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   چكيده

های اصلی مدیران برانگیختن کارکنان است. در  تواند بر انگیزه افراد اثر بگذارد. از سوی دیگر، یکی از دغدغه نوع ساختار سازمانی می 

پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش  ماندگی مزمن خواهد کرد.  سازمان را دچار عقب   تفاوتی سازمانی رفتار منفی است کهاین میان، بی

، توصیفی و از نوع همبستگی بود.  روش پژوهشتفاوتی سازمانی در دانشگاه بامیان انجام شد.  بینی بینوع ساختار سازمانی در پیش 

  شمار استفاده شد گیری کلاز روش نمونه  پژوهش در این  .بود تن( 269) جامعه آماری شامل کلیه استادان و کارمندان دانشگاه بامیان

( نوع  1های استاندارد؛  پرسشنامه   دو  ها، ازهای آماری انتخاب شدند. جهت گردآوری داده نمونهعنوان  و تمام اعضای جامعه آماری به 

این  (، استفاده شد. روایی  1389زاده و سالاریه )فرد، حسن تفاوتی سازمانی دانایی(  بی2( و  1393زاده و محترم )ساختار سازمانی ترک

 ها به ترتیبی آن ها با استفاده از مقیاس آلفای کرونباخ محاسبه شد که ضریب آلفابا استفاده از روش تحلیل گویه و پایایی آن ابزارها

های بدست آمده با  ( تن پاسخ دادند. داده 214ها )نفر ارسال شد که از میان آن 269ها به ( بدست آمد. پرسشنامه 0.914( و )0.723)

رگرسیون چندگانه تجزیه و تحلیل شد. نتایج  و    همبسته  tونه،  یک نم   tهای آماری ضریب همبستگی پیرسون، آزمون  استفاده روش 

تفاوتی سازمانی  میزان شیوع بی  (2.  شیوع ساختار بازدارنده در قلمرو پژوهش کمتر از شیوع ساختار تواناساز بوده است(  1نشان داد که؛  

کننده منفی و معنادار و ساختار  بینیساختار تواناساز پیش (  3( بدست آمد.  Q1=2( و بالاتر از حد کم )Q2=3تر از حد متوسط )پایین 

با طراحی و توسعه ساختار  توان بیان کرد که  می،  هابا توجه به یافتهتفاوتی سازمانی است.  کننده مثبت و معنادار بی بینیبازدارنده پیش 

 تفاوتی سازمانی را در قلمرو پژوهش کاهش داد. توان میزان بی سازمانی تواناساز، می 

 . تفاوتی سازمانیساختار سازمانی، ساختار بازدارنده، ساختار تواناساز و بی سازمان،    كليدي: هايه واژ
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 مقدمه -1

نامند؛ موضوع سازمان همزاد  می جامعه امروز را جامعه سازمانی 

زندگی انسان و از اولین روزهای پیدایش با او بوده است. امروزه،  

ها و یا در ارتباط با  ها در سازمان زندگی ما انسان   هبخش عمد

می سازمان  سپری  )علاقه ها  دیگر،  1395بند،  شود  سوی  از   .)

حایز   نکته  بنابراین،  نیست.  تصور  قابل  ساختار  بدون  سازمانی 

با   آن  تناسب  و  مناسب  سازمانی  ساختار  یک  وجود  اهمیت، 

ها دارد  سازمان است که نقش بسیار مهمی در موفقیت سازمان

(. بحث ساختار سازمانی از زمان  1392،  زارصحت و تم  زی،)شیرا 

نظریه  و  پیدایش  دانشمندان  میان  در  مدیریت  و  سازمان  های 

است. سازمان صاحب  اینکه  نظران مدیریت شروع شده  برای  ها 

های شان را کنترل و هماهنگ نمایند و در جهت نیل به فعالیت

چار اند که ساختاری داشته  اهداف خاص خود حرکت نمایند، نا

ها  باشند. ساختار اسکلیت سازمان و هسته متمایز کننده سازمان 

اندیشمندان مختلف،    (.  1391،  تپه، تاری و گوک زاده)تقی  است

ساختار سازمان را از ابعاد گوناگون مورد توجه قرار داده و تعاریف  

،  (1992)  1متعددی را برای آن ارایه نموده اند. گریفین و بارنی 

ها  ساختار سازمانی را چارچوب روابط حاکم بر وظایف، سیستم

های که برای نیل به اهداف  های عملیاتی افراد و گروه و فرایند 

می تلاش  میسازمان  فردریکسون کنند،  ص    1996)  2دانند. 

معتقد است که ساختار سازمانی علاوه براینکه یک ساز و    (282

های روابط درون سازمان، اختیارات  کار هماهنگی است، بر الگوی 

( ساختار  1991)  3از نظر ریچارد ال دفت   .و ارتباطات دلالت دارد

ارتباطات سازمانی است که   و  سازمانی سیستم رسمی وظایف 

شود و  منجر به کنترل، هماهنگی و انگیزش افراد در سازمان می 

  سازد. از نظر رابینز و جاجرسیدن به اهداف سازمان را ممکن می

بندی،  ساختار سازمانی روشی است که در آن تقسیم  ، (2009)

