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 چکیده

نان طراحی گردد. از آنجايی که نيروی انسانی، مهمترين سرمايه ساختار سازمانی بايد متناسب با اهداف سازمانی و ميزان توانمندی کارک

سازمان ها است، هر چه اين سرمايه از کيفيت مطلوب و بيشتری برخوردار گردد، احتمال موفقيت، بقا و ارتقای سازمان بيشترخواهد شد. 

انی توانمند، سازمان توانمند را به وجود می آورد. کيفيت و توانمندی نيروی انسانی، مهمترين عامل بقاء و حيات سازمان است. نيروی انس

بدين ترتيب، برای بهبود کيفيت نيروی انسانی بايد به ميزان بسياری تلاش کرد، زيرا اين کار به نفع سازمان و کارکنان آن است. نيروی 

انمندسازی يكی از مهم ترين راهكارها انسانی توانمند، يكی از شاخص های عمده برتری يك سازمان نسبت به سازمان های ديگر است. تو

اهميت ساختار سازمانی در شكل گيری . برای ايجاد اين ويژگی ها در افراد بوده و عامل انگيزش ی جديد در محيط کاری پوياست

انمندسازی فرآيندهای سازمانی )بخصوص شيوه های توسعه منابع انسانی در سازمان(، توجه بيشتر به رابطه و اثرات آن بر فرآيند تو

کارکنان را می طلبد. هر ساختاری مستعد و مناسب اجرای فرآيند توانمندسازی کارکنان نيست. ساختاری برای اجرای فرآيند 

 توانمندسازی مناسب خواهد بود که عوامل و شاخص های توانمندسازی را بپذيرد و بستری مساعد برای متغيرهای آن باشد

پرداخته شده است. جهت جمع  يكی از مناطق شهرداری تهرانختار سازمانی بر توانمندی کارکنان در سادر اين تحقيق به بررسی تاثير 

به تحليل داده ها و تعيين تاثيرات پرداخته شده  اس پی اس اسآوری داده ها از ابزار پرسشنامه اسنفاده شده و سپس توسط نرم افزار 

ار سازمانی بر توانمندسازی نيروی انسانی تاثير دارند. در انتها نيز پيشنهاداتی ارائه ساخت است. در نهايت نتيجه اين بوده که تمام عوامل

 شده است.

 كلیدی هایواژه

  .ساختار سازمانی، توانمندسازی کارکنان

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 مقدمه. 1
بت مشخصی دارد و برای تحقق هدف يا سازمان پديده ای اجتماعی است که به طور آگاهانه هماهنگ شده و حدود و مرزهای به نس

به .اهدافی، براساس برخی اصول دائمی فعاليت ميكند. يك سازمان مجموعه ای از افراد است که برای رسيدن به اهدافی گرد هم می آيند

 سازمانی ساختار.ردنظر دراکر رسيدن به اهداف سازمان به توانايی کارکنان در انجام وظايف محوله و انطباق بر محيط متغير بستگی دا

 در تمرکز و مقررات و قوانين رسميت ميزان وظايف، پيچيدگی چارچوبی از به عنوان که سازمانهاست در های تعيين کننده متغير يكی از

 برحسب را موجود کار نيروی بايد ساختار.]5[شده است استتعريف سيستم اهداف و وظايف تحقق لازمه که روابط رسمی الگوی و امتيازات

ساختار سازمانی بايد متناسب . آيد به دست نظر مورد بازده که کند هماهنگ و ترکيب به شكلی و تقسيم شود انجام بايد که وظيفه هايی

با اهداف سازمانی و ميزان توانمندی کارکنان طراحی گردد. از آنجايی که نيروی انسانی، مهمترين سرمايه سازمان ها است، هر چه اين 

 يروین مندیو توان يفيتيت مطلوب و بيشتری برخوردار گردد، احتمال موفقيت، بقا و ارتقای سازمان بيشترخواهد شد. کسرمايه از کيف

