان م یحاصل از کدگذار جینتا
 یروزه کدگذار 30 یزمان فاصلهکیدر  دو بار هاآنهرکدام از 

توافقات  نییتع ی( براPAO) یتهولس ییایپا بیاند. از ضرشده
 .بازآزمون و دو کدگذار استفاده شده است

 Mتعداد توافقات=

 

 

 

 پایایی بازآزمون. 2جدول 
Table 2. Test-Retest Reliability 

 
 
 
 
 
 

درصد و  80 یهر سه مصاحبه بالا ییایپا بیکه ضر ییاز آنجا
  ییایپا بیها طبق ضرمصاحبه ،است 97/0کل  ییایپا بیضر

 .دارند ییبالا ییایمون پازباز آ

 

 دو کدگذار ییایپا .3جدول 
Table 3. Two-Coder Reliability 

 

و  باشرردیمرردرصررد  80 یهررر سرره مصرراحبه بررالا ییایررپا بیضررر
 بیهرا طبرق ضرر   مصراحبه  درصرد اسرت   93/0 کرل  ییایپا بیضر

 .دارند ییبالا ییایدو کدگذار، پا ییایپا

 ظاهرشونده کردیبا رو بنیادداده هیدر پژوهش حاضر نظر
 هیگرفت. در نظر قرار مورد استفاده لیعنوان روش تحل( بهیزری)گل

وجود  یمرحله کدگذار سه ظاهرشونده کردیاز داده با رو برخاسته
 کدگذاریو محوری  یباز، کدگذار یاز: کدگذار اندعبارت دارد که
 هیها براساس روش نظرداده لیو تحل هیمرحله تجز نی. اولانتخابی

ادامه  قدرآنباز  یباز است. کدگذار ی، کدگذارهاداده زبرخاسته ا
یق به . در این تحقظاهر شوند یتا اثرات ظهور مقوله محور ابدییم

در  توسعه محورسازمان دلیل عدم مبانی نظری در مورد 
برای پرسش از خبرگان  سؤالاتی، استان کردستان یهایشهردار

 طرح شد.
 

 باز یکدگذار
 ایعنوان  کی لهیبه وس یسازمفهوم یعنیباز،  یکدگذار

دهند که ینشان م کدهاکند. یم حیبرچسب که هر داده را تشر

 آزمون باز پایایی

(درصد)  

 عدم تعداد

 توافقات

 تعداد

 توافقات

 دفعه هایکد تعداد

کدگذاری دوم  

 دفعه هایکد تعداد

کدگذاری اول  

 عنوان

هامصاحبه  

96/0  2 92  29 31 P5 

98/0  1 82  82  29 P9 

97/0  1 42  52  24 P 71  

97/0  کل 84 82 81 4 

پایایی بین دو 

 کدگذار )درصد(

تعداد عدم 

 توافقات

تعداد 

 توافقات

یافته شده  یکدهاتعداد 

 توسط کدگذار دوم

دفعه  کدهاتعداد 

 اول کدگذاری
 عنوان مصاحبه

94/0  3 28 28 31 P5 

92/0  3 26 27 29 P9 

93/0  2 22 23 24 P17 

93/0  کل 84 78 76 8 
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انتخاب کرده،  لیرا جهت آغاز تحل هادادهپژوهشگر چه طور 
از منابع،  یابیکند. پژوهشگر پس از داده یم یبنددستهو  جدا کرده

 نیکند. ایکد انتخاب م ایمفهوم  کیبه دست آمده  یهاداده یبرا
 فیو توص حیها باعث تشربه داده افتهیاختصاص یکدها ای میمفاه
 قیها را از طرش دادهپژوه ندیشود که در فرآیها ماز داده کیهر

استخراج  می. مفاهشناسندیم افتهیاختصاص  یهاو کد میمفاه نیا
پژوهش  یعدمراحل ب یبرا یاصل یهاهیپاعنوان به هادادهشده از 

 لیو تحل هیمرحله در تجز نیباز اول یشوند. کدگذاریمحسوب م
متون  یمنابع مرتبط و بررس ییشود. با شناسایمحسوب م هاداده

ها، اقدام شد. مصاحبه یسازادهیم از مقالات و کتب، نسبت به پاع
شده با انجام یهادر تعامل نه،یشیبا توجه به مطالعه پ زیمحقق ن
 زیموارد ن نیاستنباط شد که ا یاارزنده میمفاه ،شوندگانمصاحبه

بود،  شده افتی نهیشیمرتبط که در پ یهاشد. گزاره ادداشتی
ها، با انجام مصاحبه نیکرد. همچن تأمینرا باز  یاز کدگذار یبخش

جملات  یشد و سپس برا یو بازخوان شده ادهیپجملات مصاحبه 
مرحله براساس  نیاشد. در  نییتع ییکدها هاآنمستخرج از 

قرار مورد توجه  یدیکل نینکات و مضام یگلاسر کدگذار هیتوص
ات نک یفقط برا یسازمفهومو  یکدگذار گر،ی. به عبارت دداشت

 یدیکل میبراساس مفاه ی. کدگذارانجام گرفت یدیکل نیو مضام
گفته  زیسطح ماکرو ن لیتحل ایسطح کلان  یکه به آن کدگذار

 یدگیچیآن عدم پ ترینمهماست که  برخوردار ییایشود از مزایم
مرحله تلاش  نیاست. در ا آمده دست است که به ییهادر داده

 کیتفک گریکدیاز  زین یهاقولهم ریو ز یاصل یهاشد که مقوله
 (.1996)گلیزر و استراوس، گردند یبندشده و دسته

 

 یمحور یکدگذار
 میتلاش شد مفاه ،یمحور یکدگذار ای یانتخاب یکدگذار در
 یباز براساس اشتراکات و سازگار یدر کدگذار شده افتهی

شود  ارائه یدیجد یبنددستهو  رندیقرار گدر کنار هم  ییمعنا
 یمحور یاند. کدگذارشده نیمع تریکلبه صورت  میفاهکه م
باز  یکدگذار زآمده ادستبه میمفاه کیو تفک شیپالاۀ مرحل

است. در  سهیمستلزم استفاده از روش مقا زیمرحله ن نیاست. ا
مرحله با  نی. در اابدییظهور م جیتدربه هیمرحله نظر نیا

 انیرک را ممشت یهانهیتوان زمیمختلف م میمفاه سهیمقا
مشابه در قالب  میمفاه یبندها کشف کرد که امکان طبقهکد

پژوهشگر در  فهیکند. وظیم اهمرا فر کسانی یهایبندطبقه
شده از استخراج میمفاه سهیو مقا یبندمرحله، دسته نیا

 لیتکم یمرحله ممکن است پژوهشگر برا نیست. در اهاداده
را  یباشد که و ییهال دادهمجدداً به دنبا ازین برحسبها داده

 یدر مرحله کدگذار لیدل نیبرساند؛ به هم یبه اشباع نظر
 هادادهاز  یخبرگان برخ هیو توص ازین برحسب زین یمحور

 و اصلاح قرار گرفتند. لیو تعد رییدستخوش تغ
 

 یانتخاب یکدگذار
 به دست یهالفهؤوجوه مشترک م یانتخاب یکدگذار لۀمرح در

 نیتعداد ا این وجودشدند و با  ییشناسا یقبلآمده از مراحل 
شده در پنج  حاصل یهالفهؤو م دیمورد رس 30، به هامؤلفه