انجام  گروه  رسمی  بصورت  شغلی  وظایف  هماهنگی  و  بندی 

ی تعریف  ساختار سازمانی را راه یا شیوه  (1390)  اعرابی.  شودمی

های سازمانی تقسیم، هماهنگ و  کند که بوسیله آن فعالیت می

ساختار سازمانی را    (1391)  شریعتمداری   . شودسازماندهی می

می  هماهنگی چارچوبی  و  تقسیم  برای  مدیران  که  داند 

  4هوی و مسکل .  کنندهای اعضای سازمان آن را ایجاد میفعالیت

کنند: ساختار  ( دو نوع ساختار سازمانی را شناسایی می2013)

مراتبی   تواناساز و ساختار بازدارنده. یک ساختار تواناساز سلسله

نظامی از قوانین و  ؛  کند، ولی بازدارنده نیستاست که کمک می 

که افراد را بخاطر شکست تنبیه  مقرراتی است که که بیش از آن 

 
1. Griffin & Barney 
2. Fredrickson 
3. Daft, Richard L. 

می هدایت  را  مسأله  حل  تواناساز،  .  کندکند،  ساختار  برعکس 

کند و  ساختار بازدارنده سلسله مراتبی است که مانع ایجاد می 

است.   بازدارنده  که  است  مقرراتی  و  قوانین  از  متشکل  نظامی 

رفتار   بنابراین،  است.  کارکنان  اطاعت  مراتب،  سلسله  هدف 

شود.  کارکنان به دقت، توسط مدیریت و سرسختانه کنترل می

افزایش می مدیران  نوع ساختار، قدرت  این  از کار  در  اما  یابد، 

 . شودکارکنان کاسته می

عوامل،  سایر  کنار  در  سازمان  ساختار  در  پدیده    ضعف 

(.  1397آورد )داورپناه و هویدا،  تفاوتی سازمانی را بوجود می بی

پژوهش  ساختاری  نتایج  عوامل  که  است  موضوع  این  مؤید  ها 

تفاوتی کارکنان عنوان یکی از عوامل تأثیرگذار بر احساس بی به

های اخیر  تفاوتی سازمانی در سال بی .  باشدنسبت به سازمان می 

نظران مختلف  وارد حوزه مدیریت و سازمان شده است و صاحب 

متعددی   آن  تعاریف  انداز  (  44، ص  2010)  5بایرد   . ارایه کرد 

نزد  تفاوتی سازمانی را یک غریزه بی انسان که  برای  ی طبیعی 

این و عنوان می  . نمایدهمه مشترک است، تعریف می کند که 

برد که غریزه بصورت مداوم ما را بدنبال یک منطقه راحتی می

نگردد. ایجاد  تغییری  چیز  هیچ  آن  نظر    در  )از  ،  2003کیف 

را  بی  (27ص خود  کارمندان  که  است  حالتی  سازمانی  تفاوتی 

های سازمانی نکنند و فقط بخاطر گرفتن حقوق  ت یقفدرگیر مو

می  کار  نشدن  اخراج  فرصت و  بدنبال  هرگز  و  رشد  کنند  های 

تفاوتی سازمانی را  بی( 1379رضائیان ) باشند.سازمان شان نمی 

می به حالتی  دستیابی  در  فرد  مستمر  ناکامی  نتیجه  که  داند 

اص و احساس او در باره شکست  اهداف در موقعیت و وضعیت خ

تفاوتی  بی  کوشد از منبع ناامیدی اش کناره بگیرد.است که می

بی بعد؛  پنج  دارای  بیسازمانی  مدیر،  به  نسبت  تفاوتی تفاوتی 

بی به سازمان،  بی نسبت  ارباب رجوع،  به  تفاوتی تفاوتی نسبت 

فرد،  باشد )داناییتفاوتی نسبت به کار مینسبت به همکار و بی 

 (.  1389زاده و سالاریه،  حسن 

بی  و  سازمانی  ساختار  زمینه  ارتباط  در  و  سازمانی  تفاوتی 

متغیرآن با  پژوهش ها  دیگر،  گرفته  های  صورت  متعددی  های 

شود:  ها اشاره میترین آناست که در این مطالعه به تعداد مهم

( در پژوهشی خود با عنوان »بررسی رابطه بین 1399رضایی )

تحصیلی   رضایت  و  سازمانی  ساختار  دانشگاه    دانشجویاننوع 

که بین ساختار سازمانی    کابل« به این نتیجه دست یافته است

با رضایت تحصیلی محصلان رابطه مثبت و معنادار و   تواناساز 

با   بازدارنده  سازمانی  ساختار  محصلان بین  تحصیلی  رضایت 

4. Hoy & Miskel 
5. Byrd David 



       79   |  انیاستادان و کارمندان دانشگاه بام یسازمان  یتفاوت یتواناساز در کاهش ب ینقش ساختار سازمان  /  و همکاران فطرت یمحمد عل 

 

 

  یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد
 1403پائیز (/ 15 یاپی)پ 3 ۀ/ شمار 4 ۀدور

رابطه منفی و معنادار وجود دارد. علاوه براین، نتایج پژوهش او  

  نشان داد که شیوع ساختار سازمانی بازدارنده در قلمرو پژوهش

زاده  ، ترک فرکمتر از ساختار سازمانی تواناساز بوده است. قاضی

نیلی طباطبائی  و  »بررسی  1398)پور  پیرامون  پژوهشی  در   )

و   تواناساز  سازمانی  ساختار  انواع  در  شغلی  انگیزش  پوتانسیل 

تفاوتی سازمانی« به این نتیجه دست بازدارنده در بروز پدیده بی 

یافتند که بین هر دو نوع ساختار سازمانی تواناساز و بازدارنده و  

تفاوتی سازمانی رابطه منفی و معنادار وجود دارد. همچنین  بی

در قلمرو پژوهش  تفاوتی  ها نشان داده اند که میزان بیها آنیافته

(  1397داور پناه و هویدا )  در حد بین کم و متوسط قرار دارد.