آورد. بدين ترتيب، برای بهبود  یتوانمند، سازمان توانمند را به وجود م یانسان يرویسازمان است. ن ياتعامل بقاء و ح ينمهمتر ی،انسان

ه ميزان بسياری تلاش کرد، زيرا اين کار به نفع سازمان و کارکنان آن است. نيروی انسانی توانمند، يكی از کيفيت نيروی انسانی بايد ب

شاخص های عمده برتری يك سازمان نسبت به سازمان های ديگر است. اولين گام برای توانمندسازی کارکنان، شناخت عوامل مؤثر بر آن 

اهميت ساختار سازمانی در شكل گيری فرآيندهای سازمانی )بخصوص شيوه های  باشد. یم یعوامل ساختار سازمان يناست. از جمله ا

توسعه منابع انسانی در سازمان(، توجه بيشتر به رابطه و اثرات آن بر فرآيند توانمندسازی کارکنان را می طلبد. هر ساختاری مستعد و 

اجرای فرآيند توانمندسازی مناسب خواهد بود که عوامل و شاخص مناسب اجرای فرآيند توانمندسازی کارکنان نيست. ساختاری برای 

در سازمان های توانمند، ساختار سازمانی طوری طراحی شده است  تری مساعد برای متغيرهای آن باشد.های توانمندسازی را بپذيرد و بس

نند، نه اينكه صرفاً ادای تكليف کنند و در ازای آن که کارکنان می توانند برای نيل به نتايج مورد نظر و آنچه انجام آن لازم است، کار ک

پاداش دريافت نمايند. در دهه های اخير، تغيير ساختار سازمانی، از ساختار هرمی که مبتنی بر کنترل شديد است، به ساختار دايره ای 

 .]3[ل نيز حداقل است)شبكه ای( آغاز شده است که در آن درگيری ذهنی، عاطفی و خودگردانی کارکنان، فراوان و کنتر

 ساختار، آينة تمام نمای قواعد، مقررات،رويه ها، استانداردها، جايگاه تصميم گيری، نحوة ارتباطات، تفكيك بخش ها، مشاغل و تلفيق آنها

قابل رؤيت از  و سلسله مراتب اختيارات است. مفهوم نسبتاً ساده و ملموس از ساختار به شكل نمودار سازمانی، نمايان ميشود که يك نماد

کل فعاليتها، شيوه های ارتباطی و فرايندهای سازمانی است. پس ميتوان گفت که نمودار سازمانی خلاصه ای از واقعيت ساختار سازمانی 

است. نتايج پژوهش ها نشان می دهند که ساختار سازمانی، مهمترين عامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان است، از اين رو، صاحب نظران 

دانند و معتقدند که ساختارهای ديوانسالار و سبك های  ديريت، ساختار سازمانی را يكی از عوامل مرتبط با توانمندسازی کارکنان میم

 .]2[شوند استبدادی مديريت، موجب ناتوانی کارکنان می

 . مبانی نظری2
هايی ازد هر گونه اطلاعات راجع به عملكرد واحدسازمان را قادر س وجود يك زيرساخت اطلاعاتی مناسب اهميت فراوانی دارد تادر 

های جديد تحقق می يابد شبكه موجود شوند، به دست آورد. لذا به مرور زمان ساختار مطلوب برای سازمان جديدی که ممكن است ايجاد

ختار منعطف بوده و دارای های نوين قرار گرفته اين سامورد توجه عموم متخصصان امر طراحی سازمان نيز ساختاری بوده که امروزه

گذاری دانش به خوبی متعدد درون شبكه امكان همكاری و يادگيری و به اشتراک حداقل سلسله مراتب بوده که در اثر نظرات شخصی و

ی و با خودمديريت های موجود در شبكه نيز به خوبی توانمند بوده وگردد. واحدو بهبود بازسازی سازمانها نيز ميسر می فراهم گشته

  .يابندخودانگيزه بخشی از نيروی انسانی به سوی عملكرد مناسبی تمايل می

سازی موفق اين ساختار لازم برای پياده .هايی نيز به همراه داردای، اين ساختار چالشبا در نظر گرفتن مزايای ساختار شبكه  در هر حال