به  یشش گروه اصل ر،یشدند. در جدول ز یبندگروه دسته
 .است شده دادهدسته، نشانهر  یهالفهؤهمراه م

 

 هاافتهی
 56،کدباز 140نکته کلیدی،  391 تحلیل نشان داد یهاافتهی 

کد انتخابی حاصل از کدگذاری واقعی استخراج  5کد محوری، 
 شد که به شرح زیر است:

 

 هایکدگذاراز  یانمونه. 3جدول 

Table 3. Example of Coding 
 کدهای استخراج شده پاسخ سؤالات

عوامل اصلی مؤثر بر توسعه محور بودن 
 ؟اندی استان کردستان کدامهاشهرداری

 باشدزمان های مدون جهت توسعه کارکنان در ساریزیرنامهب
 در سازمان. یرمالیغانگیزش  یهاوهیشتوجه به 

 هدایت و رهبری دلسوزانه برای کارکنان

 وستهیپ یارتقا یهابرنامه نییتب

 یروان یزشیانگ یهابرنامه یطراح

 نفوذ در رفتار کارکنان

مؤثر بر توسعه وابسته با علل اصلی عوامل 
استان کردستان  یهاشهرداریمحور بودن 

 د؟انکدام

 و در همه سطوح هانهیزماجرای عدالت در همه 
 ،داخلی و پرورش کارکنان با استعداد یاستعدادهامدیریت 

 شفافیت در طراحی مسیرهای موفقیت سازمان

 یعدالت محور

در منابع  سازیظرفیت یهافرصت ییشناسا
 تیموفق یرهایمس نییتب یانسان

مؤثر بر توسعه  اقتضائات() یانهیزمعوامل 
استان کردستان  یهاشهرداریبودن  محور

 اند؟کدام

به اهداف  یابیدستسازی جهت تعاون و همکاری و تیم
 مناسب برای سازمان یهاینوآورحمایت از ایده و  سازمانی

 یحامباید سازمان  مؤثر یهایسازمیت
 باشدخلاق کارکنان 
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 هایاز کدگذار یانمونه .3جدول ادامه 

 استخراج شدهکدهای  پاسخ سؤالات
مؤثر بر توسعه  میانجیعوامل 

 یهاشهرداریمحور بودن 
 اند؟استان کردستان کدام

 شغلی براساس شایسته نه روابطی انتصابات و ارتقا
 باشد ریپذانعطاف هایتکنولوژباشد که در برابر  یاگونهبهساختار 

 بر سازمان حاکم باشد ینیگز ستهیشا

را  هایتکنولوژ نیدتریجد ساختار
 کند یبانیپشت

توسعه محور بودن  یامدهایپ
استان کردستان  یهاشهرداری

 اند؟کدام

 کلبه بینیاجرایی و در کل خوش یهادستگاهجامعه به  ینیبخوش-
شدن سازمان در مواجه با حل مسائل و در نتیجه  ترچابک- نظام

افزایش ادراک عدالت سازمانی توسط - افزایش پاسخگویی سازمان
 نان و ایجاد رضایت شغلیکارک

 یاعتماد عموم شیافزا-
 ییپاسخگو شیافزا-
 یشغل تیرضاافزایش -

 

 ها و کدگذاری باز و محوریهای کدشناسه .4جدول 

Table 4. Code Identifiers and Open and Axial Coding 
 کدگذاری محوری کدگذاری باز شناسه کدها

و  55و  38و  13
91 

 -اءتوجه به ارتق -ارتقاء پیوسته یهابرنامهتبیین  -بود مستمربه بهاهمیت دادن 
 پیشرفت قرار دادناولویت  

طراحی برنامه جهت بهبود 
 مستمر

 72و  67و  1
طراحی  -انگیزشی روانی یهابرنامهطراحی  -انگیزشی مالی یهابرنامهطراحی 

 برنامه تفریحی در اوقات فراغت
 انگیزشی یهابرنامهایجاد 

 بر رفتار کارکنان یرگذاریتأث نفوذ در رفتار کارکنان -هبریر یهاوهیشانواع  یریکارگبه -رهبری کردن کارکنان 127و  93و  45

و  109و  137
81 

 -استفاده از فنون بروز خلاقیت -اهمیت دادن مدیران به خلاقیت
 هاینوآوردادن به  تیارجح 

 ترویج خلاقیت

 99و  115و  23
  -انطباق پذیر بودن مدیر با شرایط محیطی -بودن تصمیمات ریپذانعطاف

 هابرنامهدر  یریپذانعطاف
 ریپذانعطافمدیریت 

 مشارکتی یریگمیتصم یشیاندهم یانشستهتشکیل  -استفاده از نظرات کارکنان 19و  6

 ترویج عدالت استفاده از مدیران عادل -عدالت محوری 87و  62

 51و  113و  70
 یهافرصتشناسایی -در منابع انسانی سازیظرفیت یهافرصتشناسایی 

در استفاده از  سازیظرفیت یهافرصتشناسایی  -در منابع مالی ازیسظرفیت
 جدید یهایتکنولوژ

 یهافرصتشناسایی 
 سازیظرفیت

 متعهدسازی اجتماعی کردن کارکنان -هویت بخشی به کارکنان -افزایش تعهد در کارکنان 30و  134و  48

 هدایت کارآمد راهنمایی در رسیدن به اهداف -موفقیت یرهایمستبیین  -هادی بودن برای کارکنان 101و  78و  32

 اصولی کارمیتقس مؤثر کارمیتقس -کارکنان یهاییتوانابا استفاده از  کارمیتقس 105و  123

 مدیریت هدفمند هدفمندسازی بودجه -تصمیمات یهدفمندساز -کارکنان یهاتیفعال یهدفمندساز 97و  34و  8

 بهبود اهداف اهداف پیوسته بهبود یابد -تقاء یابدار دائماًاهداف  74و  119

و  100و  41
130 

برای  یهایاستراتژ نیترمناسبتدوین  -برای سازمان هایاستراتژانتخاب بهترین 
 اتخاذ استراتژی مناسب در جهت تخصیص منابع -شیوه عمل

 تدوین استراتژی مناسب

 85و  59و  27
 -جهت بهبود ارتباطات یهابرنامهراحی ط -مدیریت ارتباطات را مهم جلوه دهد

 ارتباطات داخلی یهاوهیشاستفاده از جدیدترین 
 تقویت ارتباطات

 17و  64و  131
سیستم کنترل سادگی  -با اهداف سازمان باشد راستاهمابزار کنترلی که  یریکارگبه

 ابزار کنترل پیچیدگی بسیاری نداشته باشد -زیادی نداشته باشد
 مناسبابزار کنترل 

 107و  25و  80
 -نتیجه تعاملات داخلی سازمان باشد ییافزاهم -وحدت هدف در سازمان برقرار باشد

 وظایف سازمان در کل به موفقیت سازمان ختم شوند
 سازمان یسازکپارچهی

 عطفمن یزیربرنامه سازمان قابل انطباق با محیط باشد یهابرنامه -سازمان منعطف باشد یهابرنامه 57و  3