بی و  سازمانی  ساختار  بین  رابطه  خود  پژوهشی  تفاوتی در 

ه کرده اند. نتایج پژوهش  ع سازمانی را در دانشگاه اصفحان مطال

بی آن با  سازمانی  ساختار  بین  که  اند  داده  نشان  تفاوتی ها 

بی مؤلفه  بجز  رابطسازمانی،  ارباب رجوع،  به  و    هتفاوتی  مثبت 

دارد. وجود  در  1395)  سنگیو    ، سلیمیزادهترک   معناداری   )

بینی پژوهش خود دریافتند که ساختار سازمانی تواناساز پیش 

بازدارنده،   سازمانی  ساختار  و  معنادار  و  منفی  کننده 

بی بینیپیش  معنادار  و  مثبت  می کننده  سازمانی  باشد.  تفاوتی 

نوع  همچنی از  پژوهش  قلمرو  در  غالب  سازمانی  ساختار  ن، 

بی میزان  و  بوده  پایینبازدارنده  نیز  متوسط  تفاوتی  حد  از  تر 

(  1396)زاده، محمدی و خادمی  ، ترک شهرکیمعینی  باشد.می

به این نتیجه رسیدند که ساختار سازمانی غالب در  پژوهشی  در  

نوع  واحد  از  کارکنان،  دیدگاه  از  شیراز  دانشگاه  ستادی  های 

 تواناساز است.  

بی کلی،  به بصورت  نسبت  کارکنان  دلسردی  و  تفاوتی 

های سازمان و عدم درک و تفاهم مؤثر بین  سرنوشت و برنامه 

کارکنان و مدیریت، زنگ خطری برای کاهش عملکرد سازمانی  

رسانند )پورصادق،  تر به جامعه آسیب میاست که در سطح کلان

 (.  1396عسکری و خدابنده،  

ها انجام  با توجه به مطالب بیان شده و ابعاد مختلف پژوهش 

یافته، هر سازمان دارای ساختار سازمانی منحصر به فرد است. از  

  تفاوتی سازمانی در همهطرف دیگر، روشن گردید که پدیده بی

سازمان    هاسازمان  بالندگی  و  رشد  مانع  و  بوده  عارضه  یک 

سازد و  و راه را برای تحقق اهداف سازمان ناهموار می   شودمی

درگیر هستند. دانشگاه    ها پیوسته با آنی است که سازمان مسأله 

یک   عنوان  به  ساختار    نهادبامیان  دارای  آموزشی  و  علمی 

ها از پدیده  مانند سایر سازمان   ،باشد و به ناچارسازمانی معین می 

چه مطرح  . بر اساس آن شودتفاوتی سازمانی کارکنان متأثر میبی

شد، پژوهش حاضر به دنبال پاسخگویی به این سوال بود که آیا  

تفاوتی سازمانی کارکنان شان وضعیت  از نظر بی   های کهسازمان 

لذا، در این    بهتری دارند، دارنده ساختار سازمانی تواناساز اند؟

 راستا سوالات ذیل مطرح گردید: 

قلمرو پژوهش )دانشگاه  نوع ساختار سازمانی غالب در   (1

 بامیان( کدام است؟ 

تفاوتی سازمانی در قلمرو پژوهش در  میزان شیوع بی (2

 چه حد است؟ 

پیش  (3 سازمانی  ساختار  نوع  معنادار  آیا  کننده  بینی 

 تفاوتی سازمانی است؟ بی

 