های به سازمانی بايد با فرهنگ سازمان، با تكنولوژی با سايرين تغيير يابد. ساختارمديران راجع به نحوه اداره فعاليتها و تعامل  است ديدگاه

نيز بتوانند  های ايرانیمنش و تفكر افراد و مديران سازمان هماهنگ بوده در اين رابطه برای اينكه سازمان کار رفته در سازمان و با نحوه



 

زيادی در آنها ايجاد شده و شايد اولين گام اين اصلاحات، اصلاح  ، بايد اصلاحاتای گردندپذيرای ساختارهای نوينی مانند ساختار شبكه

 .]6[اعضای سازمان باشند روش تفكر مديران و

 تغيير ساختار سازمانی 

ر در سازمانها با در نظر گرفتن تغييرات اوليه اشتغال ، برخی مبادرت به کاهش نيروی انسانی خود بعضی ديگر نيز بجای کاهش نيرو د

جهت افزايش آن اقدام می نمايند بطوريكه ممكن است در سازمانهای بزرگ که غالباً دولتی و پايدار می باشند نسبت به ادغام با 

سازمانهای کوچك اقدام نمايند بعضاً نيز بعلت فشارهای سياسی برخی از سازمانها برای حفظ اشتغال، کاهش نيروی کار را محدود نموده 

مالكيت و کنترل در سازمانها منجر به تغيير اساسی در ميزان اشتغال در کوتاه مدت نخواهد گرديد بلكه وضعيت بازار و بطوريكه تغيير در 

موقعيت مالی سازمانها همراه با ادغام عوامل اصلی تغيير در ميزان اشتغال بوده که با نحوه مالكيت مرتبط  می باشند در بسياری از 

کاهش فعاليتهای کاری ناگزير نيروها و هزينه های ستادی را کاهش می دهند اما ممكن است با کاهش  سازمانهای دولتی پايدار بعلت

برخی از نيروها ، نيروی انسانی برخی از واحدها بنا به ماهيت کار افزايش يابند که اين امر نشان دهنده کاهش فشار سياسی برای کاهش 

در موارد عملياتی روزمره مانند استخدام نيروها در بالاترين سطح تصميم گيری اقدام می هزينه ها اتفاق افتاده در پاره ای موارد حتی 

شود معهذا در مواردی نيز کاهش نيرو در کليه رده های سازمانی انجام می پذيرد اما سازمانهای پايدار نيروی انسانی خويش را کاهش داده 

در تعدادی از سازمانها  .]13[ری فعاليت نيروی انسانی را قابل اجراء می نمايندتغييرات نيز با توجه به شدت نظارت از طريق اندازه گي

تغيير در اشتغال بعلت فروش و يا توقف فعاليت برخی از واحدها صورت پذيرفته و اکثر واحدها از تعطيلی واحدهای کليدی خود بعلت 

خی واحدهای خدماتی در اصلاح ساختار سازمانی موثر بوده و بنظر شرايط بد مالی اقدامی نمی نمايند در پاره ای موارد تمايل به حذف بر

ميرسد تصميم گيری مديران برای انحلال برخی از واحدهای سازمانی بستگی به نوع کنترل ، اندازه سازمان و موقعيت مالی آن می باشد 

ل و کمبود منابع سرمايه ای در سازمانها موجب اعمال تغييرات در ساختار سازمانی و نيروی انسانی با توجه به تخصصی شدن محصو .]7[

 می شود فعاليتها تخصصی تر شوند لذا سازمانها تعداد کارکنان غير مولد را کاهش داده و برخی از مسئوليتهای عملياتی مربوطه را به ساير

ر و تحول ساختاری همواره در کارکنان تفويض و برخی از تصميمات عملياتی نيز کماکان بر عهده مديران باقی خواهد ماند. تغيي

سازمانهای دولتی به عنوان يك راه حل اساسی مورد توجه بوده و مديران سازمانها  از اين طريق نظام اداری را متحول ساخته و اصلاح می 

