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  :چکیده
ا اثر بخشی سازمانی و توانمندسازي در بین کارکنان آموزش و ن رابطه ساختار سازمانی بیهدف از تحقیق حاضر تبی

جامعه آماري این . پرورش نواحی شهرستان شیراز بوده که با روش تحقیق توصیفی از نوع همبستگی می باشد
تحقیق شامل کلیه کارکنان اداري نواحی چهارگانه آموزش و پرورش شهرستان شیراز می باشد و نمونه آماري 

آوري جمعجهت  .می باشند که به شیوه تصادفی ساده از جامعه آماري انتخاب گردیدند 4و1ان ناحیه پژوهش کارکن
و اثر بخشی  )تراینهار و شورت(توانمندسازي ) ورعی(اطلاعات و داده ها از سه پرسش نامه ساختار سازمانی 

گان و گرجسی به شیوه تصادفی نفر از جدول مور 141جهت تعیین حجم نمونه  .استفاده گردید) هرسی بلانچارد(
جهت تجزیه و تحلیل داده ها در سطح آمار توصیفی از میانگین، انحراف معیار و در سطح  .طبقه اي انتخاب شدند

نتایج تجزیه و تحلیل نشان داد که بین ساختار . آمار استنباطی از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است
چنین بین ابعاد توانمندسازي با اثر  هم. ازمانی رابطه معنی داري وجود داردسازمانی و ابعاد آن با اثر بخشی س
  . بخشی رابطه معنی داري وجود دارد

  
  توانمندسازي، اثر بخشی سازمانی ،ساختار سازمانی: کلید واژه ها 

  
  
 

 

                                                             
  .این مقاله بر اساس پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت آموزشی  دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت تدوین شده است*
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  مقدمه
ام شده در حوزه سازمانی و تلاش براي اثر بخشی وجه اشتراك اصلی همه سازمان هاست به گونه اي که اکثر تحقیقات انج

اثر بخشی یکی از مفاهیم مدیریت است  .)1943( 1رابینز، ،مدیریت، آگاهانه یا غیر آگاهانه و مستقیم و غیر مستقیم به آن پرداخته اند
دسازي توانمن. که همواره مورد توجه و مطالعه دانشمندان و صاحبنظران مدیریت و دستندرکاران آموزش و پرورش قرار گرفته است

چنانچه یک کارمند با توان بالا در یک سازمان پویا اثر بخشی بیشتري نسبت به . کارکنان بر اثر بخشی سازمان رابطه مستقیم دارد
  . کارمند با توان پایین دارد

بکارگیري  .سازدسازمان باید مهم ترین منبع و عامل رقابتی خود، یعنی نیروي انسانی را توانمند  ،براي دستیابی به این ویژگی ها
شیوه هاي سنتی مدیریت در چنین شرایطی ، منجر به از بین رفتن حس ابداع و نوآوري کارکنان، افزایش حجم کار و محدودیت 

در واقع، این دوحالت . واگذاري آزادي کامل در کار نیز منجر به بی نظمی و لجام گسیختگی امور می شود . براي کارکنان می گردد
  .)2004( 2پیتر سون و زیمرمان ،تن منابع مادي و معنوي سازمان و دست نیافتن به اثر بخشی می گرددمنجر به هدر رف

ساختار سازمانی وسیله اي است براي انجام بهتر و لذا باید از انعطاف، پویایی، سرعت عمل ، دقت و کیفیت لازم و همچنین از 
دراکر واژه کارایی و اثر بخشی را چنین تعریف  پیتر. رونی برخوردار باشدایجاد امکان توسعه فردي، کنترل پذیري امور و انسجام د

ساختار . کارایی یعنی انجام دادن کارها به نحو شایسته یا مناسب و اثر بخشی یعنی انجام دادن کارهاي شایسته مناسب . کرده است
به وظیفه هاي شناخته شده تقسیم و میان این  یک سازمان را می توان مجموعه راه هایی دانست که طی آن فعالیت هاي سازمانی

اجزاي ساختار سازمان بیانگر ویژگیهاي درونی سازمان هستند که شدت یا ضعف هر کدام از آنها در . وظایف هماهنگی تامین شود
  .)2006( 3،رمضانپور ي کلی ساختار سازمانی موثر استشکل گیر

و رفتار کارکنان است، بنابراین در شرایط متلاطم کنونی، سازمان ها چاره اي جز توانمندسازي کارکنان موجب اثرات مثبتی بر نگرش 
بررسی مطالعه صورت گرفته در سازمان  .)2007( 4رشنایدا ،بهره برداري مناسب از نیروي انسانی به عنوان یک مزیت رقابتی ندارند

ترین عوامل اثر گذار در استقرار ابعاد مختلف فرآیند  هاي موفق به اجراي برنامه توانمند سازي ، نشان می دهد که یکی از مهم
بخصوص شیوه هاي توسعه ( اهمیت ساختار سازمانی در شکل گیري فرآیندهاي سازمانی. می باشد» ساختار سازمانی«توانمند سازي 

این موضوع از اوایل دهه . طلبدتوجه بیشتر به رابطه و اثرات آن بر فرآیند توانمند سازي کارکنان را می  ،)منابع انسانی در سازمان
این مطالعات منجر به تغییرات وسیع در جایگزینی ساختارهاي . مورد توجه سازمان ها و محققین توانمندسازي قرار گرفت 1970

ختاري این هر سا بنابر .)2010( 5میهم ،سنتی، متمرکز و غیر فعال با ساختارهاي سازمانی پویا، فعال، مشارکتی و خود مدیریتی گردید
ساختاري براي اجراي فرآیند توانمندسازي مناسب خواهد بود که عوامل . مستعد و مناسب اجراي فرآیند توانمندسازي کارکنان نیست