 95و  43
اهداف  -را داشته باشد یو سازمانساختن اهداف فردی  جهتهممدیر توانایی 

 طراحی شود که توسعه شخصی کارکنان را در نظر گرفته باشد یاگونهبهسازمانی 
همسوسازی اهداف فردی و 

 سازمانی

 133و  66
کارکنان آموزشی جهت توسعه  یهابرنامه -کارکنان پیوسته در حال توسعه باشند
 باشد برقرار دائماً

 توسعه منابع انسانی

 103و  76و  37
جهت افزایش رضایت شغلی در سازمان  یهابرنامه -رضایت شغلی مهم شمرده شود

 کارکنان از شغل خود رضایت داشته باشند -اعمال شود
 افزایش ادراک رضایت شغلی
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 ها و کدگذاری باز و محوریهای کدشناسه. 4جدول ادامه 

 کدگذاری محوری کدگذاری باز شناسه کدها
 سازیتیم تقویت روحیه کار گروهی -های مؤثرسازیتیم -تشویق به کارگروهی 83و  117و  10

 121و  71و  60
لازم تحقق اهداف را  هایتواناییکارکنان  -کارکنان در عمل مؤثر باشند

 فنی لازم باشند یهامهارتکارکنان دارای  -داشته باشند
 عملی هایتواناییزایش اف

 40و  90و  132
عمومی  روابطکارکنان دارای  -کارکنان توانایی برقراری ارتباط را داشته باشند

 استخدام باشد یهاارکانروابط عمومی بالا یکی از  -بالایی باشند
 هایتواناییافزایش 

 ارتباطی

 12و  125و  47
 -اف سازمان توجه شوددر استخدام به اهد -استخدام با دقت انجام شود

 مرتبط با سازمان جذب شود یهاتخصصکارکنان با 
 جذب کارکنان کارآمد

 89و  50
 کارکنان در آرامش خاطر به  -کارکنان باید امینت شغلی داشته باشند

 برای سازمان بپردازند سازیظرفیت
 امنیت شغلی

 98و  53
 ر همه شرایطسازمان باید د -سازمان باید حامی کارکنان خلاق باشد

 از کارکنان حمایت کند 
 حمایت سازمانی مستمر

 15و  69و  138
کارکنان باید ذهنیت پویا  -ایجاد شود سازیظرفیتدر کارکنان باید نگرش 

 کارکنان انطباق پذیر باشند -داشته باشند
 تغییر نگرش کارکنان

 کارکنان تأمین با احترام برخورد شودبا کارکنان باید  -کارکنان باید دغدغه مالی نداشته باشند 5و  18

 68و  126
سازمان به  -مدیریت منابع انسانی مؤثر انجام شود یزیربرنامهدر سازمان 

 استراتژیک منابع انسانی توجه کند یزیربرنامه
استراتژیک  یزیربرنامه

 منابع انسانی

 110و  21و  77
 رایط جدید اصلاح شودمتناسب با ش دائماًقوانین  -قوانین پیوسته بروز شود
 قوانین غیر مؤثر حذف شود -

 در قوانین یساختارشکن

 36و  106
 امکانات مناسب برای -فراهم شود سازیظرفیتمنابع مالی لازم برای 

 مهیا شود سازیظرفیت 
 رساختیزفراهم ساختن 

 112و  39
 مدیران خلاق و نوآور  -شوند بکار گرفته سازیظرفیتمدیران جوان برای 

 انتخاب شوند سازیظرفیتبرای 
مدیران  یریکارگبه

 ریپذسکیر

 35و  136
 دارای هایمشخط -باشند بلندمدتو  مدتکوتاهدارای اهداف  یهایمشخط

 اهداف قابل دسترسی باشند 
تبیین اهداف بلندمدت و 

 مدتکوتاه

 120و  9
 اطات مؤثر ارتب -دولتی انجام شود هایسازمانمؤثر در بین  یهایسازشبکه

 دولتی برقرار باشد هایسازمانبین 
 یسازشبکه

 44و  61
 قابل  یاندازهاچشم -روشنی را دنبال کنند یاندازهاچشم هایمشخط

 باشد هایمشخطتحقیق در 
 اندازهاچشمتبیین 

 52و  139
 جزئی از  هایمشخط -به دنبال توسعه پایدار باشند هایمشخطهمه 

 دار باشندتوسعه پای یمشخط
 توسعه پایدار

 بروز کارآفرینی باشد یمشخطکارآفرینی بخشی از هر  -کارآفرینی را ترویج کند هایمشخط 28و  92

 104و  75و  56
 سیاسی یتضادها -نشوند سازیظرفیتسبب اختلال در  هایمشخط
 منافع مالی افراد با نفوذ در روند -نرساند سازیظرفیتآسیب به  

 اختلال ایجاد نکنند یسازظرفیت 

رفع موانع سیاسی و 
 اقتصادی

 79و  118و  82
نظارت عامل اختلال در ساختار  -نظارت متناسب با عملکرد سازمان باشد

 نظارت اهداف سازمان را دنبال کند -نباشد
 نظارت کارآمد

 135و  86و  7
ی ساختار با شرایط محیط -فراهم کند سازیظرفیتبرای  یهانهیزمساختار 

 ساختار پویا باشد -باشد رییتغقابلو  ریپذانعطافساختار  -انطباق پیدا کند
 ساختار منعطف

 49و  36و  20
در  -شایسته گزینی بر سازمان حاکم باشد -یسالارستهیشاطراحی ساختار از 

 مهم افراد شایسته گمارده شوند یهاپست
 یسالارستهیشا

 96و  111و  2
 -از ارکان ساختار شناخته شود ییپاسخگو -یج کندساختار پاسخگویی را ترو

 در طراحی ساختار به پاسخگویی اهمیت داده شود
 پاسخگویی یارتقا

 88و  116
عملکرد در ساختار  یارباببهبود  -ساختار به ارزیابی عملکرد توجه داشته باشد

 سازمان مورد توجه قرار گیرد
 بهبود ارزیابی عملکرد
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 ها و کدگذاری باز و محوریهای کدشناسه. 4ادامه جدول 

 کدگذاری محوری کدگذاری باز شناسه کدها

 11و  26
 انگیزش -انگیزشی را مورد استقبال قرار دهد یهابرنامهساختار 

 از اهداف ساختار سازمانی باشد 
 انگیزه ارتقای

 124و  58
 تفویض اختیار در  -ساختار سازمانی به تفویض اختیار توجه داشته باشد
 ساختار سازمانی گنجانده شود

 تفویض اختیار

 65و  128
توسعه سازمانی در  یهاجنبهۀ هم -ساختار همیشه در پی توسعه سازمانی باشند

 ساختار مورد توجه قرار گرفته شود
 توسعه سازمانی

 راسی زائدحذف بوروک حذف تشریفات زائد - حذف مقررات دست و پا گیر -اداری یهایکاغذبازحذف  16و  24و  42

 129و  133
برای   یهانهیزمساختار پیوسته  -را پشتیبانی کند هایتکنولوژساختار جدیدترین 

 قبول تکنولوژی جدید داشته باشد
 ایجاد تکنولوژی مناسب

 73و  33و  4
  ساختار -ساختار تعارض را در حد مطلوب نگه دارد -ساختار تعارض آفرین نباشد

 باشد برای حل تعارضات ایوسیله
 حل تعارضات داخلی

 سازیشفاف یکی از ارکان ساختار سازمانی باشد سازیشفاف -شفافیت بر ساختار حاکم باشد 94و  63