 شناسی پژوهش روش

به لحاظ هدف کاربردی و به لحاظ روش انجام،    پژوهش حاضر

  پژوهش  این  آماری  جامعه.  است  همبستگی  –پژوهش توصیفی  

  اساس   بر  که  بود؛  بامیان  دانشگاه  کارمندان  و  استادان  کلیه

آن آ  آخرین مجموعی  تعداد  شده،  گرفته  به  مار  تن    269ها 

تن   49تن آنان استادان هستند و    220د. از این تعداد  یرسمی

 باشند.  دیگر کارمندان می

با توجه به محدود بودن جامعه آماری، در این پژوهش از  

ی اعضای  شمار استفاده شده است و همهبرداری کلروش نمونه 

به جامعه  بنابراین، این  شد.  انتخاب  آماری  نمونه  حجم   عنوان 

 تن در نظر گرفته شد.    269نمونه در قلمرو پژوهش  

گرد داده برای  پرسشنامهآوری  دو  از  استفاده    استاندارد  ها 

داده   شد. گردآوری  از  جهت  سازمانی،  ساختار  به  مربوط  های 

ترک سازمانی  ساختار  نوع  )پرسشنامه  محترم  و  (  1393زاده 

گویه بوده و مشتمل بر    35استفاده شد. این پرسشنامه دارای  

بعد بازدارنده می   کلی  دو  و  به تواناساز  مقیاس  باشد که  صورت 

درجه داده پنج  است.  شده  تدوین  لیکرت  به  ای  مربوط  های 

بیبی پرسشنامه  طریق  از  سازمانی  سازمانی  تفاوتی  تفاوتی 

آوری گردید. این  ( جمع 1389زاده و سالاریه )فرد، حسن دانایی 

بر پنج بعد؛ بی   33مقیاس دارای   تفاوتی گویه بوده و مشتمل 

تفاوتی نسبت به  تفاوتی نسبت به سازمان، بینسبت به مدیر، بی 

تفاوتی نسبت به همکار  سبت به کار و بیتفاوتی نارباب رجوع، بی

ای لیکرت تدوین شده  درجه  صورت مقیاس پنجباشد که بهمی

د مطالعه،است.  این  پرسشنامه   ر  ابعاد  از  هریک  با  روایی  ها 

ها با استفاده از روش  استفاده از روش تحلیل گویه و پایایی آن

نتایج محاسبه نشان داد که هر دو    .آلفای کرونباخ محاسبه شد

پایایی   و  روایی  اند.  برخوردار  بالای  پایایی  و  روایی  از  مقیاس 

پرسشنامه  از  در جدول هریک  )ها  )1های  و  گزارش شده  2(   )

 است.  
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 ساختار سازمانینوع (: روایی و پایایی پرسشنامه 1جدول )

 نمره كل پرسشنامه  ساختار بازدارنده ساختار تواناساز هامولفه 

 0.768 – 0.308 0.601 – 0.364 0.707 – 0.336 ضرایب همبستگی

 0.0001 – 0.0006 0.0001 – 0.0001 0.0001 – 0.0001 سطح معناداری 

 0.723 0.723 0.895 پایایی 

 

 تفاوتی سازمانی(: روایی و پایایی پرسشنامه بی2جدول ) 

 تفاوتی به مدیر بی هامولفه 
تفاوتی به  بی

 سازمان

تفاوتی به ارباب  بی

 رجوع 
 نمره كل پرسشنامه  تفاوتی به كاربی همكار تفاوتی به بی

 ( 0.739 – 0.341) ( 0.816 – 0.640) ( 0.787  – 0.686) ( 0.797 –  0.666) ( 0.774  – 0.667) ( 0.725 – 0.473) همبستگی ضرایب

 0.0001 – 0.0001 0.0001 – 0.001 0.0001 – 0.001 0.0001 – 0.001 0.0001 – 0.001 0.0001 – 0.001 سطح معناداری 

 0.914 0.854 0.731 0.841 0.817 0.836 پایایی 

 

تجزیه     IBM SPSSرافزابا استفاده از نرم   بدست آمده،های  داده 

تفاوتی  و تحلیل شد. برای تحلیل اثر نوع ساختار سازمانی بر بی

دریافت   برای  چندگانه،  ریگرسیون  تحلیل  روش  از  سازمانی، 

بی پدیده  شیوع  از  میزان  پژوهش  قلمرو  در  سازمانی  تفاوتی 

ای و برای بررسی نوع ساختار سازمانی غالب،  یک نمونه   tآزمون  

   همبسته استفاده شده است.  tاز آزمون  

 

 یافته هاي پژوهش 

بررسی سوال اول: نوع ساختار سازمانی غالب در قلمرو  

 پژوهش كدام است؟ 

همبسته استفاده شد    tبرای پاسخ به این سوال پژوهش از آزمون  

 .  شده است( نشان داده  5که نتایج آن در جدول )

( جدول  به  توجه  آزمون  5با  از  آمده  بدست  نتایج  و   )t  

توان بیان کرد که میانگین بیشتر متعلق به ساختار  همبسته می

( و میانگین کمتر متعلق به 3.446سازمانی تواناساز )با میانگین؛  

( بوده و این تفاوت  3.148ساختار سازمانی بازدارنده )با میانگین؛  

و در سطح معناداری    213آزادی    بدست آمده در درجه  tبا مقدار  

توان گفت معنادار بدست آمده است. به این ترتیب می  0.0001

تواناساز   نوع  از  پژوهش  قلمرو  در  غالب  سازمانی  ساختار  که 

 باشد. می

بی  شيوع  ميزان  دوم:  سوال  در  بررسی  سازمانی  تفاوتی 

 قلمرو پژوهش در چه حد است؟ 

ای استفاده  تک نمونه   tبرای پاسخ به این سوال پژوهش از آزمون  

 ( نشان داده شده است. 6شد که نتایج آن در جدول )

ای  نمونهتک   t( و نتایج حاصل از آزمون  6بر اساس جدول )

بی می میانگین  که  کرد  بیان  )توان  سازمانی  با  2.37تفاوتی   )

( و بالاتر  2Q=3تر از حد متوسط )( پایین0.64انحراف معیاری )

  t( بدست آمده است، که این تفاوت با مقدار  1Q=2از حد کم )

( آزادی  درجه  در  آمده  معناداری  213بدست  سطح  و   )

ترتیب، نتایج نشان داد که  باشد. به همین معنادار می   ،(0.0001)

تفاوتی به سازمان«،  تفاوتی به مدیر«، »بیهای ابعاد »بیمیانگین 

تفاوتی تفاوتی به همکار« و »بیتفاوتی به ارباب رجوع«، »بی»بی

( با  2.37( و )2.14(، )2.12(، )2.48(، )2.5به کار« به ترتیب؛ )