  .)2010میهم،(و شاخص هاي توانمندسازي را بپذیرد و بستري مساعد براي متغیرهاي آن باشد 
  ادبیات پژوهش

، 7کاهش استرس، 6افزایش رضایت شغلی. مثبتی بر نگرش و رفتار کارکنان به همراه داردهمان طور که اشاره شد توانمندسازي اثرات 
توانمند سازي همچنین ایجاد کننده قدرت . ، و مواردي از این قبیل، برخی از تغییرات نگرشی کارکنان است8کاهش ابهامات شغلی

نفس کارکنان، ات رفتاري آن می توان به افزایش اعتماد به اما از اثر. تصمیم گیري، استقلال در کار و آزادي در انتخاب می باشد
اشاره نمود، از این رو سازمان ها چاره اي جز بهره برداري مفید از این ... افزایش قدرت انطباق، تسریع در پاسخگویی به مشتریان و 

  ).2007ر،شنایدا( ،دنندار) منابع انسانی( مزیت رقابتی

                                                             
1 . Robbins 
2 . Peterson & Zimmerman  
3 . Ramazanpoor 
4 . Schneider et al.  
5 . Mihm 
6 . Job Satisfaction 
7 . Decrease of Stress 
8 . Decrease of Ambiguity 
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صورت گرفته با این حال به علت تنوع پژوهش ها و مطالعات . توسعه منابع انسانی به شمار می آیدتوانمندسازي از مباحث نوین در 
هر ). 2002 رابینز،(در این حوزه، از ادبیات گسترده اي برخوردار است بویژه اینکه رویکردهاي مختلفی در آن مورد قرار گرفته است

پارچگی و ارائه مدل جامعی از  آن است، اما باعث عدم دستیابی به یکتنوع در ادبیات توانمندسازي موجب تقویت محتواي  ندچ
  .توانمندي شده است

نخست پژوهش هایی که در آن . )2005(1روي و شینا ،در یک جمع بندي می توان این مطالعات را به دو بخش تقسیم کرد
انمندسازي به عنوان حاصل و نتیجه یک فرآیند در این بخش تو. دانشمندان به بررسی رویکرد ساختاري توانمندسازي، توجه دارند

در اصطلاح به این . در اصطلاح به این بخش توانمندسازي به عنوان حاصل و نتیجه یک فرآیند مورد مطالعه است .مورد مطالعه است
موضوع توجه دارد، مطالعات رویکرد ساختار بیشتر به این ). 2004پیترسون و زیمرمان، ( اطلاق می گردد» 2رویکرد ساختاري«بخش 

انمند وکه مدیران چه ابزارها و وسائلی را فراهم نمایند تا با آن یا از طریق ایجاد زمینه لازم در محیط فیزیکی کار ، کارکنان را ت
له از جم... و  ،)1994(9، باکر)1991(8، کارسون)1989(7، رایان)1989(6، دیسی)1987(5، بلاك)1986(4، بورك)1986(3اسینبرگر .سازند
  .10)2005اسپریتزر و دانسون، ( ،نظران این حوزه به شمار می آیند له صاحباز جم

ه سازي را ب ها توانمند آن. پرداخته اندتوانمندسازي  اما دانشمندان گروه دوم، در پژوهش هاي خود بیشتر به بعد روانی و ادراکی
را نتیجه و  برخلاف گروه اول که آن( ظر قرار داده اندعنوان یک عامل زیر بنایی در بهبود و توسعه فعالیت فعالیت هاي سازمان مدن

دسته از دانشمندان، توانمندسازي یک عامل درونی در فرد است و رابطه مستقیمی با شیوه به نظر این ). اثر سایر عوامل می دانستند
ي در ابعاد ذهنی فرد منجر به به اعتقاد آنان ایجاد یا تقویت احساس توانمند. نگرش، احساس یا ادراك وي از محیط کاري دارد

که از این رویکرد بعنوان عاملی انگیزشی در در واقع این نگرش تا آنجا پیش می رود  .)2002رابینز، ( توانمندسازي وي می گردد
، )1990(12، توماس و ولتهوس)1988(11کانگروکاننگو. به کار، در کارکنان یاد می شود تحرك بخشیدن و ایجاد تمایل

  .)2007( 15لیترل ،برخی از محققین این حوزه اند... و  )1994 – 1996(14اسپریتزر) 1990(13زیمرمن
ات توماس و عاما پس از مطال. مورد توجه دانشمندان این حوزه قرار داشت 1980از نظر سابقه و قدمت، رویکرد اول تا سال هاي 

  .ولتهوس و تحقیقات اسپریتزر، گرایش به سمت گروه دوم تمایل یافت
به مقایسه  1ول جه به اهمیت پژوهش هاي اسپریتزر، بویژه جامعیت مدل توانمند سازي وي در بین سایر مدل ها در جدبا تو

  .رادایم قدیم و جدید انگیزش می پردازیمتوانمندسازي در پا

                                                             
1 . Roy & Sheena 
2 . Structural Approach 
3 . Asynbrgr 
4 . Burke 
5 . Block 
6 . DC 
7 . Ryan 
8 . Carson 
9 . Baker 
10 . Spreitzer & Doneson 
11 . Kangr & kanngo 
12 . Thomas & Vlthos 
13 . Zimmerman 
14 . Asprytzr 
15 . Littrell 
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  توانمند سازي در دو پارادایم قدیم و جدید انگیزش - 1جدول 

 هرد بعاا ترین مهم از یکی. ستا ب آنمناس بستر اساس مطالعات سازمان، اجراي هر فرآیند سازمانی نیازمند توجه به ملزومات و بر
 و کلتسا هـب رساختا از. نستدا نمازسا بخش صلیترینا ،مانیزسا افهدا از بعد را آن انبتو باید. ستا مانیزسا رساختا نمازسا