 46و  114
طراحی شود  ایگونهبهساختار  -ساختار سازمانی پیوسته در پی اصلاح خود باشد

 که پیوسته نواقص خود را اصلاح کند
 اصلاح مستمر ساختار

 108و  84
 ساختار سازمانی نظم -ساختار برقراری نظم را در اولویت قرار دهد

 داخلی سازمان را در پی داشته باشد 
 برقراری نظم در سازمان

 14و  122
 ترینمهمیادگیری از  -فرهنگ توسعه و یادگیری در کارکنان نهادینه شده باشد

 کارکنان باشد هایدغدغه
فرهنگ  سازینهادینه

 هسازمان یادگیرند

 54و  22
باور کارکنان بر این باشد که کارکنان  -خلاقیت در سازمان یک ارزش تلقی شود

 شوندیمبرای سازمان محسوب  تریارزشبا  هایسرمایهخلاقیت 
فرهنگ  سازینهادینه

 خلاق پروری

 102و  29و  31
 پاسخگویی برای سازمان یک ارزش بشمار آید -شفافیت در سازمان نهادینه باشد

 اور بر شفافیت سازمانی در کارکنان حاکم باشدب -
ترویج فرهنگ شفافیت 

 پاسخگویی

 

 و ابعاد هامؤلفهدر قالب  هایکدگذار جینتا .5جدول 

Table 5. Coding Results in the form of Components and Dimensions 
 )کدگذاری انتخابی( ابعاد )کدگذاری محوری( هامؤلفه

 طراحی برنامه جهت بهبود مستمر
 انگیزشی یهابرنامهایجاد 

 بر رفتار کارکنان یرگذاریتأث
 رویج خلاقیتت

 پذیرانعطافمدیریت 
 مشارکتی گیریتصمیم

 ترویج عدالت
 سازیظرفیت هایفرصتشناسایی 

 متعهدسازی
 هدایت کارآمد

 اصولی کارتقسیم
 مدیریت هدفمند

 بهبود اهداف
 تدوین استراتژی مناسب

 تقویت ارتباطات
 ابزار کنترل مناسب

 سازمان سازییکپارچه
 منعطف ریزیبرنامه

 اهداف فردی و سازمانی هموارسازی

 محورمدیریت توسعه 
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 ها و ابعاددر قالب مؤلفه هایکدگذار جینتا. 5جدول ادامه 

 ابعاد )کدگذاری انتخابی( )کدگذاری محوری( هامؤلفه
 توسعه منابع انسانی

 افزایش ادراک رضایت شغلی
 عملی هایتواناییافزایش 
 ارتباطی هایمهارتافزایش 

 جذب کارکنان کارآمد
 یت شغلیامن

 تغییر نگرش کارکنان
 کارکنان تأمین

 برنامه استراتژیک منابع انسانی

 محورکارکنان توسعه 

 ساختارشکنی در قوانین
 زیرساختفراهم ساختن 

 پذیرریسکمدیران  کارگیریبه
 مدتکوتاهو  بلندمدتتبیین اهداف 

 سازیشبکه
 اندازهاچشمتبیین 

 توسعه پایدار
 دیرفع موانع سیاسی و اقتصا

 محورتوسعه  مشیخط

 نظارت کارآمد
 سالاریشایسته

 پاسخگوییی ارتقا
 بهبود ارزیابی عملکرد

 تفویض اختیار
 توسعه سازمانی

 حذف بوروکراسی زائد
 ایجاد تکنولوژی مناسب

 حل تعارضات داخلی
 سازیشفاف

 اصلاح مستمر ساختار
 برقراری نظم در سازمان

 محورساختار توسعه 

 نگ پاسخگوییفره سازینهادینه
 فرهنگ تغییر سازینهادینه

 فرهنگ در ارتباطات سازینهادینه
 فرهنگ سازمان یادگیرنده سازینهادینه

 پروریفرهنگ خلاق سازینهادینه
 ترویج فرهنگ شفافیت

 محورفرهنگ توسعه 

 

اقرع  وو در  یبنرد طبقره  ،یبنرد بره دسرته   و محروری باز  یکدگذار
 قیر از طر یزنرد، امرا در مرحلره بعرد    پردایها مر کردن دادهتکهتکه

 یهرا . کرد میدهر یارتباط مر  گریکدیرا به  میمفاه ،انتخابی یکدها
 کیر هرا را در جهرت   که مقولره  یانتزاع هایمدلعبارت از  نظری

خرانواده از   18(. در میان 2005، )گلیرز و هون کنندیم قیتلف هینظر
ش از ( معرفری کررد، در ایرن پرژوه    1967) زریگلکدهای نظری که 

نحرو   نیبره بهترر  که در این پژوهش  استفاده شد 1هاسی 6خانواده 

                                                 
1. The 6C Family 

را پیرامون مقوله محوری فراهم کرد. خرانواده   هاامکان تلفیق مقوله
، 5، اقتضرائات 4یانجیر م طیشرا ،3بستهعوامل هم ،2ها به عللسی 6
.کنداشاره می 7مربوط به مقوله محوری و بستر پژوهش 6یامدهایپ

                                                 
2. Causes 

3. Covarinces 

4. Conditions 

5. Contingencies 

6. Consequences 

7. Context 
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  زریگل یبراساس الگو پژوهش ییل نهامد. 1شکل 

Figure 1. Final Research Model Based on Glaser's Model
 

  یریگجهینتبحث و 
توسعه پژوهش حاضر با هدف کشف، توصیف و تبیین سازمان  

به این منظور، با ابزار تحلیل محتوای کیفی و  انجام شد. محور
شناسی نظریه مصاحبه عمیق با خبرگان دانشگاهی و با روش

ا از طریق فرآیندهای هداده بنیاد فرآیند گردآوری و تحلیل داده
های مستمر و رفت و برگشت کدگذاری باز، محوری و انتخابی

دهنده در طی این سه فرآیند، کدها، مفاهیم و مقولات شکل
-به بیان یافته قسمتاین  نظریه و الگوی نهایی ظهور یافت.

ها، های پژوهش و مقایسه آن با مطالعات گذشته، محدودیت
پژوهش، ارائه رهنمودهایی برای  افزاییو دانش هاپیشنهاد

و معرفی محور توسعه های دولتی به سازمان تبدیل سازمان
 پردازد.های آتی میهایی برای پژوهشفرصت

نظر بود این ایده مد توسعه محورسازمان در تبیین الگوی 
محوری،  های عدالتها و ظرفیتکه سازمانی باشد که قابلیت

های دولتی شناسایی و بکار زمانشفافیت و پاسخگویی را در سا
آمیخته که بر  پژوهشگیرد. بنابراین این تحقیق با رویکرد 

کیفی و کمی است انجام گرفت. چون  پژوهشگرفته از روش 
در تحقیقات گذشته ادبیات و مبانی نظری در این موضوع وجود 

شونده استفاده نداشت محقق لاجرم از رویکرد گلیزری یا ظاهر
های اکتشافی به تجزیه و تحلیل ز انجام مصاحبهکرد و بعد ا

ها پرداخت و سپس مدل نهایی تحقیق را براساس رویکزد داده
ای و گلیزری رسم نمود و در انتها با طراحی پرسشنامه

 افزارنرمتحقیق با استفاده از  هایدادهآوری اطلاعات، جمع
 لیزرل مورد سنجش قرار گرفت. 