(  0.82( و )0.77(، )0.77(، )0.86)  (، 0.67های معیاری )حراف ان

(  1Q=2( و بالاتر از حد کم )2Q=3تر از حد معیار متوسط )پایین 

تفاوت  این  که  مقادر  بوده  با  ازادی    tها  درجه  در  آمده  بدست 

تفاوتی به ارباب  ( و )بی 0.0001( و در سطوح معناداری )213)

 معنادار بدست آمده اند.    ،( 0.022رجوع؛  

سازمانی   ساختار  نوع  آیا  پژوهش:  سوم  سوال  بررسی 

 باشد؟ تفاوتی سازمانی میبينی كننده معنادار بی پيش

های سازمانی تواناساز و بازدارنده، از  برای بررسی نقش ساختار 

تحلیل  نتایج  شد.  استفاده  چندگانه  رگرسیون  تحلیل  آزمون 

تفاوتی سازمانی بر اساس ساختار سازمانی تواناساز  رگرسیون بی 

 ( نشان داده شده است.  7و بازدارنده در جدول )

( بی7جدول  رگرسیون  مدل  ضرایب  سازمانی  (  تفاوتی 

نتایج آزمون   و  بازدارنده  و    fبراساس ساختار سازمانی تواناساز 

مقدار   است.  کرده  ارایه  را  ضرایب  این  معناداری  بررسی  برای 

( بوده و معنادار بدست آمده است.  58.7عرض از مبداء برابر با )

( با  برابر  تواناساز  ساختار  استاندارد شده  (  -0.17مقدار ضریب 

( معناداری  ضریب  با  که  آمده  0.0001است  بدست  معنادار   )

اس مقدار ضریب  ترتیب،  این  به  ساختار  است.  در  شده  تاندارد 

( با  برابر  می 0.23بازدارنده  معناداری  (  ضریب  با  که  باشد 

 ,f = 8.94, df = (211,2)]( معنادار بدست آمده است 0.0001)

P<0.0001] می بنابراین،  واحد    توان.  یک  با  که  گرفت  نتیجه 

تفاوتی افزایش در میزان نمره ساختار سازمانی تواناساز، نمره بی 
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یابد. لذا، ساختار سازمانی  ( کاهش می 0.17سازمانی به اندازه )

تفاوتی سازمانی در  بنی کننده منفی و معنادر بیتواناساز پیش 

باشد. به این ترتیب، با یک واحد افزایش در  قلمرو پژوهش می 

تفاوتی سازمانی  میزان نمره ساختار سازمانی بازدارنده، نمره بی

یابد. بنابراین، ساختار سازمانی  ( افزایش می0.23نیز به اندازه )

پیش  بیبینیبازدارنده  معنادار  و  مثبت  سازمانی  کننده  تفاوتی 

 باشد. می
 

 

 شناختی پژوهشوضعيت جمعيت(: 3جدول )

 فيصدي فراوانی  هامتغير

 جنسیت 
 94.4 202 مرد

 5.6 12 زن 

 نوعیت شغل 
 77.6 166 استاد 

 22.4 48 کارمند 

 میزان تحصیلات

 41.6 89 لیسانس 

 52.3 112 ماستر 

 6.1 13 دوکتور

 سابقه خدمت 

 37.4 80 سال 5الی  1

 36.0 77 سال  10الی  6

 17.8 38 سال  15الی  11

 6.5 14 سال  20الی   16

 2.3 5 سال  20بیشتر از  

 100 214 مجموعه

 

 ي پژوهشها(: ماتریس همبستگی، انحراف معياري و ميانگين متغير 4جدول ) 

ابعاد 
 

ی 
ساختار سازمان

ساختار تواناساز 
ساختار بازدارنده 
 

ی
ب

ی
ی سازمان

تفاوت
 

ی
ب

ی به مدیر 
تفاوت

 

ی
ب

ی به سازمان 
تفاوت

 

ی
ب

ب رجوع 
ی به اربا

تفاوت
 

ی
ب

ی به همكار 
تفاوت

 

ی
ب

ی به كار
تفاوت

 

 2.37 2.24 2.12 2.48 2.5 2.37 3.148 3.446 2.27 میانگین 

 0.82 0.77 0.78 0.80 0.67 0.64 0.48 0.61 0.32 انحراف معیاری 

         1 ساختار سازمانی 

        1 0.8** ساختار تواناساز 

       1 - 0.34** 0.27** بازدارنده ساختار  

      1 0.25** - 0.21** -0.034 تفاوتی سازمانیبی

     1 0.86** 0.28** - 0.24** -0.053 تفاوتی به مدیر بی

    1 0.68** 0.87** 0.23** - 0.19** -0.027 تفاوتی به سازمان بی

   1 0.65** 0.61** 0.83** 0.076 -0.046 0.012 تفاوتی به ارباب رجوع بی

  1 0.68** 0.55** 0.57** 0.77** 0.115 -0.083 -0.004 تفاوتی به همکار بی

 1 0.64** 0.61** 0.72** 0.64** 0.87** 0.28** -022** -0.048 تفاوتی به کار بی
*p<0/05, **p<0/01 
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 همبسته جهت مقایسه انواع ساختار سازمانی  t(: نتایج آزمون 5جدول )

 سطح معناداري (dfدرجه آزادي ) tمقدار  انحراف معياري  ميانگين  هامتغير

 0.48 3.446 ساختار تواناساز 
0.42- 213 0.0001 

 0.61 3.148 ساختار بازدارنده 

 