کنان در سازمانها نظرها را نمايند. تغييرات تشكيلاتی متنوع نشانگر علاقه مديران به ساختار کلان در سازمانها بوده اما اين نوع فعاليت کار

 متوجه اصلاح ساختار سازمانی می نمايد که چند نمونه از تغييرات تشكيلاتی ساختار سازمانی رايج عبارتند از:

 ادغام  -1

 حذف -2

 تقسيم سازمانها -3

 جابجايی پست های سازمانی -4

وی کار، فرهنگ سازمانی کارگريز و شيوه های معضل سازمان های اداری کشور قبل از انكه ناشی از نقص ساختاری باشد، بی انگيزگی نير

 .]13[ناکارآمد فعاليتهای اداری و از اين قبيل موارد می باشد

متاسفانه مديران سازمانها و مديريت کلان دولتی به جای بررسی علل بی انگيزگی کارکنان و اصلاح روشهای فعاليتهای سازمانی و ترويج 

و ديربازده رو آورده و از ساده ترين راه حل ها که شامل تغييرات تشكيلاتی می باشد استفاده فرهنگ مقدس کار ، به اقداماتی دشوار 

 نموده و با اين روشها نويد اصلاح نظام اداری را به همگان توصيه می نمايند که چندان تاثير مثبتی در ارتقاء سطح سازمانی نخواهد داشت

 . 

 

 ابعاد ساختار سازمانی

 کلی، بندی طبقه يك در .است شده تشكيل تمرکز و رسميت عنصر پيچيدگی، از که داند می سازمان اجزای از یيك را ساختاررابينز 

 ساختار و بينی پيش قابل و باثبات های برای محيط را مكانيكی ساختار .شود می تقسيم ارگانيك و مكانيك نوع دو به ها ساختار سازمان

 رسميت پيچيدگی و مانند هايی ويژگی با سازمان، مكانيكی ساختار .کرد استفاده متغير و های متلاطم محيط در توان می را ارگانيك

 نفوذ ميزان و است منعطف نيز ارگانيكی ساختار .شود می خاص شناخته مقررات قالب در و شده ريزی برنامه رفتارهای تمرکزگرايی، زياد،



 

 تحرک، پويايی، انعطاف، داشتن دليل به ارگانيك، که ساختارهای کند می نبيا خود آثار در .است دانش و مهارت بر اساس آن، در افراد

 به اعتقاد .کنند می فراهم توانمندسازی روانشناختی برای را تری مناسب شرايط شايستگی و ... به توجه تخصص، توجه به عمل، در آزادی

پيچيدگی: .]12[ميگيرد  قرار بررسی مورد ادامه در که است شده تشكيل "تمرکز و رسميت پيچيدگی، "بعد سه از سازمانی ساختار رابينز،

 و سازمان مراتب سلسله در سطوح تعداد و کار تقسيم ميزان تخصص گرايی، بيانگر همچنين .ميدهد نشان سازمان درون را تفكيك حدود

 .شود می شامل را جغرافيايی و یافق عمودی، پيچيدگی پيچيدگی، خود. است جغرافيايی لحاظ از سازمانی واحدهای ميزان پراکندگی

 و سازمان سطوح ميزان بيانگر پيچيدگی عمودی، .است جغرافيايی موقعيت اساس بر واحدها بين تفكيك جغرافيايی،. پيچيدگی از منظور

 .]7[دهد نشان می سازمانی سطح يك در را رده هم مشاغل تعداد و تفكيك افقی، و پيچيدگی است سازمان در مديريتی های لايه

 به رسميت کلی، طور به .دارد نام رسميت کارکنانش، هدايت رفتار برای رويه ها و مقررات قوانين، به سازمان يك اتكای رسميت : ميزان

 در که ميشود گفته ...پرسنل و وظايف و مشاغل شرح ها، نامه آئين ها، دستورالعمل مقررات، قوانين، کردن مكتوب و تدوين ميزان