 دیجاا در ارذتأثیرگ ملاعو ترین مهم ینا بنابر. دمیشو تشبیه نمازسا جیرخا محیط و خلیدا يها  بخش ایرـس يرـکلگیش ساسا
 نمازساساختار سازمانی از مفاهیم اصلی در شکل گیري  .)2002( 2پاول، تسا »مانیزاس راختاس« ناکنرکا زيانمندساتو ايرـجا و
 دبعاا با مانیزسا لتحو و تغییر هرگونه ینکها هبویژ دارد؛ تأکید آن همیتا بر نیز رساختااري ذگ تأثیر و یفرتعا زهحو گیدگستر. ستا

  .دارد طتباار نمازسا رساختا
 و مشاغل هجایگا اد،فرا سمیر بطروا .دمیباش نمازسا یک اءجزا و ها بخش نمیا تتعاملا و تتباطاار نقشه و لگوا مانیزسا رساختا

 ،منابع تخصیص ونگیـچگ ،اشغله حرش ،)اهرکا مانجا هیوش( ایفظو حرش ت،طلاعاا بچورچا به سترسید انمیز ،مانیزسا يپستها
 راختاس احیطر و دایجا نتایج از هاییبخش ،ها فعالیت ینب هماهنگی دایجا ،نیناوق ايرجا و تتبعی ياـه مانیزمک رات،رمق و نیناوق

  .)2007( 3سیرت و مارچ ،تسا  مانیزسا
 و برنز دعتقاا به. رودمی رکا به نمازسا آن یطارش هـب هـتوج اب و زانی بحس رب هک تندهس رساختا از مختلفی اعنوا داراي هانمازسا

 دو به هانمازسا رساختا کلی يطبقهبند یک در. هدد قنطباا محیط تماالزا با را دخو هـک ستا ريساختا ر،ساختا ؤثرترینـم ستاکرا
 رساختا و پیشبینی قابل و تثبا با يمحیطها ايبر مکانیکی رساختا. دمیشو يبند تقسیم گانیکار رساختا و کمکانی رساختا عنو
 2 ولجد در یژگیهاو ینا از برخی .)2007( 4گریساو و درازین ،تسا دهتفاسا لقاب تغییر داراي و متلاطم يها یطمح در کگانیار

 يیزربرنامه يهارفتار ،ییاتمرکزگر د،اـیز میتسر و دگیپیچی نظیر یژگیهاییو بوسیله نمازسا ،مکانیکی رساختا .دمیشو همشاهد
 يهااددیرو هب نشکوا در و دهوب نمازاس امشیه خط به متکی مدیر رساختا ینا در. شوند می شناخته راتمقر قالب در و هشد

 سساابر آن در ادفرا ذنفو انمیز و دهبو منعطف گانیکیار رساختا ،یگرد يسو از .)2010(میهم  ،دمیکن لعم دکن هدنش یپیشبین
 غیر راتختیاا يیژگیهاو. دارد دجوو تطلاعاا هلدمبا بر دتأکی و دهبو پذیر فنعطاا رساختا ینا در ظایفو. ستا نشدا و رتمها

 یطمح با گانیکار رساختا يبیشتر تطبیق یطاشر کنترلی دخو به توجه و سمیر غیر تاتباطار بکهش ،کمتر راتمقر و نیناقو ،متمرکز
  .)2009( 5مارچ و سیمون ،زدسا یم همافر را
 ك،تحر ،پویایی دن،بو منعطف يیژگیهاو از رداريبرخو علت به ،گانیکار يهارساختا که میکند رهشاا دخو تتحقیقا در ولپا ینالر

 دمیکن همارف زيانمندساتو ارتقرسا و ارجا ايرب را يتر مناسب یطاشر. . .  و شایستگی به توجه ،تخصص به توجه ،عمل در آزادي
 رکا تقسیم ي،تصمیمگیر در تمرکز ،بالا سمیتر از رداريوخبر تهعلـب نتیس و کتیاکرروبو يهاراختاس در برعکس). 2002پاول، (

                                                             
1 . Menon 
2 . Powell 
3 . Cyert & March 
4 . Gresov & Drazin 
5 . March & Simon 

  ندسازي در پارادایم جدید انگیزشتوانم  توانمندسازي در پارادایم قدیم انگیزش
  توانمند سازي به معناي انرژي بخشی   توانمند سازي به معناي اختیار بخشی 
  .مبناي ایجاد توانمند سازي در افراد و ادراك او است   .مبناي ایجاد توانمندسازي در افراد، خود فرد و ادراك او است 

  .تاکید بر تعهد درونی شده به شغل، کنترل هاي ساده، ریسک پذیري و ابلاغ   .خود مدیریتی، هدف گذاري دو طرفهتأکید مدیریت مشارکتی، چرخه هاي کیفیت، گروه هاي 

فرآیند ایجاد انگیزه کاري درونی از طریق آماده سازي محیط، جهت احساس خود اثر    .فرآیند تفویض تصمیم در چارچوب روشن و تأکید بر پاسخگویی افراد 
  .بخشی بیشتر

  .اعمال توانمندسازي در سازمان از پایین به بالا   .وانمندسازي در سازمان از بالا به پاییناعمال ت 

  )2001( 1منون :منبع
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 یطارش ... و ئولیتمس يایفا در عفض ن،اکنرکا اتنظر تأمین یتودمحد ،)ددمیگر ادرفا از ییزداتخصص هـب رمنج( دح از بیش
  .)2008( 1چیلد، دارد زينمندسااتو دیجاا ايبر هايکنند وددمح

