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  چكيده
 .بر توانمندسازي كاركنان ادارة كل ورزش و جوانان استان لرسـتان بـود  هدف اين پژوهش بررسي تأثير ساختار سازماني 
جامعة آماري پژوهش شامل كاركنان ادارة كل ورزش و جوانان اسـتان  . روش پژوهش، پيمايشي و از نوع همبستگي است

 52برگشـتي،  هـاي  بـا توجـه بـه پرسشـنامه    . بود كه نمونة آماري برابر با جامعـة آمـاري انتخـاب شـد    ) نفر 58(لرستان 
 و پرسشـنامة  )1987( رابينـز  سـازماني  ساختار استاندارد پرسشنامة شامل گيرياندازه ابزار. شد وتحليل پرسشنامه تجزيه

ها را هفت نفر از استادان مديريت ورزشي تأييد كردند و پايايي روايي اين پرسشنامه. بود )1385( عبداللهي توانمندسازي
ها از آمار توصـيفي و  وتحليل داده براي تجزيه. برآورد شد 87/0و  95/0ترتيب  فاي كرونباخ بهها نيز از طريق آلپرسشنامه
ها نشان داد كـه بـين سـاختار    يافته .استفاده شد) كولموگروف اسميرنوف، ضريب پيرسون و تحليل رگرسيون(استنباطي 

چنـين سـاختار سـازماني و ابعـاد آن بـر      هم. سازماني و توانمندسازي كاركنان رابطـة معكـوس و معنـاداري وجـود دارد    
تـر، پيچيـدگي و   توان گفت كه سازمان با ساختار مسـطح ها ميبا توجه به يافته. گذارد منفي بر جا مي توانمندسازي تأثير

كند و ادارة كل ورزش و جوانان استان لرستان بايد بـه ايـن امـر     رسميت كمتر زمينة بروز توانمندي كاركنان را ايجاد مي
  .ه ويژه كندتوج

  
  

  هاي كليدي  واژه
 . پيچيدگي، تمركز، توانمندسازي، رسميت، ساختار
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   مقدمه
نسبت مشخصي  طور آگاهانه هماهنگ شده و حدود و مرزهاي به اي اجتماعي است كه به سازمان پديده

اي  هيك سازمان مجموع. كنددارد و براي تحقق هدف يا اهدافي، براساس برخي اصول دائمي فعاليت مي
نماي قواعد، مقررات،  ساختار، آينة تمام). 6(آيند  از افراد است كه براي رسيدن به اهدافي گرد هم مي

ها، مشاغل و تلفيق آنها و  گيري، نحوة ارتباطات، تفكيك بخشها، استانداردها، جايگاه تصميمرويه
شكل نمودار سازماني، نمايان مفهوم نسبتاً ساده و ملموس از ساختار به . سلسله مراتب اختيارات است

پس . هاي ارتباطي و فرايندهاي سازماني استها، شيوهشود كه يك نماد قابل رؤيت از كل فعاليتمي
  ).7(اي از واقعيت ساختار سازماني است توان گفت كه نمودار سازماني خلاصهمي

جام وظايف محوله و انطباق رسيدن به اهداف سازمان به توانايي كاركنان در ان) 1380(ر دراكبه نظر 
شناختي را يك عامل انگيزش دروني  توانمندسازي روان) 2010( امباد ).7( محيط متغير بستگي دارد بر

بين راهبردهاي مديريت و عوامل  و است نقش فعال كاركنان در سازمان ةكنند داند كه منعكس مي
با تأكيد بر چندوجهي بودن  وي .است  دهل شئسازماني و ادراكات كاركنان در مورد توانمندي تفاوت قا

دار بودن، احساس شايستگي، احساس  احساس معنا، ابعاد آن را احساس خودمختاري، توانمندسازي
اجراي آموزش و بهسازي نيروي انساني . )19( كند داشتن حق انتخاب و احساس مؤثر بودن ذكر مي

هايشان را ادامه  طور مؤثر فعاليت اني و محيط بهافراد بتوانند متناسب با تغييرات سازم كهشود  سبب مي
 از طريقشده  ريزي بنابراين آموزش و بهسازي، كوشش مداوم و برنامه. و بر كارايي خود بيفزايند هندد

هاي اجتماعي يا  در سازمان .مديريت براي بهبود سطوح شايستگي كاركنان و عملكرد سازماني است
زاي اعتباري كه كسب كرده يا رضايتي كه از كمك ديگران احساس هاي داوطلبانه افراد در ا سازمان
توان اعضا را از غيراعضا  د كه به مدد آن مينمرزي دار ها سازمان همةاما  ،دهند ، كاري انجام مياند كرده

العمر را تضمين  اما اين پيوند دائمي، عضويت مادام رند،افراد با سازمان پيوندي دائمي دا .باز شناخت
دهند، اگرچه تا  خود تغيير و تحولاتي صورت مي يدر اعضا پيوستهها بلكه برعكس سازمان ،ندك نمي
كه اين اعضا عضويت سازمان را دارا هستند حق دارند در حد قوانين و مقررات در امور سازمان  يزمان

