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ثير ساختار أبررسي ميزان ت
 بر) ابعاد ساختاري( سازماني

  : كاركنانتوانمندسازي
معاونت هزينه : بررسي موردي«

 »وزارت امور اقتصادي و دارايي
  
  
  

  ندا نفري
  دغلامرضا اميدفر

  چكيده
ابعاد(در پژوهش حاضر، رابطه بين ساختار سازماني 

.گيرد  و توانمندسازي كاركنان مورد بررسي قرار مي)ساختاري
 پيمايشي است و در آن از روش- اين پژوهش از نوع توصيفي

جامعه آماري. گيري تصادفي منظم استفاده شده است نمونه
همه كاركنان معاونت هزينه وزارت امور اقتصادي و)  نفر600(

زآوري اطلاعات ني ابزار جمع. شود دارايي را شامل مي
از نوع پرسشنامه توانمندسازي روانشناختي(پرسشنامه 

در. است) اسپريتزر و پرسشنامه ساختار سازماني رابينز
پژوهش حاضر، ساختار سازماني، متغير مستقل و

متغير ساختار. توانمندسازي، متغير وابسته تعيين شد
را) رسميت، پيچيدگي و تمركز(سازماني، سه متغير فرعي

و متغير توانمندسازي نيز با استفاده از چهارشود  شامل مي
داري خوداثربخشي، مؤثر بودن، حق انتخاب و معنيشاخص 

ها و به منظور تجزيه و تحليل داده. گيرد مورد بررسي قرار مي
 tها، از آزمون همبستگي اسپيرمن، آزمون  آزمون فرضيه

هاي يافته. استفاده شده است) ANOVA(مستقل و آزمون 
دهند كه ميانگين توانمندي  حاضر نشان ميپژوهش

همچنين. ، بيانگر توانمندي نسبتاً بالا است)3,84(روانشناختي 
ابعاد( ساختار سازمانيضريب همبستگي نشان داد كه بين 

معاونت هزينه وزارتدر توانمندسازي كاركنان  و ) ساختاري
  .داري وجود دارد  رابطه معني،امور اقتصادي و دارايي

  
ساختار سازماني، ابعاد ساختاري،: ها ليدواژهك

  توانمندسازي، نيروي انساني، وزارت دارايي

Management & Development Process
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بر ) ابعاد ساختاري(بررسي ميزان تأثير ساختار سازماني 
  :توانمندسازي كاركنان

معاونت هزينه وزارت امور اقتصادي و : مورديبررسي «
  »دارايي

  
  

  1ندا نفري

  2دغلامرضا اميدفر

  مقدمه
سالارانه، در دنياي به سرعت در حال تغيير و رقابت  ساختارهاي سازماني ديوان

اي، از  علاوه بر اين، كاركنان متخصص و حرفه. هاي متلاطم جوابگو نيستند و محيط
اي نبايد  كاركنان حرفه. كنند پديده ديوانسالاري مقابله ميجمله عواملي هستند كه با 

در پيچ و خم ديوانسالاري چنان گرفتار شوند كه نتوانند از خلاقيت خود استفاده 
راهبردهاي مبتني بر كنترل ديوانسالاري، يعني كاربرد مقررات و قوانين، . كنند
ر و استاندارد كردن امور مراتب اختيا ها و سلسله ها، سياست ها و دستورالعمل رويه

براي يكنواخت و هماهنگ كردن رفتارهاست و موجب عدم ابراز عقايد و 
كند و در  عدالتي را در توزيع قدرت ايجاد مي شود و بي هاي كاركنان مي انديشه

از اين رو، ساختار سازماني بايد . گردد نهايت، موجب عدم توانايي كاركنان مي
از آنجايي كه .  ميزان توانمندي كاركنان طراحي گرددمتناسب با اهداف سازماني و

ها است، هر چه اين سرمايه از كيفيت  نيروي انساني، مهمترين سرمايه سازمان
مطلوب و بيشتري برخوردار گردد، احتمال موفقيت، بقا و ارتقاي سازمان بيشتر 

اســتاديار دانــشگاه و عــضو هيــات. 1
–علمــي دانــشگاه آزاد واحــد تهــران 

  شمال
nedanafari@yahoo.com 

كارشــناس ارشــد مــديريت دولتــي. 2
   شمال-دانشگاه آزاد واحد تهران

omidfard2010@yahoo.com 
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بسياري بدين ترتيب، براي بهبود كيفيت نيروي انساني بايد به ميزان . خواهد شد
 نيروي انساني توانمند، .تلاش كرد، زيرا اين كار به نفع سازمان و كاركنان آن است

. هاي ديگر است هاي عمده برتري يك سازمان نسبت به سازمان يكي از شاخص
 نتايج .اولين گام براي توانمندسازي كاركنان، شناخت عوامل مؤثر بر آن است

اني، مهمترين عامل مؤثر بر توانمندسازي دهند كه ساختار سازم ها نشان مي پژوهش
نظران مديريت، ساختار سازماني را يكي از عوامل  كاركنان است، از اين رو، صاحب

؛ 1998، 1؛ كانگر و كاننگو1990اسكات، (دانند  مرتبط با توانمندسازي كاركنان مي
 هاي استبدادي  و معتقدند كه ساختارهاي ديوانسالار و سبك)1997 ،2اسپريتزر

اكنون در معاونت هزينه وزارت دارايي، . شوند مديريت، موجب ناتواني كاركنان مي
با توجه به موضوع پژوهش . شود هايي براي توانمند كردن كاركنان انجام مي فعاليت

بر ) ابعاد ساختاري(شود كه آيا  ساختار سازماني  حاضر، اين پرسش مطرح مي
  توانمندسازي كاركنان تأثير دارد؟