 .است رسيده ثبت به و گرفته قرار هتوج مورد سازمان

 کنترل و اجرا رعايت، ميزان دوم، بخش و در سازمان ...و ها نامه آئين و قوانين شدن مكتوب ميزان اول، دارد : بخش بخش دو رسميت

 .]4[است و دستورالعمل ها مقررات و قوانين اين

 عنوان تحت به ترتيب و متفاوت کاملاً پويا را محيط با سازمانهای اختارس نوع با ثابت، محيط دارای سازمانهای ساختار نوع استاکر و برنز

ميشود( شكل  باعث را بهره وری ارتقاء )که عملی مديريت پايه بر مكانيكی ساختار .نامگذاری کردند ارگانيكی ساختار و مكانيكی ساختار

 ساختار آن، مقابل نقطه در و بيان فايول مدل توسط اين .است فراوان پيچيدگی و بالا تمرکزگرايی زياد، رسميت آن مشخصات از و گرفته

 کليه در کانالهای ارتباطی دارای و کم رسميت با سازمانی و شد ارائه برتالانفی فن توسط اصول بيولوژيك مبنای بر که دارد قرار ارگانيكی

 شده، تعريف هدفها کاملاً ثابت، و مشخص سازمان خارجی محيط دارد، ثابتی اصول مكانيكی ساختار .است غيرمتمرکز به صورت و جهات

 و وظايف مناسب ساختار، اين .است حداکثر در تمرکز و پيچيدگی، رسميت و شده برنامه ريزی مگيری تصمی ساده، و يكنواخت فناوری

 زياد، رسميت را اين ساختار لیاص مؤلفه چهار .ميكند عمل کنُد نسبتاً نشده پيش بينی رويدادهای به واکنش در بوده و تكراری فعاليتهای

 با انعطافپذير ارگانيكی ساختار مكانيكی، ساختار برخلاف .مشخص گفته اند سازمانی سلسله مراتب و تمرکز حداکثر فراوان، پيچيدگی

 و هماهنگی و آنی، و تصميم گيری موردی متغير، و پيچيده فناوری متنوع، هدفها است، تغيير حال در و تقريباً نامشخص سازمانی، محيط

 را ساختار اين اصلی مؤلفه چهار .است افقی صورت به وارتباطات و دانش، مهارت براساس آن در نفوذ .]3[است توافق مبنای بر کنترل

 ساختار، استاکر مؤثرترين و برنز نظر از .کرده اند ذکر مطلوب شغلی رضايت و حداکثر اثربخشی فراوان، بالا،کارآيی انعطاف پذيری

 محيط يك در ارگانيكی ساختار و ثبات با محيط يك در ساختار مكانيكی يعنی دهد، انطباق محيط الزامات با را خود که است ریساختا

 و است مناسب کدام ساختار ميكند مشخص که است سازمانی محيط اين ديگر به عبارت .دارند را کارآيی تغيير بيشترين دارای و متلاطم

 .]9[گيرد قرار استفاده مورد بايستی

 وظايف بين و شده تفكيك يكديگر از متفاوت ها، آن فعاليت اساس بر که است سازمان هر اصلی های ويژگی از يكی ساختار وجود

 مجريان و فعاليتها بين و استانداردها مقررات کنترل ، مسئوليت اختيار، روند تفويض ساختار، وجود با چنين گردد هم می ايجاد هماهنگی

 .]1[شود می مشخص آنها

 طور به ها سازمان ديگر عبارت .به سازمان يك اجزا ها و بخش ميان ارتباطات الگوی از است عبارت سازمانی ساختار ديگر، تعريف در

 تعامل و ارتباط ،الگوی سيستم پاره اين ميان و آورند می وجود به اصلی سيستم در سيستم پاره عنوان به واحدهايی را و ها بخش آگاهانه

 .می نامند سازمان ساختار را آنها ميان ارتباطات و الگوهای ها بخش بين درونی، تمايز اين .کنند می حاکم را خصمش