 تمطالعا طیف در عتنو و گیدگستر علت هـب. تسا آن يامؤلفهه و دبعاا در وتتفا از ناشی مانیزسا يهارساختا اعنوا در وتتفا دجوو
 در بینزرا هشوپژ سساا ینا بر. ستا برنماز ربسیا آن نباجو تمامی یسربر ،)ستا ممفهو ینا قدمت از ناشی بیشتر( رساختا
 مانیزسا راختاس همطالع كلام الاب یعلم نهاپشتو و قدمت سطهوا به) تمرکز و سمیتر ،پیچیدگی مؤلفه سه با( رساختا دبعاا صخصو

  ).1998رابینز، ( ،میباشد تحقیق ینا در
  هاي ساختار مکانیک و ارگانیک مقایسه ویژگی  - 2 جدول

  ساختار ارگانیک  ساختار مکانیک  نوع ویژگی
  منعطف و غیر رسمی  خشک و یکنواخت  تعریف وظیفه

  موازي و مورب  عمودي  ارتباطات
  )براساس تخصص( غیر متمرکز  متمرکز  تصمیم گیري

  کم  زیاد  رسمیت
  براساس تخصص  براساس اختیار و قدرت  نفوذ

  نوعمت  متمرکز  کنترل
  شدید و غیر قابل پیش بینی  کم و به ندرت  رقابت

  گسترده و سریع  تدریجی  نوآوري در فناوري
  متنوع، متغیر و غیر قابل پیش بینی  دقیق، تکراري و قابل پیش بینی  شرایط کاري

  پویا و متلاطم  ایستا و با ثبات  محیط

  )1998رابینز، : (منبع
 از رت استعبا دگیپیچی تسا دمعتق فتد). 2008چیلد، ( دمیکن رهاشا دارد، دوجو نمازاس درک تفکی  هک يدح هب: پیچیدگی)لفا

 کندگی مشاغلاپر( شغلی ینوعنا انمیز به پیچیدگی کلی رطو به. )1998( 2دفت ،دارد دجوو نمازسا در هک دیریتیم حطوس اددتع
 یکدیگر از نمازسا يحدهاوا فیاییاکندگی جغراپر نامیز و تتحصیلا انمیز ،مدیریتی حسطو و تبامر سلسله ادتعد ،)نمازسا درون

 هـب اییـفیاجغر پیچیدگی). 2007گریساو و درازین، ( ستا فیاییاجغر و فقیا دي،وعم دگیپیچی املشد خو پیچیدگی. دگفته میشو
 در مدیریتی يها لایه و نمازاس حطوس انزه میـبدي عمو دگیپیچی. دارد هـتوج فیاییاجغر موقعیت سساا بر حدهاوا ینـک بتفکی

  ).2009مارچ و سیمون، ( دارد رهشاا مانیزسا سطح یک در رده مـه و وهرگ مـه مشاغل ادتعد و تفکیک به فقیا پیچیدگی و نمازسا
 ینوتد انمیز به سمیتر کلی ربهطو). 1998رابینز، (دارد  رهاشا ،دنا هدش اردتاندسا مانیزاس اغلمش هک يدح ای انزمی هب :سمیتر)ب
 هـتوج ردوـم نمازاس در که... و پرسنل ظایفو حشر و شغلها حشر ،ها نامه ئینآ ،لعملهاراستورات، درمق ،نیناوق دنوـنم بمکتو و

ن شد بمکتو انمیزاول بخش : ستا بخشدو  داراي میتـسر). 2007گریساو و درازین، ( دوـمیش گفته ه،سیدر ثبت به و گرفته ارقر
 و اجرا ،عایتر لعملهاراستود و راتمقر و نیناقو ینا که اي جهدربه  دومش ـبخن و مازاـس در... و ها نامه ئینآ و نیناقو) ثبت(

  .) 2009مارچ و سیمون، (ره دارد اشا دد،رـیگـم لکنتر
تصمیم  یک که اريمقد تمرکز به ،دـندار قـفاتو دازانرـپ هـنظری ترـبیش. تـسا تمرکز مانیزسا رساختا شاخص سومین :تمرکز) ج

 يفعالیت هاآن  رکنا در. دارد رهشاا ،ستا همتمرکز شد نقطه یکدر ) نمازاس ستثنائیا اردمو و برنامه ،نسانیا وينیر ،الیم(ي گیر
 بنتخاو ا يرگی میمتص در ک شغلی لتقلاسان امیز هـب تمرکز). 2008چیلد، ( هددمی ارقرر تأثی تتح نیز را يگیر تصمیم جانبی
 ،تعیین برنامهها از ستا رتعبا ،هدد شکلرا ز متمرک اي ودهدمح ندایتوـه مک يگیر تصمیم يها مجموعه یراز ز برخی. دارد توجه

                                                             
1 . Child 
2 . Daft 
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 هـب یسترسد ،هـجدبو صاختصا و یمتنظ ء،تقاار د،عملکر یابیارز اج،خرا و امستخدا داش،اپ ياعطا ،ابعمن بذج ت،مکاناا تخصیص
  ).2010میهم،( و کنترل بر فرآیندها تاطلاعا

سازمان  "اثر بخشی و کارایی "ی که ممکن است براي عموم مدیران هم جالب باشد و هم کاربردي، بحثیکی از مباحث مدیریت
 اهداف به است، بدیهی است مدیران متعهد و مسئول مایل اند بدانند که سازمانشان در چه وضعیتی قرار دارد و براي دستیابی

 حدوداً که است بخشی، مبحثی اثر. باشند نظر داشته در خود ازمانس یا واحد عملکرد سنجش براي را معیارهایی چه باید سازمانی
در مورد آن مطالعات  70طور علمی مطرح کرد و در دهه ه مدیریت آن را ب مرتبه بلند نظر دراکر، صاحب پیتر پیش سال پنجاه

  .گوناگونی آغاز شد که تا کنون ادامه یافته است
در واقع در تمرین اثر . اثر بخشی و اهداف سازمانی کاملاً به هم مرتبط هستند در بحث اثر بخشی سازمان باید توجه داشت که