  ت نظريادبيا

  ساختار سازماني
نظام روابطي است كه به طور «ساختار سازماني ) 1368(به اعتقاد رضائيان 

هاي  غيررسمي شكل گرفته و به طور رسمي تصويب شده و حاكم بر فعاليت
) 1990(دوبرين . »اند افرادي است كه براي كسب اهداف مشترك به هم وابسته

ايف و اختيارات ميان واحدهاي مختلف چارچوب روابط، وظ«ساختار سازماني را 
، ساختار سازماني را )1990(همچنين بيرد و همكاران . تعريف كرده است» سازمان

ها و مديران در يك سازمان،  مجموعه روابط مشخص هر يك از واحدها، بخش«
. اند تعريف كرده» ها هاي مشخص هر يك از واحدها و بخش شامل مسئوليت
داند كه از عنصر  ساختار را يكي از اجزاي سازمان مي) 1376(سرانجام، رابينز 

 ساختار كلي، بندي طبقه يك در. پيچيدگي، رسميت و تمركز تشكيل شده است

 را براي مكانيكي ساختار .شود مي تقسيم و ارگانيك مكانيك نوع دو به ها سازمان

 هاي حيطم توان در را مي ارگانيك و ساختار بيني پيش قابل و باثبات هاي محيط

 پيچيدگي مانند هايي ويژگي سازمان، با مكانيكي ساختار. استفاده كرد متغير و متلاطم

1. Conger & Kanungo 

2. Spreitzer 
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خاص  مقررات قالب در و شده ريزي برنامه تمركزگرايي، رفتارهاي زياد، رسميت و
 آن، بر افراد در نفوذ ميزان است و نيز منعطف ارگانيكي  ساختار.شود مي شناخته

 كه كند آثار خود بيان مي در) 2002(پاول  لرُاين .است دانش و مهارت اساس

 توجه عمل، در آزادي تحرك، پويايي، داشتن انعطاف، دليل به ارگانيك، ساختارهاي

 توانمندسازي براي را تري مناسب شرايط . . . شايستگي و به توجه تخصص، به

 و قدمت ساختار، به دليل ابعاد درباره رابينز پژوهش. كنند مي فراهم روانشناختي
به . پژوهش حاضر است در پژوهش ساختار سازماني ملاك بسيار، علمي پشتوانه

تشكيل  "پيچيدگي، رسميت و تمركز"اعتقاد رابينز، ساختار سازماني از سه بعد 
  .گيرد شده است كه در ادامه مورد بررسي قرار مي

زان همچنين بيانگر مي. دهد حدود تفكيك را درون سازمان نشان مي: پيچيدگي
مراتب سازمان و ميزان  گرايي، تقسيم كار و تعداد سطوح در سلسله تخصص

پيچيدگي، ). 1384رابينز، (پراكندگي واحدهاي سازماني از لحاظ جغرافيايي است 
 منظور از پيچيدگي. شود را شامل مي جغرافيايي و عمودي، افقي پيچيدگي خود

 پيچيدگي. است افياييجغر موقعيت اساس بر واحدها بين تفكيك جغرافيايي،

 است و سازمان در مديريتي هاي و لايه سازمان سطوح ميزان عمودي، بيانگر

نشان  سازماني در يك سطح رده را هم مشاغل تعداد و افقي، تفكيك پيچيدگي
  .دهد مي

براي هدايت  ها ميزان اتكاي يك سازمان به قوانين، مقررات و رويه: رسميت
 مكتوب و تدوين ميزان به كلي، رسميت طور به. داردرفتار كاركنانش، رسميت نام 

 پرسنل وظايف مشاغل و شرح ها، نامه آئين ها، مقررات، دستورالعمل قوانين، كردن
. رسيده است ثبت به و گرفته توجه قرار مورد سازمان در كه شود گفته مي... و

 در ...ها و نامه آئين و قوانين  شدن مكتوب ميزان اول، بخش: دارد بخش دو رسميت

 و مقررات و قوانين بخش دوم، ميزان رعايت، اجرا و كنترل اين و سازمان

  ).1378منوريان، (است  ها دستورالعمل
به اعتقاد رابينز، تمركز نسبت به دو جزء ديگر ساختار سازماني، : تمركز

 گيري در يك پردازان، به ميزاني كه تصميم به اعتقاد بيشتر نظريه. انگيزتر است بحث
تراكم قدرت در يك . شود نقطه واحد در سازمان متمركز شده است، تمركز گفته مي

. نقطه، بر تمركز دلالت دارد و عدم تراكم يا تراكم كم، نشانه عدم تمركز است
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 از برخي. دارد توجه انتخاب و گيري تصميم در شغل يك استقلال ميزان به تمركز

 تعيين دهند، را شكل متمركز اي حدودهم توانند مي كه گيري تصميم هاي زيرمجموعه

 ارزيابي اخراج، و پاداش، استخدام اعطاي منابع، جذب امكانات، تخصيص ها، برنامه

 فرايندها بر و كنترل اطلاعات به دسترسي بودجه، اختصاص و تنظيم ارتقا، عملكرد،

  .هستند
مك شود كه در آن، مدير به كاركنان ك به فرايندي اطلاق مي: توانمندسازي

اين فرايند نه . گيري مستقل به دست آورند كند تا توانايي لازم را براي تصميم مي
 1به اعتقاد بلانچارد. تنها در عملكرد افراد، بلكه در شخصيت آنها نيز مؤثر است

انگيز  توانمندسازي، آزاد كردن نيروي دروني افراد براي كسب دستاوردهاي شگفت«
ت بخشيدن است و اين يعني به افراد كمك كنيم توانمندسازي به معناي قدر. است

تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند، بر ناتواني يا درماندگي خود چيره 
هاي دروني آنها  شوند و در افراد شور و شوق انجام فعاليت ايجاد گردد و انگيزه

  ).1386ابطحي، (» براي انجام وظيفه بسيج شود

  ابعاد توانمندسازي
هاي تجربي انجام شده درباره توانمندسازي،  ي از بهترين پژوهشدر يك
شناختي را براي توانمندسازي شناسايي و ) عامل(چهار بعد ) 1992(اسپريتزر 

  :اند از چهار بعد مذكور عبارت. معرفي كرده است
اي از ويژگي مؤثر بودن برخوردار است كه فرد آن را در   وظيفه:مؤثر بودن
اي، مؤثر تلقي كند، به عبارت ديگر، فرد بايد اعتقاد داشته  ف وظيفهدستيابي به اهدا

تواند تأثير بسياري براي تحقق اهداف تعيين  اش مي باشد كه با انجام وظايف شغلي
 شدن محدود است، به قوي آنها در بعد مؤثر بودن كه افرادي. شده داشته باشد

بلكه  ندارند، اعتقاد بيروني عموان شان از طريق شغلي فعاليت در هاي خود توانايي
 و  دارند"كنترل فعال" احساس آنان .كرد كنترل را موانع توان آن مي كه معتقدند
 توانمندي احساس افراد براي اينكه. كنند مي همسو خود هاي خواسته با را محيط

 احساس بايد بلكه  دارد، اثري دهند، مي انجام آنچه كه كنند احساس بايد تنها نه كنند،

 احساس با نتيجه اينكه آن براي آورند، يعني وجود به را اثر آن توانند مي خود كه كنند

 Blanchard .1 .دست دارند در را توليد نتيجه كنترل كه كنند احساس بايد باشد، همراه توانمندي
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  .است ضروري توانمندي و سلامت براي شخصي، كنترل احساس داشتن بنابراين،
هايش براي انجام  رد به قابليت منظور از شايستگي، باور ف:شايستگي

 تبحر، كه دارد باور ديگر، فرد عبارت به. آميز وظايف واگذار شده است موفقيت

 مهارت، وظايفش با بتواند فرد اگر. دارد كار موفق انجام در را لازم توانايي و كفايت

اسپريتزر، (گذارد  مثبت مي تأثيري خود، لياقت وي از احساس بر انجام دهد، را
 و مسائل با رويارويي فرد در برانگيز چالش معناي روحيه وضعيت، به اين). 1996
 توانايي، فرد شود كه زماني بيشتر مي احساس اين .است كار انجام در وي برتري

  . باشد داشته كار انجام براي را لازم آموزش و دانش تبحر،
ويژگي اش را باارزش تلقي كند، آن وظيفه از   اگر فرد وظيفه:معناداري

 نقش الزامات بين بودن، تطابق واقع، منظور از معنادار در. معناداري برخوردار است

 اجبارهاي گرفتن نظر در بدون. فردي است رفتارهاي و ها ارزش اعتقادات، با شغل و

برايشان معنا داشته  كه تمايل دارند براي دستيابي به اهدافي تلاش افراد به سازماني،
 داشته هايي مشابه با آنها ارزش كه كنند كار افرادي با دهند مي حترجي كاركنان. باشد

 اشتغال آن به كه اهدافي و براي كنند مي بودن دار معني توانمند، احساس افراد. باشند

  ).1386ابطحي، (شوند  مي قائل ارزش دارند،
هاي لازم براي   به معني آزادي عمل كاركنان در تعيين فعاليت:حق انتخاب

 شغلي وظايف به انجام كه افراد، داوطلبانه هنگامي. ظايف شغلي استانجام و

 شرايط، اين در. كنند كه در كار، حق انتخاب دارند احساس مي پردازند، مي

خود،  ميل به  آنها قادر هستند.است اقتدار شخصي و آزادي پيامد آنان، هاي فعاليت
آزمون  را جديد افكار و دبگيرن مستقل هاي  تصميم دهند، انجام ابتكاري اقدامات

يا  شده، تعيين پيش از هايشان فعاليت كنند احساس اينكه جاي به اين افراد .كنند
در نظر  هايشان فعاليت كنترل كانون را خود است، هميشگي و ناپذير اجتناب

زياد،  بسيار احتمال به كنند، مي توانمندي احساس كه بنابراين، افرادي .گيرند مي
 .دارند رونيد كنترل كانون

  ارتباط ساختار سازماني و توانمندسازي كاركنان
هاي توانمند، ساختار سازماني طوري طراحي شده است كه كاركنان  در سازمان

توانند براي نيل به نتايج مورد نظر و آنچه انجام آن لازم است، كار كنند، نه اينكه  مي
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هاي اخير،  در دهه. ايندصرفاً اداي تكليف كنند و در ازاي آن پاداش دريافت نم
تغيير ساختار سازماني، از ساختار هرمي كه مبتني بر كنترل شديد است، به ساختار 

آغاز شده است كه در آن درگيري ذهني، عاطفي و خودگرداني ) اي شبكه(اي  دايره
دومين كليد ) 1999(بلانچارد و همكاران . كاركنان، فراوان و كنترل نيز حداقل است

با . دانند ي را ايجاد خودگرداني در قلمرو جديد يا ساختار سازماني ميتوانمندساز
يابد تا افراد  پيشرفت فرايند توانمندسازي، حيطه و محدوده ساختارها گسترش مي

به اعتقاد ). 1384فراهاني، (پذيري بيشتري دست يابند  بتوانند به اختيار و مسئوليت
ع اقتصادي سازمان، در گرو اقدامات توان گفت كه مناف ، به جرأت مي1آرمسترانگ