 تفاوتی سازمانی و ابعاد آن یک نمونه جهت بررسی ميزان بی t(: نتایج آزمون 6جدول )

 هامتغير

ن 
ميانگي

 

ي 
ف معيار

حرا
ان

 

ط )
ح متوس

سط
Q

2
) 

مقدار 
t

ي ) 
درجه آزاد

d
f

ي (
ح معنادار

سط
 

ح كم )
سط

Q
1

) 

مقدار 
t

ي ) 
درجه آزاد

d
f

ي (
ح معنادار

سط
 

 0.0001 213 11.01 2 0.0001 213 -10.73 3 0.67 2.5 تفاوتی به مدیر بی

 0.0001 213 8.76 2 0.0001 213 -9.36 3 0.8 2.48 تفاوتی به سازمان بی

 0.022 213 2.30 2 0.0001 213 -14.45 3 0.77 2.12 تفاوتی به ارباب رجوع بی

 0.0001 213 4.52 2 0.0001 213 -14.45 3 0.77 2.23 تفاوتی به همکار بی

 0.0001 213 6.6 2 0.0001 213 -11.16 3 0.82 2.37 تفاوتی به کار بی

 0.0001 213 8.5 2 0.0001 213 -14.3 3 0.64 2.37 تفاوتی سازمانی بی

 

 تفاوتی سازمانی براساس ساختار تواناساز و بازدارنده (: ضرایب رگرسيون بی7جدول )

 پارامترها
 كل  ضرایب استاندارد نشده 

T سطح معناداري 
B بتا خطاي معيار 

 0.0001 3.67 ــ 15.9 58.7 مبداء عرض از 

 0.0001 -7.21 -0.17 0.08 -0.1 ساختار تواناساز 

 0.0001 4.1 0.23 0.097 0.32 ساختار بازدارنده 

 

 

 بحث

در   سازمانی  ساختار  نوع  نقش  بررسی  هدف  با  پژوهش  این 

دانشگاه بامیان انجام شد. نتایج  تفاوتی سازمانی در  بینی بیپیش 

ها نشان داد که ساختار سازمانی غالب در  حاصل از تحلیل داده

بوده است. در   تواناساز  نوع  از  بامیان(  )دانشگاه  پژوهش  قلمرو 

توان گفت که استادان و کارمندان دانشگاه  تبیین این یافته می

شوند،  ها واگذار می بامیان در محدوده اختیارت رسمی که به آن

همکاری دارند و سلسله مراتب، قوانین و    جهت حل مسایل باهم

گرا  گیرانه، سلطه ها را بجای اینکه سخت العملمقررات و دستور 

( در نظر بگیرند،  2001،  2000و استبدادی )هوی و سوئتلند،  

کار آن و  ساز  و   همکارانه  همیارانه،  منعطف،  را  برای  ها  های 

می تلقی  شان  ساختار    نمایندحمایت  برای  را  لازم  بستر  که 

از نتایج پژوهش با  سازمانی تواناساز فراهم می کند. این بخش 

زاده، محمدی  ، ترک ( و معینی شهرکی1399های رضایی )یافته

تواند  باشد که این همسویی میراستا می ( هم1391)و خادمی  

ناشی از وجود تشابهات و وجوه مشترک در قوانین، مقررات و  

های باشد که نیروی انسانی و سازمان را محاط کرده  طرزالعمل

های مطالعات  ها با یافتهگذارند. این یافتهها اثر می و بر رفتار آن 

( و  1398) ، پورشافعی و اکبری بورنگانجام شده توسط فلاحی

سنگی  زادهترک  و  سلیمی  این  1395)،  و  ندارند  همخوانی   )

می  شناهمسویی  تفاوت در  از  ناشی  در  تواند  مدیران  عمل  یوه 

های اداری و  های علمی در قلمروسطوح مختلف سازمانی و کادر 

 پژوهشی و تبعات ناشی از آن باشد.  

شیوع   میزان  که  داد  نشان  پژوهش  این  نتایج  همچنین، 

تفاوتی سازمانی و ابعاد آن در دانشگاه بامیان در بین حد کم  بی

و متوسط قرار دارد که این موضوع، یک امر مطلوب برای سازمان  
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تفاوتی سازمانی، بروز  شود. منظور از بیو مدیریت محسوب می

وقت بی و  بی خیالی  فکری،  رکود  کاری،  و  کشی  کاری  رمقی 

کندکاری، اجتناب از پذیرش مسئولیت و بیزاری از سازمان است  

که در نهایت آمادگی برای ترک سازمان را برای کارکنان فراهم  

)داناییمی اسلامی،  کند  و  یافته  1390فرد  این  تحلیل  در   .)