بعد یا مؤلفه بود که در قالب  5دارای  پژوهشمدل نهایی 
 ها که الگویی از رویکرد گلیزری است جایگزین شد.سی 6مدل 

 

 علل اصلی
 محورسازمان توسعه در تشکیل : توسعه محورمدیریت 

کنند. زمانی که مدیران توانایی و مدیران نقش اصلی را ایفا می
سازی را داشته باشند بخش مهمی از انگیزه ظرفیت

افتد. مدیران های دولتی اتفاق میسازمان سازی درظرفیت
های بهبود مستمر باید پیوسته برای طراحی برنامه توسعه محور

تلاش کنند که سازمان هر روز دوره نسبت به دوره ماقبل خود 
های انگیزشی یکی از . طراحی برنامهداشته باشدارتقاء 

ی هااست. ایجاد برنامه توسعه محوروظایف مدیران  ترینمهم
انجامد و های کارکنان میانگیزشی به افزایش فعالیت

توسعه در سازمان  های پنهان سازمان نمایان خواهد شد.ظرفیت
مدیران باید مانند یک رهبر باشند، مانند یک رهبر در  محور

و بر آنان  خودسازرا شیفته  هاآنوجود پیروان خود نفوذ کند و 
ار باشد. تصور سازمان نفوذ کند و بر رفتارهای آنان تأثیرگذ

تصور خواهد بود،  غیرقابلبدون وجود خلاقیت  توسعه محور
بر سازی کارکنان را خلاق نقش محورتوسعه مدیر در سازمان 

امری حیاتی  توسعه محوردارد و بروز خلاقیت در سازمان  عهده
مبدل خواهد شد  توسعه محوراست. زمانی سازمانی به سازمان 

پذیری را در حدود مناسبی انعطاف که مدیریت سازمان تا
پذیری بخش جدانشدنی سازمان سازمان رواج دهد چون انعطاف

گیری مشارکتی برای بروز . تصمیمباشدیمدولتی  توسعه محور
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 گیریو مدیریت سازمان باید تصمیم استها بسیار مؤثر ظرفیت
 ناپذیر سازمان در نظر بگیرد. عدالت در هرمشارکتی را عنصر جدا 

سازمانی باید برقرار باشد تا کارکنان با احساس رضایت از 
توسعه شوند اما در سازمان  برقراری عدالت به فعالیت مشغول

دولتی  توسعه محوردارد زیرا سازمان  یترمهمعدالت نقش  محور
بر پایه افزایش ظرفیت کارکنان است و مدیر الزام دارد که بر 

. مدیر در سازمان اشته باشددبرقراری عدالت در سازمان تأکید 
های پیوسته باید به دنبال شناسایی فرصت توسعه محور

دولتی  توسعه محورسازی باشد تا سازمان به سازمان ظرفیت
دولتی به دنبال هویت  توسعه محور. مدیر در سازمان مبدل گردد

سازی در بخشی و متعهدسازی کارکنان باید باشد. ظرفیت
همراه با هدایت یک مدیر کارآمد باشد.  های دولتی بایدسازمان
 توسعه محورسازی در سازمان اصولی و تخصصی کارتقسیم

برخوردار است زیرا با این کار است که  یاژهیودولتی از اهمیت 
 .خواهند شدکارکنان با تمام توان به فعالیت برای سازمان مشغول 

کند و باید اهداف خود را ترسیم  توسعه محورمدیر در سازمان 
را طراحی سازد و کارکنان را جهت  هاآنهای رسیدن به مسیر

 توسعه محوررسیدن به آن اهداف توسعه دهد. اهداف در سازمان 
باید پیوسته توسعه یابد و اهداف یک دوره با اهداف دوره قبل 

باید متفاوت از  توسعه محورها در سازمان یکسان نباشد. استراتژی
های سازمان باید مدیر جدا از استراتژیها باشد، سایر سازمان

سازی و توسعه کارکنان های برای ظرفیتسازمان استراتژی
های دولتی نتیجه تعامل سازی در سازمانطراحی نماید. ظرفیت

ساز باید به تقویت ارتباطات و کار گروهی است و مدیر ظریفت
سیستم  توسعه محوراز الزامات سازمان  تأکید داشته باشد.

آن تمامی سازمان را  لهیوس بهترل مناسب است که مدیر کن
 ستینسازی ممکن بدون یکپارچهتوسعه . داشته باشدتحت نظر 

ریزی چون توسعه نتیجه تعاملات درونی سازمان است. برنامه
پذیر باشد تا مدیر باید انعطاف توسعه محورهای در سازمان

سازی سازمان بتواند با انطباق با تغییرات محیطی در ظرفیت
 توسعه محور هایسازمانبکوشد. یکی از مسائل مهم در 

سازی اهداف فردی و اهداف سازمانی است، در این همسو
های توسعه شکوفا خواهد شد و مدیر صورت است که ظرفیت

نتایج این مؤلفه با  های سازمان بهره گیرد.تواند از ظرفیتمی
 و همکاران یصارم، (1401) و همکاران هایقنبرنتایج تحقیقات 

و  اکشوین، (1402) رانزادهیخواه، باقرزاده خواجه و اتفرج، (1402)
همسو و  (2021) و همکاران موانزو ،(2023گئورگسکو )

است و ناهمسویی با هیچ کدام موارد پیشینه پژوهش  راستاهم
 نداشت.

ساختار بایستی یک سیستم نظارتی  :توسعه محورساختار 
بیین سازد که مدیر از طریق آن کنترل مناسبی مناسب در خود ت

توسعه ساز داشته باشد. ساختار در سازمان بر سازمان ظرفیت
بایستی کاملاً منعطف باشد که بتواند در صورت تغییرات  محور

های ایجاد شده حداکثر محیطی خود را منعطف کند و از فرصت
ی تأکید سالارتوسعه را به عمل آورد. ساختار باید به شایسته
ای که قابلیت داشته باشد که در انجام فعالیت افراد شایسته

سازی برای سازمان را دارند شناسایی و ارتقاء یابند. ظرفیت
ساختار باید بر ارزیابی عملکرد تأکید داشته باشد تا نتایج 

های شناسایی شده را ارزیابی نمایند. انگیزه عامل مهمی ظرفیت
خود را برای  توان یتمامکنان با انگیزه سازی است. کاردر ظرفیت

که  استگیرند به همین دلیل انجام فعالیت در سازمان بکار می
ساختار سازمانی باید بر افزایش انگیزه کارکنان تأکید داشته باشد. 
تفویض اختیار و سپردن برخی تصمیمات به کارکنان سبب محک 

گردد به می زدن و بروز خلاقیت و توانایی کارکنان در سازمان
ساختار باید توجه  محورتوسعه همین دلیل است که در سازمان 

 . داشته باشدای به تفویض اختیار ویژه
 بهباید  توسعه محوردر طراحی ساختار سازمانی سازمان 

ای داشته باشند. در بود و توسعه سازمانی پیوسته نگاه ویژهبه
گردد  طراحی یانهگوبهساختار سازمانی باید  توسعه محورسازمان 