مديريتي به منظور ايجاد عملكرد مطلوب كاركنان و توانمندسازي آنان است، و 
 مديريتي، كليد –هاي خود  طراحي ساختار سازمان بر مبناي گروه و هدايت گروه

در پاسخ به اين ) 1997(كوين و اسپريتزر ). 1384زاد،  نيك(اين برتري است 
گويند در حقيقت،  خواهيم كاركنان توانمند باشند؟ مي اقعاً ميپرسش كه آيا و

هاي كنترلي، به طور  بسياري از ما، با تقويت ساختار سازماني ديوانسالاري و نظام
اين امر . فرستيم كه واقعاً به كاركنان اعتقاد نداريم عمدي يا غيرعمدي، پيام مي
هاي  نها در نتيجه پژوهشآ. شود هاي توانمندسازي مي موجب سست كردن برنامه

زاد،  نيك(خود، يكي از موانع عمده توانمندسازي را موانع ساختاري معرفي كردند 
، در پژوهش خود در مناطقي از فيجي، به تدوين مدل )2003 (2گلن لاوراك). 1384

گانه  توانمندسازي پرداخت و در آن، ساختار سازماني را يكي از اصول نه
، ساختار سازماني را 3والاس و استورم). 1384فراهاني،  (توانمندسازي معرفي كرد

به اعتقاد دو پژوهشگر . يكي از عوامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنان معرفي كردند
مراتب اداري و تمركز بر  مذكور، ساختار سازماني ماتريسي با رخنه در سلسله

والاس و (ند مشتري در راستاي راهبرد سازمان، ساختارهايي توانمندكننده هست
، ها ، گرچه در بسياري از پژوهش4 به اعتقاد رابينز، كرينو و فرندال.)2003استورم، 

توانمندسازي كاركنان، محركي غريزي يا واكنش فرد در برابر يك محرك غريزي 
تعريف شده است، ولي در واقع، توانمندسازي، پذيرش يك طرح خاص و پذيرش 

 اعتقاد سه پژوهشگر مذكور، ساختار سازماني به. ساختاري جديد در سازمان است
تأثير بسيار مهمي بر فرايند توانمندسازي كاركنان دارد و با تمركز بر عوامل محيطي 

مهمترين . توان به بهترين حالت فرايند توانمندسازي دست يافت و عناصر فردي، مي

1. Armstrong 

2. Glenn Laverack 

3. Wallace & Storm 

4. Robbins, Crino & Fredendall 
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است تا هاي داخلي كار با بافت سازماني وسيع  گام در اين فرايند، خلق محيط
هاي توانمندسازي ايجاد شود و  ها و جنبه فرصتي براي بكارگيري همه زمينه

  ). 2002رابينز، (هاي لازم براي پيشبرد آن حاصل گردد  انگيزه

  الگوي مفهومي پژوهش
) ابعاد ساختاري(در پژوهش حاضر، براي بررسي ميزان تأثير ساختار سازماني 

انمندسازي روانشناختي نيروي انساني استفاده بر توانمندسازي كاركنان، از الگوي تو
) 1988(بر اساس مدل توانمندسازي كانگر و كاننگو ) 1383(شود كه عبدالهي  مي

  :طراحي كرده است
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  عوامل مؤثر بر توانمندسازي): 1(شكل 
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  الگوي مفهومي اقتباس شده از الگوي اصلي
 

 

  
 
  
  
 

  
  الگوي مفهومي پژوهش): 2(شكل 

  
  :شود بنابراين، طبق الگوي مفهومي پژوهش، فرضيه اصلي به شكل زير بيان مي

 و توانمندسازي كاركنان) ابعاد ساختاري( سازماني  بين ساختار:فرضيه اصلي
  .داري وجود دارد در معاونت هزينه وزارت دارايي، رابطه معني

ت و شامل تمركز، رسمي(از آنجايي كه در پژوهش حاضر از ابعاد ساختاري 
هاي فرعي به شكل زير  شود كه رابينز بيان كرده است، فرضيه استفاده مي) پيچيدگي
  :شوند تدوين مي

در معاونت هزينه وزارت  توانمندسازي كاركنان و بين تمركز: فرضيه فرعي اول
  .داري وجود دارد دارايي، رابطه معني

 هزينه در معاونت توانمندسازي كاركنان و بين رسميت: فرضيه فرعي دوم
  .داري وجود دارد وزارت دارايي، رابطه معني

در معاونت هزينه  توانمندسازي كاركنان و بين پيچيدگي: فرضيه فرعي سوم
  .داري وجود دارد وزارت دارايي، رابطه معني

  روش پژوهش
 –پژوهش حاضر، از نوع كاربردي است و روش مورد استفاده، توصيفي 

عه آماري، همه كاركنان و مديران معاونت در پژوهش حاضر، جام. پيمايشي است

ساختارسازماني

 رسميت

 پيچيدگي

 تمركز

 توانمندسازي
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گيري تصادفي منظم و فرمول  با روش نمونه. هستند)  نفر600(هزينه وزارت دارايي 
 نفر از افراد اين جامعه، به عنوان نمونه انتخاب گرديدند و پرسشنامه 200كوكران، 

 12ر، پرسشنامه توانمندسازي روانشناختي اسپريتز. بين آنها پژوهش توزيع گرديد
به منظور . شود  پرسش را شامل مي24پرسش و پرسشنامه ساختار سازماني رابينز، 

در پژوهش حاضر، با . تعيين پايايي پرسشنامه نيز از آلفاي كرونباخ استفاده گرديد
  .، نتايج زير به دست آمدSPSSافزار  استفاده از نرم

در طيف ، 738/0، در طيف تمركز  736/0مقدار آلفا در طيف رسميت، 
، در 857/0داري،  ، در طيف معني846/0، در طيف مؤثر بودن، 789/0شايستگي 