 و تقسيم شده شناخته وظايف به سازمان های آن فعاليت طی در که است هايی راه مجموعه سازمان ساختار که کند می اشاره مينتزبرگ

 .]10[شود می هماهنگی ايجاد وظايف اين ميان

 توانمندسازی

 عقب رقابت عرصه در و پيشتاز باشد خود کاری وامور اقتصاد در بخواهد که اگرسازمانی رسيد نتيجه اين به دنيا تجربه، ده ها سال از پس

 . دهند می تشكيل را سازمان يك واقعی ثروت انسانی، اساس منابع .باشد برخوردار انگيزه وبا انسانی متخصص،خلاق نيروی از بايد نماند،



 

موفق جهان،  اقتصادی ای ه بنگاه مهم های دغدغه از . دارد مستقيم وجود ای رابطه ها سازمان در وری بهره و انسانی بين سرمايه

 .]14[باشند مربوطه سازمانهای در تحول ايجاد به قادر که ورزی است خرد و فرهيخته انسانی سرمايه گردآوری
 توجه کانون در را کارکنان جهانی، موضوع توانمندسازی رقابت افزايش و محيطی زمانها تغييراتسا در کارکنان توانمندسازی ضرورت

 داده وفق تغييرات را با خود خواهند توانست بهتر باانگيزه، و کارکنان توانمند،متعهد، ماهر با داشتن سازمانها که چرا.قرارداده است مديران

غرور،  مضاعف، اعتماد،انرژی حس روش با اين . است قدرت در ديگرکارکنان نمودن سهيم وشر سازی، سالمترين توانمند . کنند و رقابت

 خواهد دنبال بهبود عملكردرابه نهايت يافته،در افزايش سازمانی امور در مشارکت جويی شودوحس می درافرادايجاد تعهد و خوداتكايی

 .]11[داشت

 پذير نظام انعطاف در گروهی کار با که مشترک واهداف انديشه با فرهنگ، انسانهائی از مرکب است ای مجموعه موفق سازمان يك

 به نسبت فرد هر بنابراين.]5[ دهد قرار می خود مديريت اختيار در سازمان افزون روز به پيشرفت عشق با را خود ودانش سازمان،تجارب

مزيتی  سازمانی، هر برای انسانی منابع بالقوه توانائيهای از استفاده . کرد خواهد مالكيت احساس دهد می که انجام ای وظيفه و سازمان

 می ه استفاد سازمان منظور پيشرفت به افراد بالقوه و توانائيهای عدادها است فردی،سازمان ازمجموعه وری دربهره.می رود شمار به بزرگ

 بنابراين. شد خواهد فراهم سازمان پيشرفت جهت سازندگی،موجبات در شگرف واستعدادهای بالقوه درآوردن نيروهای فعل به وبا کند

 توانمنديهای ارتقای ،پيشرفت،شكوفايی و رشد راستا اين در .است ارزش با منابع مديريت موثراين سازمان، هدفهای به دستيابی لازمه

 .]8[ است گرفته قرار و کارشناسان صاحبنظران توجه مورد کارکنان عنوان توانمندسازی تحت کارکنان

 تحقیق. روش 3

 .است شده استفاده پيمايشی نوع از توصيفی روش آن، انجام برای و بوده کاربردی هدف نظر از حاضر تحقيق روش

  .باشد می استفاده قابل مشابه های سازمان برای تحقيق اين نتايج که معنی اين به کاربردی- 

 .پردازد می مطالعه مورد سازمان توصيف به که معنی اين به توصيفی -

 تحقيق لمد

 ايده متغير، چراکه باشد،می ضروری امری متغيرها تشخيص هافرضيه آزمون يا و تحقيق سؤالات به پاسخ برای علمی تحقيق هر در

 تقسيم سه دسته به توانمی يكديگر با ها در اين پژوهشآن روابط حسب بر را متغيرها. است تغيير قابل مفهومی و پژوهش يك اصلی