های کاری،  توان گفت که انجام ندادن امور شخصی در ساعت می

هدر ندادن زمان، استفاده نکردن از امکانات سازمانی برای منافع  

دارایی حفظ  به  توجه  و  سازمان، شخصی  عمومی  کاهش    های 

غیبت، تکریم ارباب رجوع، شرکت در کارهای گروهی و تعامل 

با کارکنان، افزایش دقت، سرعت و تمرکز    گرم و غیر رسمی مدیر

بی احساس  کاهش  به  منجر  که  اند  عواملی  از  کار  تفاوتی  در 

می  کارکنان  میان  در  یافتهسازمانی  از  بخش  این  با  شود.  ها 

قاضییافته خادمی  فرهای  و  محمدی  زاده،  ترک   ،(1398  ،)

 ( همخوانی دارد.  1395زاده، سلیمی و سنگی )ترک 

یافته سازمانی    های آخرین  ساختار  که  بود  این  پژوهش 

پیش  سازمانی  بینیتواناساز  ساختار  و  معنادار  و  منفی  کننده 

تفاوتی سازمانی در  کننده مثبت و معنادار بی بینیبازدارنده پیش 

توان گفت که  می  باشند. در تبیین این یافتهقلمرو پژوهش می

های همچون  ساختار سازمانی تواناساز به دلیل دارا بودن ویژگی

های همکاری و  پذیری، ترویج اعتماد، فراهم کردن زمینهانعطاف 

صداقت و انسجام )هوی و مسکیل،    مشارکت، تسهیل حل مسأله، 

تفاوتی کارکنان نسبت به کار  ( احساس رکود ناشی از بی 2013

گیری آنان از شغل خود و عدم پذیرش  و همچنین احساس کناره 

های بروز خلاقیت و  از بین برده و با ایجاد زمینه  مسئوولیت را

افراد، آن  و  نوآوری در  نموده  ترغیب  انجام کار  به  را نسبت  ها 

نماید. در مقابل، در ساختار  ها ایجاد میانگیزش و تعهد را در آن 

ها، تنبیه اشتباهات، ممانعت  بازدارنده، بدلیل عدم پذیرش تفاوت 

اعتمادی  از تغییر و وجود قوانین و مقررات مستبدانه، احساس بی

در میان افراد بوجود آمده و در نتیجه باعث بوجود آمدن تعارض  

تفاوتی کارکنان نسبت به  ها و بالا رفتن احساس بیدر میان آن

علاقگی نسبت به محیط و حس جدایی بین فرد و سازمان، بی

از یافته سازمان می  این بخش  با یافتهشود.  پناهها  و    های داور 

( ترک1397هویدا  و  سنگی  زاده (  و  سلیمی  همسو 1395)،   )

توان بیان کرد که چون در باشد. در تبیین این همسویی میمی

( از  1395)، سلیمی و سنگی  زادهاین پژوهش و پژوهش ترک 

آوری مشابه کار گرفته شده است، لذا، این همسویی  ابزارهای گرد

تواند ناشی از تشابه در ابزار پژوهش باشد. علاوه براین، برخی  می

نیز   مشترک  عوامل  دیگر  و  زبان(  )مثلاً  فرهنگی  خصوصیات 

 تواند بر نتایج پژوهش اثر بگذارند.  می

 

 گيري نتيجه

کسب عرصه  دغدغه در  از  امروزی،  و  وکار  مدیران  اصلی  های 

سازمان  آن مسئولان  ترغیب  و  افراد  برانگیختن  انجام  ها  به  ها 

های شان در راستای تحقق اهداف سازمانی  وظایف و مسئولیت 

این مهم وجود پدیده بی از موانع تحقق  تفاوتی  است که یکی 

دهنده  تفاوتی در سازمان نشان سازمانی است. بنابراین، وجود بی

توانند  جاییکه مدیران نمی وجود مشکل در سازمان است. از آن 

تفاوت حساب باز کنند  روی کارکنان بی  ،به منظور تحقق اهداف

آن  وجود  به  نسبت  جستجوی  و  در  باید  باشند،  دلگرم  ها 

ها باشند که  تفاوتی آنکنترل و رفع بی  های پیشگیری، راهکار 

راهکار  این  از  و  یکی  بهبود  طراحی،  عوامل،  سایر  کنار  در  ها، 

باشد. بر همین اساس، در پژوهش  توسعه ساختار سازمانی می

تفاوتی  حاضر سعی شد به بررسی تأثیر نوع ساختار سازمانی بر بی

شود. پرداخته  پژوهش  قلمرو  در  تحلیل  سازمانی  های  براساس 

این   در  شده  انجام  ساختار  پژوهشآماری  که  شد  مشخص   ،

این   و  بوده  تواناساز  نوع  از  بامیان  دانشگاه  در  غالب  سازمانی 

پیش  تواناساز  ساختار  ساختار  و  معنادر  و  منفی  کننده  بینی 

تفاوتی سازمانی اند.  کننده مثبت و معنادار بی بینیبازدارنده پیش 

بی پدیده  شیوع  میزان  که  شد  مشخص  این  بر  تفاوتی  علاوه 

های  است. با توجه به یافتهتر از حد متوسط بوده  سازمانی پایین 

 گردد:پژوهش، پیشنهادات زیر مطرح می
یافته • از  ساختار    پژوهشهای  یکی  نوع  که  بود  این 

باشد. بنابراین، به مسئوولان  سازمانی غالب تواناساز می 

سازمان  و  نهاد  میاین  پیشنهاد  مشابه  با  های  تا  شود 

ها و فرایندهای موجود و ایجاد  اصلاح و بهسازی برنامه 

ساختار سازمانی را   جو مشارکتی در افراد، بطور مستمر، 

رصد کرده و زمینه حرکت بسوی توامندی کامل را مهیا  

 سازند. 