 و در 75/0 و در مجموع، در طيف ساختار سازماني،   713/0طيف حق انتخاب، 
هاي   محاسبه گرديد كه بيانگر پايايي قابل قبول پرسش843/0طيف توانمندسازي، 

  .پژوهش است

  هاي پژوهش يافته
ميانگين . شود شناختي افراد مورد بررسي بيان مي هاي جمعيت يدر ادامه، ويژگ

 سال 30 سال و بيشترين داده يا مد نيز 34 سال، ميانه 36سن پاسخگويان، برابر با 
 41,5 سال، سابقه 10 تا 0 درصد از پاسخگويان، بين 51,5 سابقه خدمت. است

 سال، 30 تا21ز  درصد از پاسخگويان ني7 سال است و 20 تا 11درصد از آنها، 
 درصد از پاسخگويان، فوق ليسانس، 23,5ميزان تحصيلات . سابقه خدمت دارند

 درصد نيز 9 درصد از پاسخگويان، فوق ديپلم و 12 درصد از آنها، ليسانس، 55,5
 5.  درصد نيز مرد هستند68,5 درصد از پاسخگويان، زن و 31,5 .ديپلم است

 درصد، معاون اداره و 17,5درصد كارشناس،  67,5درصد از افراد، معاون مديريت، 
هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش  وضعيت شاخص.  درصد نيز رئيس اداره هستند10

  .شود در جدول زير ملاحظه مي
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  هاي توصيفي شاخص): 1(جدول 
  انحراف معيار  نما  ميانه  ميانگين  متغير
 1,40 1 1,29 2,01 رسميت

 0,99 2 2,45 2,53 تمركز

 0,261 1 1,14 1,77 پيچيدگي

 0,604 4 4 3,87 )شايستگي( خوداثربخشي

 0,965 3 3 2,95 مؤثر بودن

 0,895 3 3 2,98 حق انتخاب

 0,951 4 4 3,71 داري معني

 0,951 1 1,64 1,88 ساختار سازماني

 1,09 4 3,66 3,48 وانمندسازيت

  هاي نگارنده يافته: منبع
  

  :آزمون همبستگي اسپيرمن استفاده شدهاي پژوهش، از  به منظور آزمون فرضيه
در معاونت هزينه  توانمندسازي كاركنان و بين تمركز: آزمون فرضيه فرعي اول
  .داري وجود دارد وزارت دارايي، رابطه معني

   :              p=0داري وجود ندارد همبستگي معني بين تمركز و توانمندسازي كاركنان
        H1:p≠0:داري وجود دارد همبستگي معني ن،بين تمركز و توانمندسازي كاركنا

  
  توانمندسازي و تمركز): 2(جدول 

 تمركز توانمندسازي 

 تمركز 1 392.-  اسپيرمنضريب همبستگي
Sig. (2-tailed) 0.000 0 

  هاي نگارنده يافته: منبع
  

در معاونت  توانمندسازي كاركنان و بين رسميت: آزمون فرضيه فرعي دوم
  .داري وجود دارد رت دارايي، رابطه معنيهزينه وزا

   H0:p=0:داري وجود ندارد و توانمندسازي كاركنان، همبستگي معني بين رسميت
     H1:p≠0:داري وجود دارد همبستگي معني و توانمندسازي كاركنان، بين رسميت



 دندا نفري و غلامرضا اميدفر/  ...بررسي ميزان تأثير ساختار سازماني

1389 بهار و تابستان / 73شماره / فرايند مديريت و توسعه  

 

74

  
 توانمندسازي و رسميت): 3(جدول 

 رسميت توانمندسازي 

 رسميت 1 416.- ناسپيرمضريب همبستگي 

Sig. (2-tailed) 0.000 0 

  هاي نگارنده يافته: منبع
  

در معاونت  توانمندسازي كاركنان و بين پيچيدگي: آزمون فرضيه فرعي سوم
  .داري وجود دارد هزينه وزارت دارايي، رابطه معني

  H0:p=0 :داري وجود ندارد همبستگي معني بين پيچيدگي و توانمندسازي كاركنان،
    H1:p≠0 :داري وجود دارد همبستگي معني يدگي و توانمندسازي كاركنان،بين پيچ

  
  توانمندسازي و پيچيدگي): 4(جدول 

 پيچيدگي توانمندسازي 

  پيچيدگي 1 245.-   اسپيرمنضريب همبستگي
Sig. (2-tailed) 0.000 0 

  هاي نگارنده يافته: منبع
  

و توانمندسازي ) ختاريابعاد سا(ساختار سازماني  بين :آزمون فرضيه اصلي
  .داري وجود دارد  در معاونت هزينه وزارت دارايي، رابطه معنيكاركنان

 H0: p=0داري وجود ندارد  و توانمندسازي، همبستگي معني) ابعاد ساختاري(بين ساختار سازماني 

  H1:p≠0  داري وجود دارد و توانمندسازي، همبستگي معني) ابعاد ساختاري(بين ساختار سازماني 
  

 توانمندسازي و ساختارسازماني): 5(جدول 

 ساختار سازماني توانمندسازي 

 ساختار سازماني 1 420.- اسپيرمنضريب همبستگي 

Sig. (2-tailed) 0.000 0 

  هاي نگارنده يافته: منبع
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  :هاي انجام شده، نتايج پژوهش به شرح ذيل است با توجه به آزمون

همبستگي معنادار بين تمركز و توانمندسازي ، وجود %95در سطح اطمينان . 1
 .كاركنان، مورد تأييد قرار گرفت

، وجود همبستگي معنادار بين رسميت و توانمندسازي %95 در سطح اطمينان . 2
 .كاركنان، مورد تأييد قرار گرفت