 یا درجه از است عبارت سازمان بخشی اثر .)1998دفت، ( عقیده به بنا ،است نظر مورد سازمان اهداف به نیل بخشی می بینیم که
 زمان از اي مرحله در باید ها سازمان همه که دهد می نشان تعریف این. شود می نزدیک نظر مورد هاي هدف به سازمان که میزانی
 اصول زمینه در که. )1916( فایول ،اند یافته دست اهداف آن به و اند کرده عمل اهدافشان به نیل جهت در حد چه تا که کنند تعیین

 واضح و روشن باید نسته کهدا سازمان داخل در انضباط و نظم و قدرت اعمال نتیجه را بخشی اثر بود، پرداز نظریه اولین مدیریت
 تقویت و ابتکار شغلی، ثبات وجود عدالت، و تساوي ترتیب، و نظم رهبري، و هدایت و فرماندهی وحدت کارگیريه ب علاوه به .باشند
 روابط مکتب نظران صاحب کلاسیک، مکتب پردازان نظریه مقابل در .شود می سازمان بخشی اثر موجب که است کارکنان روحیه
 هر. است کارکنان خاطر رضایت از ناشی درسازمان اثربخشی که بودند معتقد داشت، قرار )1949( 1مایو آلتون آنان سأر در که انسانی

  ،داشت خواهد بهتري ثیرأت سازمان بخشی اثر بر کنند، توجه بیشتر مدیر و کارکنان بین تعامل و انسانی روابط برقراري به مدیران قدر
 چه اگر سازمانی بخشی اثر :گوید می و آورده تحلیل و تجزیه هر در )نهایی( اصلی الؤس را سازمانی بخشی ثرا .)1989( 2هال ریچارد

 در هم بخشی اثر .است سازمانی حلیلت و تجزیه اساسی در ابهام، موضوع و پیچدگی همه آن سنجش و مفهوم ولی ستا معما یک
 است بخش اثر رفتار طریق از اهداف به دستیابی سازمان، ایجاد از هدف .نپایا و بی عمیق بسیار هم و است سازمانی تحقیقات سأر

  .اند آمده وجوده ب منظور این به ها سازمان که است این باور زمینه این در که
 شامل که سازمانی تصور و است سازمانی هاي تحلیل و تجزیه تمام در محققین معتقدند که اثر بخشی سازمانی موضوع اصلی

 ذکر سازمانی هاي تئوري توسعه باعث را سازمانی بخشی اثر موضوع به توجه نظران صاحب .است مشکل نباشد، بخش اثر ساخت
 متفاوتی دیدگاه هاي سازمانی، بخشی اثر درباره لحاظ ینه اب .دانند می نیز علمی فضاي در اصلی موضوع را اثر بخشی و کنند می

  :گردد می رهاشا ذیل در آن ها از یک هر به که دارد وجود
 نموده تعریف  منابع از وري بهره و کسب توانایی و پذیري انعطاف را بخشی اثر دیدگاه این  نظران صاحب :باز دیدگاه از بخشی اثر -

  .اند
 بهره و کارایی و مشخص برنامه داشتن و اهداف دیدگاه، تدوین این نظر متفکران از بخشی اثر :عقلانی هدف دیدگاه از بخشی اثر -

  .است شده ذکر بالا يبردار
 اثر از دیدگاه این معتقدان که است تعبیري سازمانی مستمر و ثبات نظارت درست، ارتباط برقراري :داخلی فرآیند دیدگاه از بخشی اثر -

  .دارند بخشی
 سطوح در موثر اطاتارتب تداوم و برقراري توان می را بخشی اثر دیدگاه این نظران صاحب از نظر :انسانی  روابط دیدگاه از بخشی اثر
 از سازمان هاي هدف درك که نمود قبول الذکر باید فوق هاي دیدگاه گرفتن نظر در ضمن. کرد تعریف سازمان مختلف هاي زمینه و

 علت دهنده نشان باید واقع در سازمان هاي هدف. شود می برداشته سازمان بخشی اثر درك راه در که است هایی گام نخستین
 .اند نموده تعریف سازمان آینده مطلوب وضع صورت به را ها هدف باشد است، آن به دستیابی پی که در را چه آن و سازمان وجودي

 شد، بیان که طور همان .آیند می نائل خود هاي هدف به ها سازمان که میزانی یا درجه از است عبارت سازمان عبارتی، اثربخشی به
 تعیین هنگام )آن دوایر و سازمان سطح در( ستا متغیرها از زیادي تعداد برگیرنده ی درضمن طوره ب و دارد کلی مفهوم یک بخشی اثر

                                                             
1. Alton Mayo  
2. Richard Hall 
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 مورد و شود می سنجیده اند، شده مینتأ )عملیاتی چه و رسمی چه( چندگانه هاي هدف که میزانی یا حدود سازمان، بخشی اثر
  .)1946( 1آتزیونی ،گیرند می قرار قضاوت

  روش تحقیق
ف جزء تحقیقات کاربردي می باشد و به لحاظ شیوه جمع بندي اطلاعات جزء تحقیقات توصیفی از نوع این طرح به لحاظ هد

  .دیگر پرداخته شده است همبستگی می باشد که در آن به توصیف رابطه بین متغیرها با یک
نمونه آماري باشد و جامعه آماري پژوهش شامل کلیه کارکنان اداري نواحی چهارگانه آموزش و پرورش شهرستان شیراز می 

نفر می ) 238(که شامل . می باشند و به شیوه تصادفی ساده از جامعه آماري انتخاب گردید 4و  1پژوهش کارکنان ادارات ناحیه 
   .آنها زن می باشند) 4/45( نفر 108آنها مرد و ) 6/54(نفر 130که . باشند