های زائد حذف گردد و بر چابکی اداری و بوروکراسی تا تشریفات
 توسعه محورسازمان افزون شود. ساختار سازمانی در سازمانی 

های جدید را داشته باشد باید همیشه پذیرای استفاده از تکنولوژی
سازی استفاده بهینه نماید. ها جهت ظرفیتو از این تکنولوژی

است ولی  قبولقابلها در حد مناسبی تعارضات در سازمانوجود 
های اگر بیشتر از حد مطلوب باشد سبب اختلال در فعالیت

تعادل در  یاگونهبه. ساختار سازمانی باید خواهد شدسازمان 
 توسعه محورتعارضات در سازمان را برقرار سازد. در سازمان 

یف سازمان زیرا در تعر استارکان  ترینمهمشفافیت از 
 کارگیریبهساز دولتی ذکر شد که به دنبال شناسایی و ظرفیت
عدالت و پاسخگویی است. بنابراین باید در  های شفافیت،ظرفیت

طراحی شود که شفافیت  یاگونهبهساختار  توسعه محورسازمان 
آید. افزایش پویایی در ساختار  از ارکان مهم آن بشمار

سازی است. از الزامات در ظرفیتیکی  توسعه محورهای سازمان
ساختار سازمانی باید پیوسته در حال اصلاح خود باشد زیرا لازمه 

باشد. ساختار باید سازی بهبود پیوسته ساختار میظرفیت
 طراحی گردد که نظمی مؤثر در سازمان برقرار شود. یاگونهبه

 یشمس و اعلام ها،یقنبرنتایج این مؤلفه با نتایج تحقیقات 
، (1402) و همکاران خواهتفرج ،(1402) ینفت چال حمزه؛ (1401)
همسو  (2023) و همکاران نایگراو، (2023و گئورگسکو ) اکشوین

 .باشدیم راستاهمو 
 

 عوامل همبسته با علل اصلی
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های دولتی گیری سازماندر شکل: محورتوسعه مشی خط
شود که  تصویب یاگونهبهدولتی  یهانامهنییآباید قوانین و 

های دولتی فراهم شود. سازی برای سازمانزمینه بروز ظرفیت
های دولتی مستلزم آن ای در سازماناجرای هر طرح یا برنامه

به همین جهت  داشته باشدهای و زیرساخت امکاناتتاست که 
 محورتوسعه های دولتی به سازمان مبدل ساختن سازمان

ها در مشیطید در خهای مناسب است که بازیرساختنیازمند 
ای تبیین شود که با شود. قوانین دولتی باید که گونه نظر گرفته

. نداشته باشدهای دولتی مغایرت سازی سازمانهدف ظرفیت
مدیران  کارگیریبههای دولتی باید بر ها در سازمانمشیخط

تا زمینه بروز  داشته باشدپذیر و نوآور تأکید ریسک
های مشی. خطفراهم گرددهای دولتی نسازی در سازماظرفیت

های دولتی را حوزه مدت و بلندمدت سازمانکلی اهداف کوتاه
های دولتی برای کنند تا مسیر سازمان توسعه تعیین

قرار  هاآنسازی هموار شود و نقشه راهی در اختیار ظرفیت
عواملی  ترینمهمهای دولتی یکی از سازی سازمانگیرد. شبکه

گذار باشد. های دولتی تأثیرتواند بر توسعه سازماناست که می
دولتی منابع مالی افزون بر بودجه  هایسازمانبرای توسعه در 

سازی قبلی لازم است که مسیر توسعه برای ظرفیت
ریزی باید برنامه برعلاوهها مشیهای فراهم آید. خطسازمان

دولتی  هایهایی را در مسیر توسعه برای سازماناندازچشم
های تتبیین نمایان تا مانند چراغ راهی پیوسته همراه فعالی

 های دولتی باشد. سازمان
های دولتی بدون وجود کارآفرینی توسعه در سازمان

توسعه باشد و کارآفرینی از ملزومات سازمان پذیر نمیامکان
ها و . در مسیر هر تغییری در سازمان مخالفتاستدولتی  محور

های دولتی به سازی سازمانوجود دارد. مبدل هاییمقاومت
خارج نیست.  مستثنادولتی هم از این  توسعه محورسازمان 

طراحی و تبیین شوند که موانع و  ایگونهبهها باید مشیطخ
نتایج این  مشکلات اجتماعی و اقتصادی را بر طرف نماید.

 و کیآدامو  (1402) یحمزه نفت چال مؤلفه با نتایج تحقیقات
 است. راستاهمهمسو و  (2024فرناندز )

 

 شرایط میانجی

دولتی  توسعه محورپاسخگویی از ملزومات هر سازمان 
شود اما این پاسخگویی زمانی به واقعیت نزدیک محسوب می

های دولتی نهادینه گردد. مبدل شدن که در سازمان خواهد شد
مستلزم ایجاد  توسعه محورهای دولتی به سازمان سازمان

 ایگونهبهباشد و فرهنگ سازمان تغییرات در سازمان می
تغییر باشند و مقاومت در برابر  هرگونهنهادینه گردد که پذیرای 

گرایی دامن های دولتی کاهش یابد. شعارتغییر در سازمان
است، اما یکی از  گرفته های دولتی را فرابسیاری از سازمان

است که با  تحقق اهداف توسعه محورسازمان  اهداف
دولتی  محورتوسعه . در سازمان باشدیمگرایی در مغایرت شعار

کارکنان باید نگرشی مثبت به توسعه خود و در نتیجه توسعه 
و فرهنگ توسعه در ذهن کارکنان نهادینه  داشته باشندسازمان 

گردد. موفقیت هیچ سازمانی بدون وجود ارتباطات مؤثر میسر 
دولتی ارتباطات نقش  سعه محورتو. در سازمان نخواهد بود

ای دارد که باید در فرهنگ سازمان نهادینه گردد. باید ویژه
همواره با سازمان یادگیرنده همراه و  توسعه محورسازمان 

سازی یادگیری مستمر باشد زیرا لازمه ظرفیت راستاهم
 بالباشد از خلاقیت استق ایگونهبهباشد. فرهنگ سازمان می

ای برخوردار باشند لاق و نوآوری از جایگاه ویژهکند و اهداف خ
زیرا زمانی کارکنان درک کنند که افراد خلاق مورد توجه 

شوند. ترویج می سازمان است، به طرف خلاقیت سوق داده
توسعه فرهنگ شفافیت در سازمان یکی از الزامات سازمان 

دولتی است و بدون برقراری شفافیت در سازمان  محور
تحقیقات  جینتابا نتایج این تحقیق  .ستینی مقدور سازظرفیت

، (1402) و همکاران یصارم، (1400) و همکاران یمرسل
 یساعیجلالو ان یرمضان، (1402) و همکاران خواهتفرج

 (2021) و همکاران موانزوو  (2024و فرناندز ) کیآدام، (1401)
 است. راستاهمهمسو و 

 

 اقتضائات 
های دولتی ر اصل توسعه در سازماند: توسعه محورکارکنان 

و  داشته باشدسازی و توسعه کارکنان تأکید باید بر ظرفیت
شناسایی و در جهت توسعه  هاآنهای موجود در ظرفیت

باید بر  توسعه محورشود. بنابراین سازمان  گرفته کاره سازمان ب
. برای شناسایی داشته باشدتوسعه منابع انسانی تأکید 