، وجود همبستگي معنادار بين پيچيدگي و توانمندسازي %95در سطح اطمينان . 3
  .أييد قرار گرفتكاركنان، مورد ت

ابعاد (، وجود همبستگي معنادار بين ساختار سازماني %95در سطح اطمينان . 4
 .و توانمندسازي مورد تأييد قرار گرفت) ساختاري

ميزان توانمندسازي در بين دو گروه زنان و مردان، «براي آزمون اين فرضيه كه 
، %0,95ر فاصله اطمينان د.  مستقل استفاده شدt، از آزمون »داري دارد تفاوت معني

با توجه .  استsig = 0,773 است و سطح معناداري t =0,288 به دست آمده  tميزان
شود و تفاوت معناداري بين دو گروه زنان و  به نتيجه مذكور، فرضيه پژوهش رد مي

  .مردان وجود ندارد
ميزان توانمندسازي در بين چهار پست سازماني، «براي آزمون اين فرضيه كه 

با توجه به نتايج .  استفاده شدANOVAاز آزمون » داري دارد تفاوت معني
)F=0.569 و sig=0.636 ( گروهچهاربين توانمندسازي ميزان در )  كارشناس، معاون

  .داردن تفاوت معناداري وجود )اداره، رئيس اداره و معاون مدير
 از ميزان توانمندسازي در بين چهار سطح«براي آزمون اين فرضيه كه 

با توجه به .  استفاده شدANOVA از آزمون»  داري دارد تحصيلات تفاوت معني
توانمندسازي دارندگان چهار نوع مدرك ميزان در ) sig=0.176 و F= 1.662(نتايج 

 تفاوت معناداري وجود )ديپلم، فوق ديپلم، ليسانس و فوق ليسانس(تحصيلي 
  .داردن

وانمندسازي و سوابق خدمتي، همبستگي ميزان ت بين«براي آزمون اين فرضيه كه 
با توجه به نتايج .  استفاده شده است پيرسونآزمون از،  »داري وجود دارد معني

)P=0.106 و sig=0.134( ، همبستگي معناداري سوابق خدمتي و توانمندسازي،بين 
  .داردنوجود 
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، ميزان توانمندسازي در بين سه گروه استخدامي«براي آزمون اين فرضيه كه 
با توجه به نتايج . استفاده شد ANOVA از آزمون» داري دارد تفاوت معني

)F=0.377 و sig=0.686( توانمندسازي سه گروه استخدامي ميزان ، در) ،قراردادي
  .داردنتفاوت معناداري وجود ) پيماني و رسمي

  بحث و بررسي
 با كمك و فرضيه فرعي سه و فرضيه اصلي يك طرح حاضر، با در پژوهش

 و سازماني ساختار متغير بين رابطه استنباطي، براي بررسي توصيفي و آمار هاي وشر
به دست آمده، فرضيه  نتايج به توجه با .كاركنان تلاش شد روانشناختي توانمندسازي

 سازماني معاونت هزينه و ساختار بين رابطه درباره وجود پژوهش اصلي

اما . گرفت قرار تأييد مورد %95 احتمال كاركنان، با روانشناختي توانمندسازي
 استنباط نتيجه، در. دارد وجود اي معكوس متغير، رابطه دو اين بين داد نشان ها بررسي

 احساس ارتقاي ايجاد و براي را لازم بستر و شرايط ساختار ديوانسالارانه، كه شود مي

 ساختار مذكور، و ندارد آماري جامعه كاركنان روانشناختي در توانمندسازي

. كاركنان، آثار معكوس دارد روانشناختي توانمندسازي و در است محدودكننده
بنابراين، به اعتقاد پژوهشگر، هر چه مديران معاونت هزينه وزارت دارايي، بتوانند 
ميزان تمركز، رسميت و پيچيدگي موجود را در سازمان كاهش دهند، به همان ميزان 

نتيجه . ندسازي كاركنان دست خواهند يافتهاي توانم به موفقيت بيشتري در برنامه
هاي بسياري از پژوهشگران از جمله ويليام  حاصل از فرضيه اصلي، با پژوهش

بريجز، آرمسترانگ، رابينز، اسپريتزر، كانگر و كاننگو، والاس و استورم و عبدالهي، 
  .همسو است

مراتبي  سلهبه اعتقاد اسپريتزر، توانمندسازي همانند تغيير بنيادي ساختار سل
هاي معاصر است و از بعد روانشناختي،  برانگيز سازمان سنتي به ساختار چالش

توانند بر زندگي خود كنترل داشته باشند و  فرايندي متقابل است كه در آن افراد مي
 براي تغيير رفتار – و نه كافي –تغيير ساختار اجتماعي در سازمان، شرط لازم 

 در مقاله خود درباره توانمندسازي 1 ويليام بريجز.)1995اسپريتزر، (فردي است 
كند كه كار قهرمانان توانمندسازي، خلق سازماني جديد و انجام كارهايي  بيان مي
 William Bridges .1. را آغاز كند جديدي چرخه زندگي ،سازمان تا براي اصلاح ساختار ، است 
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به . دپذيرش توانمندسازي، به تغيير ساختار سازماني و يك انتقال رواني نياز دار
اعتقاد وي، انتقال رواني مهمترين عامل توانمندسازي كاركنان است كه ضرورت 

  ). 2003بريجز، (دارد تا قبل از كامل شدن تغييرات سازماني مشخص گردد 
در  "توانمندسازي كاركنان"  و"تمركز"هاي پژوهش، بين  با توجه به يافته

 معكوس رابطه اين ظه شد، اماداري ملاح معاونت هزينه وزارت دارايي، رابطه معني

مورد بررسي، موجب  افزايش تمركز در سازمان گفت توان  بدين ترتيب، مي. است
 با توجه به نتايج .خواهد شد كاركنان در روانشناختي توانمندسازي كاهش احساس