نفر به شیوه تصادفی طبقه اي  155نفري  238از جامعه  )1970( 2گرجسی و مورگانجهت تعیین حجم نمونه آماري از جدول 
نامه توزیع شده  پرسش 155از میان . نفر از کارمندان زن انتخاب شدند 66نفر از کارمندان مرد و  89انتخاب گردید به نحوي که 

  .ورت گرفتنمونه آماري ص 141عدد به طور ناقص تکمیل شده بودند، لذا تجزیه و تحلیل داده ها با  14تعداد 
مطالعه کتب و نشریات ( اطلاعات و داده هاي مورد نیاز براي دست یابی به مبانی نظري تحقیق، به وسیله مطالعات کتابخانه اي

. و بهره مندي از تجارب سایر محققین و خبرگان گردآوري شده است) داخلی و خارجی و جستجو در پایگاه هاي اطلاعاتی و اینترنتی
جهت دستیابی به اطلاعات مرتبط با وضعیت ساختار سازمانی، اثر بخشی و (عنوان ابزار اصلی جمع آوري داده ها  نامه نیز به پرسش
  .به کار رفته است) سازي کارکنان توانمند

هاي جمعیت شناختی نمونه در سه شاخصه جنسیت کارکنان، سطح تحصیلات کارکنان و سابقه خدمت  ویژگی 3در جدول شماره 
  .ل مشاهده استکارکنان قاب

  تفکیک داده هاي نمونه آماري بر اساس ویژگی هاي جامعه شناختی  - 3 جدول

  کل  زن  مرد  جنسیت کارکنان

  81 )45/57(  60)55/42(  141)100(  

  کمتر از لیسانس  سطح تحصیلات کارکنان
27)15/19(  

  لیسانس
100)92/70(  

  فوق لیسانس و بالاتر
14)93/9(  

  سال 5ز کمتر ا  سابقه خدمت کارکنان
27)15/19(  

  سال 10تا  6بین 
21)89/14(  

  سال 11بالاتر از 
93)96/65(  

  

  فرضیه هاي پژوهشی
یک فرضیه ) ساختار سازمانی، اثر بخشی و توانمندسازي( با توجه به موضوع پژوهش و جهت دستیابی به رابطه بین متغیرهاي تحقیق

  .فرعی تدوین شده استاصلی و سه فرضیه 
  .با اثر بخشی سازمانی و توانمندسازي کارکنان رابطه معنی داري وجود دارد یساختار سازمان بین: فرضیه اصلی

  :فرضیه هاي فرعی
 .بین ابعاد ساختار سازمانی با اثر بخشی رابطه معنی داري وجود دارد -1
 .بین ابعاد توانمند سازي با اثر بخشی رابطه معنی دار وجود دارد -2
 .انمند سازي رابطه معنی دار وجود داردبین ابعاد ساختار سازمانی با تو -3

                                                             
1 . Atzeyoni 
2 . Grges & Morgan 
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  ابزار پژوهش
نامه به شرح زیر  چنین براي جمع آوري داده ها و اطلاعات راجع به متغیرهاي تحقیق از سه پرسش جهت انجام این تحقیق و هم

  .استفاده گردید
  نامه ساختار پرسش)الف

نامه  این پرسش. والی محقق ساخته ساختار استفاده شده استس 20نامه  نامه براي سنجش ساختار سازمانی از پرسش در این پرسش
شیوه  .ها و سنجش قلمرو نظارتسنجش رسمیت، سنجش میزان تمرکز در تصمیم گیري: شامل سه خرده مقیاس است که عبارتنداز
تا پنج براي خیلی زیاد از یک براي خیلی کم   1-5با مقیاس فاصله اي  گزینه اي لیکرت 5نمره گذاري در این سازه بر اساس طیف 

نامه جهت پژوهش حاضر ، از نظر اساتید محترم راهنما و مشاور و دیگر اساتید استفاده شده است و بدین  در طراحی پرسش .می باشد
  .نامه تأیید گردد طریق سعی نموده ایم اعتبار صوري پرسش

  نامه اثر بخشی پرسش)ب
با توجه به نظر هرسی و ) ارتباطات و مشارکت گیري، ارزشیابی، تصمیم انسانی، روابط( نامه با توجه به پنج بعد اثر بخشی این پرسش

در ال است که ؤس 25نامه داراي  این پرسش. به ایران آورده شده است 1389بلانچارد ساخته شده است که توسط رمضانی در سال 
نامه  تعیین پایایی این پرسش .می باشد 125 در آن و حداکثر نمره 25که حداقل نمره سطح مقیاس لیکرت ارزش گذاري شده است، 

  .دست آمده استه ب 78/0به میزان  89توسط رمضانی در سال 
  نامه توانمندسازي پرسش) ج

تهیه و تنظیم گردیده استفاده شده  )1992( 1شورت و راینهارتنامه اي که توسط  جهت اندازه گیري توانمندسازي کارکنان از پرسش
گویه می باشد و داراي شش خورده مقیاس  38دکتر شکرکن آن را در ایران نرم کرده است و شامل  1381است، که در سال 

  .است) تصمیم گیري و بعد خود مختاري –تأثیرگذاري  -خود کارامدي  –رشد حرفه اي  -پایگاه(
تا ) 66/0(یک از زیر مقیاس ها بین از طریق آلفاي کرونباخ براي هر  1992در سال ) شورت و راینهارت(اعتبار محاسبه شده توسط 

ها  توسط آن 1992نامه نیز در سال  اعتماد این پرسش. گزارش شده است) 94/0(گزارش شده است و آلفاي کل این مقیاس ) 91/0(
  .دست آمده استه محاسبه شده و روایی آن از طریق تحلیل ب