احساس رضایت  ارکنان لازم است که کارکنان ازهای کظرفیت
سازی و روحیه شغلی برخوردار باشند. کارکنان باید توانایی تیم

های آنان کار گروهی داشته باشند تا در سایه این تعامل ظرفیت
شناسایی و برای سازمان مفید باشند. کارکنان پیوسته باید در 

سازی به ظرفیت های عملی خود کوشا باشند وافزایش توانایی
برای سازمان بیانجامد. توانایی فنی کارکنان در هر سازمان 

 توسعه محورباشد و در سازمان بسیار مهم و قابل توجه می
های عملی خود کارکنان باید بکوشند تا همیشه بر توانایی

. کارکنان که دارای روابط عمومی مطلوبی هستند برای ندیفزایب
اهمیت دارند و کارکنان در سازمان  بسیار توسعه محورسازمان 

باید همواره تلاش کنند تا روابط عمومی خود را  توسعه محور
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باید مورد توجه  توسعه محورافزایش دهند. استخدام در سازمان 
دانش تخصصی  برعلاوهقرار گیرند و کارکنانی جذب شوند که 

ی های بروز خلاقیت را دارا باشند. وجود امنیت شغللازمه زمینه
انجامد که کارکنان و ادراک آن توسط کارکنان به این نتیجه می

با اطمینان خاطر به فعالیت و بروز خلاقیت و در نهایت به 
باید  توسعه محورسازی سازمان کمک کنند. سازمان ظرفیت

حامی و پشتیبان کارکنان متخصص و خلاق باشد و برای آنان 
ارکنان سازمان . کداشته باشدجبران خدمات مناسب در نظر 

های متفاوتی ها باید نگرشساز نسبت به سایر سازمانظرفیت
مواردی چون تغییر و پاسخگویی نهادینه  هاآنو در  داشته باشند

ساز نباید دارای مشکلات های ظرفیتگردد. کارکنان در سازمان
کاهد. در سازمان سازی آنان میمالی شود زیرا از ظرفیت

ریزی استراتژیک منابع انسانی برقرار مهساز باید برناظرفیت
باشد و همیشه نیروی متخصص و کارآمد آماده جایگزین کردن 

 .داشته باشد، در دسترس اندداشتهکارکنانی که توانایی لازم را ن
و  یالوان ،یخانیموس ،یمرسلنتایج این مؤلفه با نتایج تحقیقات 

 خواه،تفرج، (1402) یو نجف یکمال ،یصارم، (1400) زادهعیبد
 یساعیجلالو  انیرمضان، (1402) رانزادهیباقرزاده خواجه و ا

 بتیوندو و ک موانزو،و  (2024و فرناندز ) کیآدام، (1401)
 می باشد. راستاهمهمسو و  (2021)

 

 پیامدها
است که در پی آن است که تا  توسعه محورسازمانی 

د. این های سازمان را در ابعاد گوناگون افزایش دهظرفیت
تواند در این می محورتوسعه های که سازمان تحقیق همه جنبه

های خود را افزایش دهد و در نهایت نشان داد ها تواناییعرصه
مبدل گردد چه  توسعه محورکه اگر سازمانی به سازمان 

های در ادامه که تمامی پیامد خواهد داشتهای به دنبال پیامد
د عمومی: اعتماد عمومی از افزایش اعتما .است دهیگردذکر 
ارکان هر نظام سیاسی است، پایه و اساس هر نظام  ترینمهم

سیاسی اعتماد عمومی است و در هر نظام سیاسی که اعتماد 
کرده موفقیتی را کسب  قطعاًعمومی در سطح مطلوبی باشد 

. هر سازمان دولتی بخشی از ساختار نظام سیاسی است که است
. حال اگر سازمان است رگذاریتأثماد عمومی خود بر اعت اندازهبه

خود و در حد توان  ۀنوببهمبدل گردد  محورتوسعه به سازمان 
  دهد.اعتماد عمومی را افزایش می

ترین توان گفت پاسخگویی اصلیمیپاسخگویی:  یارتقا
 توسعه محورهای دولتی است، زمانی که سازمان هدف سازمان
یابد. ارتقا می یتوجهقابلا حد پاسخگویی سازمان ت محقق گردد

پاسخگویی از اهمیت بسیاری برای  گفته شدکه  گونههمان

تواند پاسخگویی می یدولتی برخوردار است و ارتقا هایسازمان
  برای هر سازمانی باشد. یتوجهقابلپیامد 

دستاوردهای سازمان  ترینمهماز توسعه منابع انسانی: 
ی است زیرا با شکوفایی ساز توسعه منابع انسانظرفیت
یابد و با توسعه های پنهان سازمان، سازمان توسعه میظرفیت

های خود را افزایش توانایی شوندیمسازمان کارکنان موظف 
با سازمان باشند و در نتیجه توسعه منابع  راستاهمدهند تا 

 شود.انسانی در سازمان ایجاد می
سازمان حاکم باشد  سازی برزمانی که ظرفیتکارایی:  یارتقا

آورند در کارکنان توانایی لازم را جهت انجام کار به دست می
  یابد.نتیجه کارایی سازمان افزایش می

های دولتی ارزیابی عملکرد در سازمان بهبود ارزیابی عملکرد:
زیرا  باشدیمهای خصوصی تر از سایر سازمانبسیار دشوار

ند مانند: عدالت، هست ناملموسهای دولتی اهداف سازمان
های دولتی شفافیت و پاسخگویی. ارزیابی عملکرد در سازمان

 توسعه محور. اگر سازمان باشدیمدارای دشواری خاص خود 
های دولتی به دولتی برقرار شود ارزیابی عملکرد در سازمان

 یابد.سازمان بهبود می نهفتههای دلیل شناسایی ظرفیت

 گیریتصمیمکارکنان  زمانی که: افزایش رضایت شغلی

به وجود آید که  هاآنمشارکتی را تجربه کنند و این احساس در 
، از شغل شده استفراهم  هاآنفرصت پیشرفت شغلی برای 

  .خواهند داشتخود رضایت بیشتری 
این مورد  بر توسعه محوردر سازمان  جوع:رضایت ارباب

روابط تأکید شده که کارکنان هم از نظر فنی و هم از نظر 
عمومی ارتقاء یابند و زمانی که این مورد عملی شوند 

تر به کنندگان با رضایت بیشتری و سریعو مراجعه رجوعارباب
  یابند.خود دست می ۀخواست

سازمان مسیری برای زمانی که  افزایش تعهد سازمانی:
خلاقیت برای کارکنان فراهم آورد، پیشرفت شغلی و بروز 

شود و در نتیجه تعهد ن خود وابسته میکارکنان هم به سازما
  شود.به سازمان بیشتر می هاآن

های دولتی زمانی که کارکنان سازمان وری:افزایش بهره
و به سازمان خود متعهد باشند، با  داشته باشندرضایت شغلی 

پردازند و در نتیجه تمام توان به انجام فعالیت برای سازمان می
  .خواهد شدسازمان اعمال  یوربهرهبسزایی در  تأثیر

این است  توسعه محورهدف سازمان  شکوفایی استعدادها:
های داخلی سازمان را شناسایی و در جهت که تمامی ظرفیت