ها، ميزان متغير تمركز نسبت به دو متغير رسميت و پيچيدگي  حاصل از تحليل داده
، در سطح بالاتري قرار دارد و اين متغير، بيش از دو متغير مذكور، در اين معاونت

 از آنجايي كه .بر كاهش ميزان توانمندسازي كاركنان معاونت تأثير گذاشته است
هاي مختلف، به منظور  هاي فكر و كارگروه هايي از قبيل تشكيل اتاق فعاليت
 خود است، بر اساس هاي سازماني در اين معاونت، در مراحل اوليه گيري تصميم

رود به تدريج ميزان تمركز در سازمان،  نتايج حاصل از پژوهش حاضر، انتظار مي
اين يافته در راستاي نتايج . كاهش و ميانگين متغير توانمندسازي افزايش يابد

و ) 2000(، ساج )1998(، ماركور )1997(، 1هاي وگت و مارل حاصل از پژوهش
  .است) 2001(دنتون و همكاران 

به اعتقاد وگت و مارل، توانمندسازي فرايند اعطاي فرصت و اختيار در 
بر اساس اين رويكرد، وظيفه مديريت براي . هاي مستقل سازماني است گيري تصميم

توانمند كردن كاركنان سازمان، ايجاد ساختاري است كه در آن بر استقلال و 
  ). 1990رل، وگت و ما(انعطاف تأكيد شود و ميزان تمركز كاهش يابد 

در  "توانمندسازي كاركنان"  و"رسميت"هاي پژوهش، بين  با توجه به يافته
 رابطه، معكوس اين  اما.داري مشاهده شد معاونت هزينه وزارت دارايي، رابطه معني

كاهش  مورد بررسي، موجب رسميت در سازمان توان گفت افزايش مي. است
 در پژوهش حاضر، ميزان .خواهد شد كاركنان در روانشناختي توانمندسازي احساس

 است كه ميزان نسبتاً كم رسميت را 2,01ميانگين محاسبه شده براي متغير رسميت، 
دهد و يكي از دلايل بالا بودن ميزان توانمندسازي  در سازمان مورد بررسي نشان مي
هاي كوين و  نتيجه فرضيه فوق، با نتايج پژوهش. كاركنان در سازمان مذكور است

جوهره توانمندسازي، ) 1997(به اعتقاد هارلي . ، همسو است2پريتزر و نيز هارلياس
1. Vogt & Murrel 

2. Harely 
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تغيير در نحوه توزيع و اعمال قدرت در درون سازمان است و قدرت نيز يكي از 
هارلي در تشريح اين موضوع، مهمترين عنصر . عوامل تعريف عنصر مديريت است
سلسله مراتب، عامل اصلي داند و معتقد است  را در ساختار سلسله مراتب مي

وي در . كنترل مديريتي و مهمترين عامل در تعريف قدرت در سازمان است
، استقلال و )ميزان رسميت(گيري كرد كه ارتباط معناداري بين  پژوهش خود نتيجه

  ).1997هارلي، (توانمندسازي كاركنان وجود دارد 
در " دسازي كاركنانتوانمن"  و"پيچيدگي"هاي پژوهش، بين  با توجه به يافته

 معكوس رابطه اين داري مشاهده شد، اما معاونت هزينه وزارت دارايي، رابطه معني

 مورد بررسي، موجب پيچيدگي در سازمان افزايش توان گفت بدين ترتيب مي. است

 با توجه به نتايج .خواهد شد كاركنان در روانشناختي توانمندسازي كاهش احساس
 ميزان متغير پيچيدگي نسبت به دو متغير رسميت و تمركز ها، حاصل از تحليل داده

در اين معاونت، در سطح كمتري قرار داشته و اين متغير بيش از دو متغير مذكور، 
در نتيجه . بر افزايش ميزان توانمندسازي كاركنان معاونت هزينه تأثير گذاشته است

زان توانمندي مراتب سازماني در سازمان مذكور، مي كاهش پيچيدگي و سلسله
  .كاركنان افزايش يافته است

به . هاي رابينز، كرينو و فرندال همسو است نتيجه فرضيه فوق، با نتايج پژوهش
اعتقاد آنها، ساختار سازماني تأثير بسيار مهمي بر فرايند توانمندسازي كاركنان دارد 

ايند توان به بهترين حالت فر و با تمركز بر عوامل محيطي و عناصر فردي، مي
هاي داخلي كار  مهمترين گام در اين فرايند، خلق محيط. توانمندسازي دست يافت

ها در سازمان است تا فرصتي براي  با بافت سازماني وسيع و كاهش پيچيدگي
هاي لازم  هاي توانمندسازي  ايجاد شود و انگيزه ها و جنبه بكارگيري همه زمينه

  . )2002رابينز، (براي پيشبرد آن پديد آيد 
هاي مذكور، فقط يكي از ابعاد ساختار سازماني و رابطه  در بسياري از پژوهش

آن با ميزان توانمندسازي كاركنان بررسي شده است، در حالي كه در پژوهش 
نگارنده با توجه . حاضر، هر سه بعد ساختار سازمان مورد توجه قرار گرفته است

داري ايران، به منظور كارايي هر هاي ا به نتايج پژوهش، معتقد است كه در سازمان
هاي توانمندسازي كاركنان، توجه به هر سه بعد ساختار سازماني  چه بيشتر برنامه

ضرورت دارد، زيرا عدم توجه به بهبود هر يك از اين ابعاد، باعث ايجاد ناتواني در 
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از  پژوهش حاضر،. هاي توانمندسازي خواهد شد كاركنان و عدم كارايي برنامه
 در پژوهش حاضر، به لحاظ نظري، با. دهاي نظري و عملي برخوردار استكاربر