یافته • از  دیگری  شیوع  بخشی  میزان  که  بود  این  ها 

باشد  تفاوتی سازمانی در حد کمتر از حد متوسط میبی

نشان  و  بوده  توجه  قابل  حد  این  در  و  مشکل  دهنده 

سازمان است. از سوی دیگر، نتایج نشان داد که ساختار  

بی  کاهش  در  معناداری  نقش  تواناساز  تفاوتی سازمانی 

شود  ها، پیشنهاد میسازمانی دارد. با توجه به این یافته

تا مدیران و مسئوولان با بهسازی و توسعه بیشتر ساختار  

تفاوتی کارکنان را کاهش داده و از  سازمانی تواناساز، بی

این طریق، زمینه ارتقای رضایت شغلی و افزایش کارایی،  

 ها را فراهم سازند. وری آن اثربخشی و بهره 

وارد  تفاوتی سازمانی به تازگی  بی  با توجه به اینکه متغیر  •

مدیریت   و  سازمان  مطالعات  استحوزه  و    شده 



 و همکاران فطرت یمحمد عل  /  انیاستادان و کارمندان دانشگاه بام یسازمان یتفاوتیتواناساز در کاهش ب ینقش ساختار سازمان |  84

 

  یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد
 1403 پائیز(/ 15 یاپی)پ 3 ۀ/ شمار 4 ۀدور

آن  هایپژوهش  به  برای  مربوط  لذا  است،  اندک  ها 

آتی حوزه،   پژوهشگران  این  از  پژوهش  در  بیشتر،  ها 

به  زوایای دیگر در این زمینه و معرفی بیشتر این متغیر 

 شود.  حوزه سازمانی پیشنهاد می

 

 پيروي از اصول اخلاق پژوهش 

ها،  در مطالعه حاضر، اصول اخلاقی پژوهش )عدم تحریف داده 

شرکت  خصوصی  حریم  ...(  کنندهرعایت  و  تبعیض  عدم  ها، 

 پیروی شده است. 

 

 حامی مالی 

گان تأمین های مالی این پژوهش بوسیله نوسنده تمام هزینه

 گردد. می

 

 نویسندگان مشاركت  

تحلیل  ایده  آموزگار؛  عبدالخالق  و  فطرت  علی  محمد  پردازی: 

شناسی:  عبدالخالق آموزگار و مصطفی رضایی؛  ها و روشداده 

 تنظیم و نگارش نهایی: محمدعلی فطرت و مصطفی رضایی. 

 

 تعارض منافع 

 گان این مقاله باهم هیچگونه تعارض منابع ندارند. نویسنده 

 

 منابع فهرست 

. تهران:  طراحی ساختار سازمانی(.  1390اعرابی، سید محمد )

 های فرهنگی.  دفتر پژوهش 

( سعید  خدابنده،  ناصر؛  عسکری،  ناصر؛  (.  1396پورصادق، 

تأمین  مدل  سازمان  در  سازمانی  سکوت  مدیریت  یابی 

علمی  اجتماعی.     منابع  مدیریت  پژوهشی  – فصلنامه 
 .30  –  2(،  34)  9،  نفت  صنعت  در  انسانی

(. کاهش 1395زاده، جعفر؛ سلیمی، قاسم؛ سنگی، فروغ )ترک 

تواناساز.  بی سازمانی  ساختار  پرتو  در  سازمانی  تفاوتی 

 .82  –  53(،  3)  20های مدیریت در ایران،  پژوهش 
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)ساختارهای   دانشگاه  سازمانی  ساختار  نوع  مقیاس 

بازدارنده(.   و  پژوهشی  تواناساز  و  علمی  فصلنامه 
 . 112  –  95(،  2)  6  ها مدیریت آموزشی،پژوهش 
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سازمانی  مقررات  ساختار  بر  بیمه  صنعت  زدایی 

معاونین.  شرکت  و  مدیران  دیدگاه  از  بیمه  های 
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Abstract 
The type of organizational structure can influence individuals' motivation. On the other hand, one of the main 

concerns of managers is to motivate employees. Organizational indifference is a negative behavior that can 

cause chronic stagnation within an organization. This study aimed to investigate the role of organizational 

structure type in predicting organizational indifference at Bamyan University.The research method was 

descriptive and correlational. The statistical population included all faculty members and staff of Bamyan 

University (269 individuals). A census sampling method was used, and all members of the population were 

selected as samples. Data were collected using two standardized questionnaires: 1) Organizational Structure 

Type by Torkzadeh and Mohtaram (2014) and 2) Organizational Indifference by Danayi-Fard, Hassanzadeh, 

and Salariyeh (2010). The validity of these tools was confirmed through item analysis, and their reliability 

was calculated using Cronbach's alpha, yielding coefficients of 0.723 and 0.914, respectively. The 

questionnaires were distributed to 269 individuals, with 214 responses received. The collected data were 

analyzed using Pearson correlation coefficient, one-sample t-test, paired t-test, and multiple regression 

analysis.The results indicated that: 1) The prevalence of restrictive organizational structure in the research 

domain was lower than that of the empowering structure. 2) The level of organizational indifference was below 

the average threshold (Q2=3) but above the low threshold (Q1=2). 3) The empowering organizational structure 

was a significant negative predictor, while the restrictive structure was a significant positive predictor of 

organizational indifference.Based on the findings, it can be concluded that by designing and developing an 

empowering organizational structure, the level of organizational indifference in the research domain can be 

reduced. 

Keywords: Organization, Organizational Structure, Restrictive Structure, Empowering Structure, 

Organizational Indifference 

 
 