های کار گیرد در نتیجه به خلاقیت و ایدهه سازمان ب یارتقا
 . خواهد داشتکارکنان توجه بسیاری 
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ها در جهت ظرفیتسازمانی که از تمام  ایجاد سازمان بالنده:
  سازمان بالنده است. ناًیقیتوسعه سازمان استفاده کند، 

مشارکت یکی از ارکان مهم سازمان  تقویت روحیه گروهی:
در پی تقویت  محورتوسعه است، سازمان  توسعه محور

 سازی و کار گروهی است.تیم
های زمانی که کارکنان با مهارت افزایش کیفیت خدمات: 

زمان مشغول به فعالیت شوند بدیهی است که بیشتری برای سا
 .ابدییمهای دولتی افزایش کیفیت خدمات سازمان

افزایش مهارت  هیبر پاسازی ظرفیت افزایش روابط گروهی:
ساز سازمان ظرفیت جهینتو افزایش روابط داخلی است پس در 

  دولتی روابط گروهی مناسبی دارد.
مواردی  محور توسعهدر فرهنگ سازمان  تحول فرهنگی:

های دولتی به چشم شود که در سایر سازماننهادینه می
 خورد که نتیجه تحول فرهنگی است.نمی

دهنده سازمان ظرفیت ساز از اصول شکل سالاری:شایسته 
  گزینی است.سالاری و شایستهشایسته

یک سازمان منعطف است  توسعه محورسازمان  برقراری نظم:
  رود.ترین مسائل به شمار میاساسیاما در آن نظم یکی از 

های سازمان زمانی که تمامی ظرفیت پرهیز از شعارگرایی:
 کار دولتی به هاینشناسایی شود و آنا در جهت اهداف سازما

 نخواهد داشتشود دیگر شعارگرایی در سامان معنایی  گرفته
  .خواهد شدبه عمل مبدل  شعارهازیرا تمامی 

سازی در سازمان این پیامد را به رفیتظافزایش انگیزه: 
های خاص هستند همراه دارد کارکنان که دارای تخصص

برانگیخته شوند و با تمام توان در جهت اهداف سازمان فعالیت 
 است. توسعه محورهای سازمان کنند و این نیز خود از پیامد

 یحمزه نفت چال این تحقیق با پیامدهای تحقیقات یامدهایپ
، (1400) زادهعیو بد یالوان ،یخانیموس ،یمرسل، (1402)

باقرزاده خواجه و  خواه،تفرج، (1402) یو نجف یکمال ،یصارم
 نا،یگراوو  (1401) یساعیجلالو  انیرمضان، (1402) رانزادهیا
 است. راستاهمهمسو و  (2023) نهیو و نگیک
 

 پژوهش هاپیشنهاد
مالکیت دارند  ۀمینبا توجه به شرایط خاصی که درز هاشهرداری

ی را به حداکثر محوراین زمینه را فراهم آورده تا اصل توسعه 
-یزشیانگ یهابرنامهبرساند، اگر مدیران شهرداری بتوانند 

رفاهی مناسب طراحی کنند و خلاقیت را داخل سازمان ترویج 
ند تا حدود توانمیدهند و سبک مدیریت مشارکتی را برگزینند 

 ی گام بردارند.محورتوسعه به سمت  یتوجهقابل

بخواهند کارکنان  هاشهرداریهمچنین اگر مدیران 
ی تربیت کنند محورتوانمندتری را در جهت رسیدن به توسعه 

اصولی، تقویت  یاستراتژبه عواملی همچون تدوین  ستیبایم
 تمرکز داشته باشند. ینیآفرتحولمنعطف و  ریزیبرنامهارتباطات، 

و  هاحکومتبازوی اجرایی  نیتربزرگ ینوعبه هاشهرداری
ند با توانمی هاحکومت روازاین باشدیمسیاسی حاکم  یهانظام

، هارساختیزدر ساختار قدیمی، فراهم آوردن  یساختارشکن
مؤثر در  یهایسازشبکهتوسعه پایدار و  یاندازهاچشمتعیین 

 بردارند. یتوجهقابل یهاگام هاشهرداریی محورجهت توسعه 
به دلیل وجود ماهیت  هاشهرداریساختار سازمانی 

ساختاری دوبخشی است که در بخشی رسمیت  یخصوصمهین
ند توانمیکه این عامل  استزیاد و بخش دیگر رسمیت کم 

بر  هاآنباشد اگر ساختار  هاشهرداریی محورتوسعه  سازنهیزم
 یهایبوروکراس، ارزیابی عملکرد دقیق، حذف سالاریشایسته

مناسب  یفناّور کارگیریبهو  چندجانبه یهانظارتائد، وجود ز
 تأکید داشته باشند.

 هاسازماناز تأثیرگذاری جامعه و محیط بر  توانمین
را  یریپذتحول یهافرهنگکرد، اگر جامعه در خود  یپوشچشم

امری  هاشهرداریی محورنهادینه کرده باشد این توسعه 
د با پذیرش و توانمیعه . جامباشندیم تردسترسقابل

ی، محورپاسخگویی، شفافیت  یهافرهنگ سازینهادینه
 تسریع بخشد. را هایشهرداری در محوریادگیری و تحول توسعه 

ند سازمان را در توانمیخود  نوبهبهنیز  هاشهرداریکارکنان 
 هاشهرداریی همراهی کنند، اگر کارکنان محورجهت توسعه 

ناسبی داشته باشند و همچنین در عدالت و رضایت شغلی م
تیمی مشارکت خوبی اعمال کنند و نگرش و  یهاتیفعال

ند توانمیدیدگاه مثبتی به سازمان و اقداماتش داشته باشند 
 ی همراهی کنند.محورسازمانی را در جهت توسعه 

های دولتی زمانی که به سطح توسعه پایدار برسند سازمان
 را به حداکثر برسانند. توانند اهدافی چون شفافیتمی

های دولتی منجر به توسعه منابع توسعه پایدار در سازمان
توانند کارکنان می هاگردد و سازمانها میانسانی داخلی سازمان

 شته باشد.اتوانمندتری را د
که پیوسته در حال بهبود و  توسعه محورسازمان دولتی 

توسعه ن توسعه است در نتیجه اگر سازمان دولتی به سازما
 بیند.سازمانی را در خود می یدولتی مبدل گردد، ارتقا محور

های دستاورد ترینمهمافزایش اعتماد عمومی یکی از 
توان از آن دولتی می هایاست که سازمان توسعه محورسازمان 

 بهره گیرند.
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دولتی کارکنان و همچنین  توسعه محوردر سازمان 
های دولتی که سازمانباشند دارای رضایت می رجوعارباب

بهره  از این مزایا سازیظرفیتهای مؤلفه کارگیریبهتوانند با می
 هاییافته بنیاد،داده نظریه بر مبتنی مطالعات اغلب همانند گیرند.

 محدودی نسبتاً افراد تجربیات و هادیدگاه به اتکا با مطالعه این

 نظری یپذیرتعمیم تواندمی نارسایی این که شده است حاصل

 .کند همراه هاییمحدودیت با را پژوهش هاییافته

در تحقیقات انجام با رویکرد ظاهرشوند )گلیزری( منابع و 
وجود ندارند یا بسیار اندک هستند که  یهاهینظرادبیات و 

 ترین محدودیت این تحقیق محسوب خواهد شد.اصلی
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