 قلمرو در كاركنان توانمندسازي ساختار سازماني و بين ارتباط براي بسط شواهدي

 هاي به دست آمده، شده و بر پايه يافته انجام هاي پژوهش ساير از سازماني متفاوت

به منظور  را خاصي هاي برنامهشود تا  مي كمك سازماني كارگزاران و مديران به
 سازمان مورد توجه قرار در بهبود ابعاد ساختاري طريق از توانمندي كاركنان ارتقاي

هستند،  كمتر منابع صرف با عملكرد افزايش دنبال به ها سازمان آنجايي كه از .دهند
  .كنند را تشويق كاركنان توانمندسازي را مورد توجه قرار دهند كه بايد رفتارهايي

توان به بررسي ساير عوامل سازماني مؤثر بر  هاي آينده، مي در پژوهش
. دهي و تهيه منابع پرداخت توانمندسازي، از قبيل تعيين اهداف، نظام پاداش

توان آثار راهبردهاي مديريتي از قبيل سبك رهبري، دادن اطلاعات، جو  همچنين مي
ان و ميزان تأثير توانمندسازي مشاركتي و تفويض اختيار را بر توانمندسازي كاركن

  .را در افزايش تعهد سازماني و رضايت شغلي مورد بررسي قرار داد

  گيري نتيجه
و ) ابعاد ساختاري(هاي پژوهش، بين ساختار سازماني  با توجه به يافته

به عبارت ديگر، يكي از . داري وجود دارد توانمندسازي كاركنان، رابطه معني
ركنان توانمند، ايجاد تغييرات در ابعاد ساختاري است كه هاي دستيابي به كا راه

از اين رو، پيشنهاد اصلي پژوهشگر، . شود تمركز، رسميت و پيچيدگي را شامل مي
هاي موجود در ساختاربندي سازمان، براي تقويت هر چه بيشتر  استفاده از پتانسيل

ند كه متغير ده هاي پژوهش حاضر نشان مي يافته. هاي كاركنان است توانمندي
توانمندسازي، در كاركنان معاونت هزينه وزارت امور اقتصادي و دارايي، به ميزان 

  :شود هاي پژوهش، پيشنهادهاي ذيل بيان مي بر اساس فرضيه. بسياري وجود دارد
ها را  گيري ها، فرايند تصميم مديران سازمان مورد بررسي با كاهش پيچيدگي. 1

ها و  گيري اركنان را به مشاركت بيشتر در تصميمكاهش دهند و از اين طريق، ك
 .هاي خود ترغيب كنند استفاده از توانمندي

گيري غيرمتمركز در سازمان، يكي ديگر از پيشنهادها است، زيرا بر اساس  تصميم. 2
ها مشخص شد كه با كاهش  ادبيات پژوهش و نتايج حاصل از آزمون فرضيه
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يابد كه گامي مهم در  ن افزايش ميتمركز، ميزان مشاركت و تعهد كاركنا
 .توانمندسازي آنها است

هاي پژوهش درباره ابعاد توانمندسازي در سازمان مورد بررسي نشان  يافته. 3
 = 2,98(و متغير حق انتخاب ) µ = 2,9517(دهند كه ميزان متغير مؤثر بودن  مي
µ(سازمان را ، نسبت به دو متغير ديگر كمتر است كه لزوم توجه بيشتر مديران 

پيشنهاد پژوهشگر در اين زمينه اين است كه با . دهد به دو بعد مذكور نشان مي
افزايش تأثير كاركنان در اداره سازمان، آنها اعتقاد داشته باشند كه با انجام 

توانند تأثير مهمي براي تحقق اهداف تعيين شده داشته  شان مي وظايف شغلي
علاوه بر اين، براي افزايش ميزان . ازمان بدانندباشند و خود را منشاء تأثير بر س

هاي لازم  شود كه در تعيين فعاليت حق انتخاب، به مديران سازمان پيشنهاد مي
در انجام وظايف، آزادي عمل بيشتري به كاركنان دهند تا بستر مناسب براي 

 . اجراي يكي از مراحل اساسي توانمندسازي فراهم شود

درباره ابعاد ساختار در سازمان مورد بررسي، ميزان متغير ها  طبق نتايج پژوهش. 4
تمركز، نسبت به دو متغير ديگر يعني رسميت و پيچيدگي بيشتر است كه لزوم 

. دهد توجه بيشتر مديران سازمان به اين بعد و تلاش براي كاهش آن را نشان مي
 تقويت شود كه با تشكيل و از اين رو، به مديران سازمان مذكور پيشنهاد مي

هاي همفكري، كاركنان خود را بيشتر از  هاي مشورتي و ايجاد اتاق كارگروه
هاي سازمان مشاركت دهند و از ميزان تمركز در  گيري گذشته در تصميم

 .ها بكاهند گيري تصميم

ها در سازمان، به ميزان بيشتري كاهش يابد، زيرا هر چه سازمان  پيچيدگي. 5
ها، انتظارات و نيازها بيشتر است و  قوه در ارزشتر باشد، اختلاف بال پيچيده

برعكس هر چه پيچيدگي كمتر باشد، تجانس بيشتري بين كاركنان وجود دارد و 
 .توانند براي توانمندسازي بيشتر كاركنان خود فعاليت كنند مديران بهتر مي

اي شخصي و دروني است، و تا افراد مايل  از آنجايي كه توانمندسازي، پديده. 6
كننده را ايفا  تواند آنها را توانمند كند، مديران بايد نقش تسهيل نباشند، كسي نمي

كنند و با استفاده از فنون و راهبردهاي مديريتي، شرايط سازماني را براي 
 .توانمندسازي كاركنان مهيا كنند
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