  یافته هاي پژوهش 
  . ام قرار گرفته است در این تحقیق بررسی فرضیه هاي زیر مورد انج

جهت بررسی این فرضیه از آزمون آماري ضریب همبستگی . بین ابعاد ساختار سازمانی با اثر بخشی رابطه معنی داري وجود دارد  -
  . گزارش گردیده است  4پیرسون استفاده گردید که نتایج آن در جدول 

 آن با اثربخشی سازمانی لفه هايؤضرائب همبستگی بین ساختار سازمانی و م  -4جدول شماره 

 سطح معنی داري ضریب همبستگی با اثربخشی سازمانی ي آنلفه هاؤساختار سازمانی و م
 0001/0 344/0 ساختار سازمانی کل

 0001/0 291/0 سنجش رسمیت
 0001/0 418/0 سنجش میزان تمرکز
 08/0 -144/0 سنجش قلمرو نظارت

می باشد که  +344/0بخشی برابر با  ه است ضریب همبستگی بین ساختار سازمانی با اثرگونه که در جدول فوق نشان داده شد همان
بخشی  بدین معنی که رابطه مستقیم و معنی داري بین ساختار سازمانی با اثر. معنی دار می باشد >0001/0Pدر سطح معنی داري 

بخشی رابطه مستقیم و معنی دار دارد ولی سنجش  اثرسنجش رسمیت و سنجش میزان تمرکز با  ابعادچنین  هم. سازمانی وجود دارد
  .بخشی سازمانی ندارد قلمرو نظارت رابطه معنی داري با اثر

                                                             
1 . Rainhart & Short 
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جهت بررسی این فرضیه نیز از آزمون آماري ضریب . بخشی سازمانی رابطه معنی داري وجود دارد بین ابعاد توانمندسازي با اثر -
 .گزارش گردیده است 5در جدول شماره همبستگی پیرسون استفاده گردید که نتایج آن 

 بخشی سازمانی لفه هاي آن با اثرؤضرائب همبستگی بین توانمندسازي و م  -5 جدول شماره

 سطح معنی داري بخشی سازمانی ضریب همبستگی با اثر لفه هاي آنؤتوانمندسازي و م

 0001/0 56/0 توانمندسازي کل

 0001/0 5/0 پایگاه

 0001/0 45/0 رشد حرفه اي

 0001/0 51/0 خودکارآمدي

 0001/0 5/0 تاثیرگذاري

 0001/0 43/0 تصمیم گیري

 0001/0 41/0 خودمختاري

 در که است آمده دسته ب +56/0 با برابر سازمانی بخشی اثر و توانمندسازي بین همبستگی ضریب شود می مشاهده که گونه همان
 بخشی اثر و توانمندسازي بین داري معنی و مستقیم رابطه که معنی ینبد. باشد می دار معنی P > 0001/0 داري معنی سطح

 .لفه هاي توانمندسازي و اثر بخشی سازمانی رابطه مستقیم و معنی داري وجود داردؤچنین بین همه م هم .دارد وجود سازمانی
 .دارد وجود داري معنی رابطه توانمندسازي و سازمانی ساختار ابعاد بین

 گزارش 6 شماره جدول در آن نتایج که گردید استفاده پیرسون همبستگی ضریب آماري آزمون از نیز رضیهف این بررسی جهت
  .است گردیده

  لفه هاي آن با توانمندسازيؤضرائب همبستگی بین ساختار سازمانی و م  - 6 جدول

 سطح معنی داري ضریب همبستگی با توانمندسازي لفه هاي آنؤساختار سازمانی و م
 0001/0 34/0 سازمانی کلساختار 

 002/0 26/0 سنجش رسمیت
 0001/0 45/0 سنجش میزان تمرکز یا عدم تمرکز

 04/0 - 171/0 سنجش قلمرونظارت

 در که است آمده دسته ب+ 34/0 با برابر توانمندسازي و سازمانی ساختار بین همبستگی ضریب شود می مشاهده که طور همان
 توانمندسازي و کل سازمانی ساختار بین داري معنی و مستقیم رابطه که معنی بدین. باشد می ردا معنی 0001/0 داري معنی سطح
. دارد وجود داري معنی و مستقیم رابطه توانمندسازي با تمرکز میزان سنجش و رسمیت سنجش هاي لفهؤم بین چنین هم. دارد وجود
  .دارد وجود داري معنی و معکوس رابطه توانمندسازي و نظارت قلمرو سنجش لفهؤم بین ولی

  گیري نتیجه و بحث
ر ساختار سازمانی، اثر بخشی و رعی سعی در بررسی رابطه بین متغیاین پژوهش با طرح یک فرضیه اصلی و سه فرضیه ف

موجود دست آمده، فرضیه هاي پژوهش مبنی بر وجود رابطه بین ساختار سازمانی ه با توجه به نتایج ب. توانمندسازي کارکنان را دارد
  . یید قرار گرفتأکارکنان مورد ت يدر آموزش و پرورش با اثر بخشی و توانمند

این ارتباط در ابعاد سنجش . یید ارتباط معنی دار بین متغیرهاي آن استأدست آمده از آزمون اولین فرضیه فرعی، حاکی از ته نتایج ب
طوري که نمی توان بیان نمود که افزایش ه ب. ف بوده استرسمیت و سنجش تمرکز مستقیم بوده ولی در سنجش قلمرو نظارت ضعی

اهش اثر طبق این رابطه، افزایش قلمرو نظارت ساختار سازمانی منجر به ک. ثر استؤحیطه قلمرو و نظارت در اثر بخشی کارکنان م
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این وجود ساختارهاي بنابر .همسو می باشد )2004( 2کلیمنتسو  )2005( 1کریمیبخشی در کارکنان می گردد که با تحقیقات 
سازمانی مناسب و خلاق براي ایجاد اثر بخشی هر چه بیشتر کارکنان ضروري می باشد و یکی از الزاامات پیشرفت و توسعه می 