 :کرد

 .دارد قرار مستقل متغير چند يا يك تأثير تحت که متغيری(: تابع) بستهوا متغير -1

 .کنيممی تشريح را وابسته متغير آن توسط: مستقل متغير -2

 متغير ميانجی: که در عين حال هم مستقل و هم وابسته هست. -3

 است. 1مدل تحقيق به صورت نمودار 



 

 
 

 (2020)مدل مفهومی تحقيق: کارن و همكاران  -1نمودار 

 

 بر مينای مدل فوق، فرضيات به شرح زير هستند:

 .پيچيدگی سازمانی بر توانمندسازی کارکنان تاثير دارد 

 .رسميت سازمانی بر توانمندسازی کارکنان تاثير دارد 

 .تمرکز سازمانی بر توانمندسازی کارکنان تاثير دارد 

 

 جامعه آماری:

جامعه آماری بايد جامع و مانع باشد؛ يعنی از .يك يا چند ويژگی مشترک هستندجامعه پژوهش شامل همه عناصری است که دارای  

گيرد و از واحدهايی که نبايد به مطالعه آنها پرداخته شود، جلوگيری به عمل نظر زمانی و مكانی همه واحدهای مورد مطالعه را در بر نقطه

می باشد. بر اين اساس  306باشد که تعداد آنها می سازمان و معاونين جامعه آماری در پژوهش حاضر شامل کليه کارشناسان، مديرانآيد. 

 تعيين شده و به صورت تصادفی ساده انتخاب شدند. 170با کمك رابطه کوکران، تعداد نمونه برابر با 

 ابزار گردآوری داده

درجه بندی   1ليكرت به شرح جدول تايی  5در اين پژوهش از پرسشنامه استاندارد استفاده شده که پاسخ های آن بر اساس طيف 

 شده اند:

 مقياس پاسخ به پرسشنامه -1جدول 

 کاملا مخالفم مخالفم نظری ندارم موافقم کاملا موافقم گزينه ها

 1 2 3 4 5 ارزش عددی

 

 روايی

با وجود اينكه سوالات در اين تحقيق برای سنجش متغيرهای پژوهش از پرسشنامه استاندارد مقاله بيس استفاده استفاده شده است.  

 د.پرسشنامه استفاده شده در اين تحقيق استاندارد بوده  ولی باز هم با مشاوره با خيرگان و اساتيد مورد اصلاح قرار گرفته و بومی سازی ش

 پايايی

 جدول  است: 1جهت بررسی پايايی از روش آلفای کرونباخ استفاده شده که مقادير آن به شرح 



 

 شنامهپايايی پرس -2جدول

 ضريب آلفای کرونباخ عنوان

 753/0 پيچيدگی

 749/0 رسميت

 821/0 تمرکز

 852/0 توانمندسازی

 

 تحلیل داده ها
 (.3در اين قسمت به بررسی مقادير ميانگين و انحراف معيار متغيرهای تحقيق پرداخته شده است )جدول

 بررسی آماره های توصيفی متغيرهای تحقيق  -3جدول 

 بيشترين مقدار کمترين مقدار ينميانگ متغير

 5 1 22/3 پيچيدگی

 5 1 36/3 رسميت

 5 1 93/3 تمرکز

 5 1 12/4 توانمندسازی

    . 

 ها بررسی نرمال بودن يا غير نرمال بودن داده

به انجام اسميرنوف می باشد که بر اساس اين آزمون، تصميم  -به جهت بررسی فرضيات تحقيق، نياز به انجام آزمون کولموگروف

 (.4پارامتريك گرفته شود )جدولهای پارامتريك يا ناآزمون

 

 اسميرنوف -نتايج آزمون کولموگروف  -4جدول 

 نوع توزيع سطح معنی داری ها )متغيرها(داده

 نرمال 151/0 پيچيدگی

 نرمال 224/0 رسميت

 نرمال 136/0 تمرکز

 نرمال 105/0 توانمندسازی

نرمال است و از آزمون های پارامتريك ها گيريم توزيع داده، نتيجه می 05/0داری جدول فوق با ر معنیبا توجه به مقايسه مقادي

 استفاده می شود.

تك نمونه ای استفاده شده   tجهت انجام تحليل های آماری و انجام آزمون های آماری با توجه به نرمال بودن توزيع داده ها از آزمون 

 (5است ) جدول 

 

 آزمون فرضيه ها و نتايج آن ها -5جدول 

 نتيجه جدول  tمقدار  tآماره  متغير

 موثر است. 64/1 61/6 پيچيدگی

 موثر است. 64/1 41/7 رسميت

 موثر است. 64/1 42/4 تمرکز



 

 

 جدول بزرگ تر است، بنابراين هر دو فرضيه تاييد می شود. tاز مقدار  tبا توجه به اينكه تمامی مقادير آماره 

 

 ه گیری و پیشنهادنتیج
در پايان فعاليت تحقيقی، با توجه به فرضيات آزمون شده و رد يا قبول فرضيات، محقق بايد نتيجه کار را ارائه نمايد. نتايج حاصل از 

که  های مهم تحقيقگيرد؛ بنابراين يكی از قسمتها شكل میهای پايانی تحقيق بر اساس آنهايی هستند که پيشنهادفرضيات نيز پايه

های مربوط و مناسب های صحيح و پيشنهادگيریتواند راهی برای تبديل نظريات به عمل برای موفقيت در آينده باشد، نتيجهدرواقع می

تواند مشكلات موجود بر سر راه سازمان که تحقيق به های صحيح برپاشده باشد، میهايی که بر اساس تحليلگيریدر تحقيق است. نتيجه

 آوری شده بود را مرتفع کند؛ بنابراين زيرکی پژوهشگر در اين مرحله نقش و اهميت خاصی خواهد داشت.معآن منظور ج

در واقع،  اقر دارد.تاييد شد و مشخص گرديد ابعاد ساختار سازمانی برتوانمندسازی کارکنان فرضيه  با توجه به  يافته ها ، هر سه

 فرضيات زير تأييد شدند:

 فرضيه های تحقيق

 يدگی ساختار سازمانی بر توانمندسازی کارکنان تاثير دارد.پيچ 

 .رسميت سازمانی بر توانمندسازی کارکنان تاثير دارد 

 .تمرکز سازمانی بر توانمندسازی کارکنان تاثير دارد 

 از اين رو پيشنهاد می گردد: دارد. ريکارکنان تاث یبر توانمندساز یساختار سازمان یدگيچپي - 1

 رد نياز جهت انجام کار و تصدی مشاغل مورد نياز به درستی پيش بينی گردد.تعداد افراد مو 

 .اصلاح فرايندهای کارمنديابی تا جذب افراد شايسته به خوبی انجام شود 

  .تلاش شود تا جذب افراد در زمان های مناسب و بر اساس جايگاه ها و پست های مورد نياز انجام پذيرد 

 از اين رو پيشنهاد می گردد: دارد. ريکارکنان تاث یندسازبر توانم یسازمان ترسمي  - 2

 .فرايند آموزش به افراد تازه استخدام شده انجام  و موارد مورد نياز به صورت کامل مورد بررسی قرار گيرد 

 .در آموزش موارد مورد نياز شغل به خوبی مورد بررسی قرار گيرد 

 سازمان بر اساس نظر مدير مستقيم و نيز مديريت عالی انجام شود انتصاب و بكار گماری کارکنان در مشاغل گوناگون. 

  دارد. ريکارکنان تاث یبر توانمندساز سازمانی تمرکز  -3

 از اين رو پيشنهاد می گردد:

 .شغل افراد با تحصيلات و تجارب آن ها مطابق باشد 

 آن و کنترل افراد از اين طريق تهيه شرح شغل مناسب و به روز برای افراد و ايجاد انطباق بين شغل و شرح 

 .تا حد امكان تمرکز زدايی در سازمان انجام شده و مشارکت آن ها در تصميم گيری مد نظر قرار گيرد 
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