  .باشد
هر چه می توان گفت که . آزمون فرضیه دوم نیز بیان کننده وجود رابطه مستقیم بین توانمند سازي و ابعاد آن با اثر بخشی می باشد

ثرتر عمل می نمایند که با نتایج ؤداف سازمان متحقق اه ارکنان توانمندي و خلاقیت بیشتري داشته باشند در اثر بخشی، کارایی وک
اثر بخشی با توانمندي هاي گذشته  .خوانی دارد هم )2010( 6سعیدي، )2008( 5هداوند، )2011( 4ارسلان، )2005( 3استیونتحقیقات 

بین خواسته هاي برآورد شده، موفقیت در یک تکلیف خاص، کاردانی فرض و در مورد اثر بخشی از تعامل تفاوت . رابطه مثبت دارد
الاتر از همه توانایی در استفاده مناسب از این کاردانی در یک موقعیت خاص ناشی می شود، می توان گفت که اثر بخشی با ب

  .ط استگذشته در ارتبا) تواناسازي(رویدادها و توانمندسازي هاي  
در . آزمون فرضیه فرعی سوم نیز بیان می دارد که رابطه مستقیم و معنی داري بین ساختار سازمانی کل و توانمندسازي وجود دارد

کراتیک باشد و  ودست آمده در این سازمان هر چه ساختار سازمانی رسمی و بره تبیین این فرضیه می توان گفت که طبق نتایج ب
ها به جهت  آنسویی و هماهنگی در بین  وجود داشته باشد توانمندي کارکنان بیشتر می گردد و هم اصل وحدت فرمان در آن

می توان اذعان  .همسو می باشد) 1997( 8هارلی، )2011( 7امیدفر، )2002رابینز، (تحقیقات توانمندي بیشتر است و این با نتایج 
ازمانی متناسب با آن سازمان استفاده می گردد که خود نشان دهنده داشت که در هر سازمان براي پیشرفت و توسعه از ساختار س

براي توانمندسازي کارکنان باید در هر سازمان متناسب با شرایط و ساختار مناسب . وجود ساختارهاي متفاوت در سازمان ها می باشد
  . و ویژه آن عمل کرد

شرایط ساختار موجود سازمان امکان پذیر می باشد و بهره مند از سازي در جامعه تحقیق با  توانمند بر این اساس، اجراي فرآیند
در واقع ساختارهاي بوروکراتیک در این سازمان ها با ویژگی هایی چون انسجام، هماهنگی، برنامه . ساختار مناسب و توانمند است

بخشی و احساس توانمندسازي کارکنان ریزي دقیق، قوانین و مقررات صحیح، شبکه ارتباط رسمی، زمینه مساعدتري براي ایجاد اثر 
  . در جامعه بزرگ آموزش و پرورش ایجاد می کند و از لجام گسیختگی امور و اظهار سلیقه هاي شخصی و غلط جلوگیري می نماید

 .تسا ناکنرکا ينمنداتو سحساا انزمی و سطح در وتتفا ةهندد ننشا زينمندسااتو پرسش نامه يهادادهچنین نتایج حاصل از  هم
 ادرفا در) پایگاه، رشد حرفه اي خودکارآمدي، تاثیرگذاري، تصمیم گیري، خود مختاري( يدنمناتو يامؤلفهه از یبرخ دوجو ،عـقوا در
 به ينمنداتوي اههمؤلفاز  رداريوبرخ در وتاتف یناابربن. تـنیساد رفا در يدنمناتو دوجو مدع ای دجوو از نانش ،ریگد یبرخ اندفق و

 سطح(ي بیشتر سحساا داراي نکنارکا از برخی رو یناز ا. تساد افرا يدنمناتو سحسااجه در یا سطح ان،میز در وتتفا ممفهو
  . دبو هنداخو يکمتر سحساا داراير یگد یبرخ و دهبو ينمنداتو از) يبالاتر

 انمدیر ستا زنیا نکنارکا زينمندسااتو اب سازمان دوموج مانیزاس راختاس ینب بطهرا دوجو و قتحقی ياه فرضیه نتایج به توجه با
مینه ز د،موجو يهارساختا در تعدیل ضمن ،فعالیتها برخی منجاو اثر بخشی بیشتر با ا زينمندسااتو مفید اتثرا يگیرربهکا جهت

 از. نمایند همافر را) اثر بخشی و توانمند سازيو  رياختاس دریکرو هب نامز مه هتوج(امع ج زيانمندساتو هبرنام ارتقرسا و يگیررابهک
روز دنیا، ایجاد تمرکز دقیق و سازنده در سازمان، توجه به ه جامع و هماهنگ، استفاده از متد برنام از دهتفاـسا فعالیتها ینا جمله

 انینسا ابعمن يبرنامهها زي درانمندساتو ارتقرسا هـب هـتوج ،عدالت و حقوق مادي و معنوي کارکنان توسط افراد بالاي سازمان
 ابعمن ياه يتژاترسدر ا زينمندسااتو بینی پیش ،مانیزسا اغلمش در زيانمند ساتو ياه تظرفی رفتنـگ رنظ در لقبی از( نمازاس
 دهتفاسا ردوم ياه تفکیک حیطه ن،کنارکا شیزموآ منظا شگستر به توجه ،مانیزسا گفرهن اب آن قنطباا ن،مازاس انینسا

                                                             
1 . Karimi 
2 . Klimentes 
3 . Stivens 
4 . Arsalan 
5 . Hedavand 
6 . Saedi 
7 . Omidfar 
8 . harli 
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 از برخی انبه عنوان وت یکه م ستا ،)مانیزاس طبروا در لتادع حفظ ،...)و  نکنارکا ان،مدیر شامل(ن مازسا در زينمندسااتو
   .یددگر مندهبهر آن ها از نمازسا در زيسا نمنداتو ايجرا هکنند تسهیل يهاروش
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