 :بارتند ازشود، ع كار گرفته مي هاي كه براي ايجاد ساختار سازماني ب گانه سه ياجزا .ندكنمشاركت 
عنوان ابعاد اصلي و مهم ساختار سازماني  گانه به سه يپذيرفتن اين اجزا. پيچيدگي، رسميت و تمركز
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كه متصديان هاي است  و حوزه نسبت مشاغل، 1منظور از تمركز. ولي جهانشمول نيست ،معمول است
كه مركز  است تمركز قدرت يا شاخصي .كنند ميمشاركت  هاي آنها گيري در تصميمسازمان 
اطلاعات  كند يا ميزاني از سازمان منعكس مي ةهاي اصلي و ويژ مشي گيري را با توجه به خط تصميم
هاي  ريزي همچنين ميزان مشاركت افراد در برنامه .شود ميكه بين سطوح مختلف سازمان پخش است 

 و آموزشي ةدوراي و همچنين طول  هاي حرفه ن و فعاليتابه تعداد متخصص 2پيچيدگي. استبلندمدت 
اشاره  ،اند رسميت به ميزان يا حدي كه مشاغل سازماني استاندارد شده .اي كاركنان اشاره دارد حرفه
 .اند ها و ارتباطات مكتوب ها، دستورالعمل ميزان يا حدي كه قوانين، رويه عبارت است ازرسميت . كند مي

 واحد در سازمان متمركز ةگيري در يك نقط تمركز به ميزاني كه تصميم پردازان نظريه به اعتقاد بيشتر
 ةو عدم تراكم يا تراكم كم نشان ردتراكم قدرت در يك نقطه بر تمركز دلالت دا. اشاره دارداست شده 

  ).4(عدم تمركز است 
بررسي رابطة بين ابعاد ساختار سازماني و «در پژوهشي با عنوان ) 1392(نيا و همكاران  عارفي

ابراز داشتند كه ارتباط معناداري بين ابعاد » ان دانشگاه علوم پزشكي مشهدتوانمندسازي در كاركن
همچنين بين شغل و رسميت و احساس معنادار . ساختار سازماني و توانمندسازي كاركنان وجود دارد

  ).12(بودن كار و رسميت و احساس شايستگي ارتباط معناداري مشاهده شد 
رابطة بين ساختار سازماني و نوآوري در «عنوان  در پژوهشي با) 1390(صفري و همكاران 

 كارشناسان نوآوري و سازماني ساختار بين نشان دادند كه» كارشناسان سازمان تربيت بدني

 معناداري رابطة ستادي كارشناسان نوآوري و پيچيدگي بين. رابطة معنادار وجود دارد ستادي

  ).11(داشت  وجود يمعنادار رابطة ستادي كارشناسان نوآوري و رسميت بين همچنين. نشد مشاهده
كنند  مي تصورشوند كه  رو مي ههايي روب وقتي كاركنان با موقعيت) 2008(به گفتة فانگ و همكاران 

وقتي احساسات يا در معرض تهديد، ابهام، كنترل بيشتر از حد، تحميل يا منزوي شدن قرار دارند 
 توانايي آنان در انجام مانعي در برابر كنند احساس مي ،كنند نامطبوع وابستگي يا نابرابري را تجربه مي

در نتايج ) 1988( وكمبل و مارتينكو ) 2002(شلتون . )20(وجود دارد آنچه دوست دارند دادن 
 يعنوان يك مفهوم نظري تأثير زيادي بر اثربخش كاركنان به تحقيقات خود ابراز داشتند كه توانمندي

) 1990(توماس و ولتهوس  و) 1995(به نظر اسپريتزر  ).22( سازماني دارد سازمان و مديريت و ابتكار

                                                           
1 .Centralizaion 
2 .Complexity 
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وظايف  ،ها ل و فرصتئآنها در پاسخ به مسا. ندترپذير كاركنان توانمند در كنترل و انجام وظايف انعطاف
مشكلات انگيزش آنان و ل ئدر نتيجه در برخورد با مسا. ندكن و موانع را برطرف مي كردهجديد را شروع 

افراد توانا در سطوح بالايي از رضايت شغلي، ) 2007(هال و همكاران  به اعتقاد). 15( شود قويت ميت
و انتظارات  داشته كارمندان توانمند بيزاري كمتري از شغل .تعهد سازماني و عملكرد شغلي قرار دارند

   ).21( هاي شغلي دارند تر و استقامت بيشتري در موقعيت مثبت
از جمله اجزاي اداري، استقلال،  ،ابعاد ساختار سازماني عوامل زيادي را برشمردند ن در تعيينامحقق

پردازان  ر نظريهبيشت .ت و تعداد سطوح سلسله مراتب عمودييتمركز، پيچيدگي، تفويض اختيار، رسم
همچنين مفهوم . ن آنها روي سه بعد تمركز، رسميت و پيچيدگي اتفاق نظر دارندبيسازماني از 

منابع انساني براي نيل به اثربخشي سازمان با اين موضوع  ةكارگيري مدبران سازي از طريق بهتوانمند
 نقش و توانمندسازي كاركنان روزافزون با وجود اهميت كه است اين مسئلة مهم .تطابق دارد

 .ستا شده پرداخته موضوع اين به كمتر هاي ورزشي ايراندر سازمان سازمان، در آن برندة پيش
و  حال در تنگناها و مشكلات حل به لزوم توجه كه است ايگونه هاي ورزشي بهط سازمانشراي

 رقابتي و پيچيده محيط و كنوني شرايط در آنچه. شودمي احساس خوبي آينده در آنها به
به بررسي ساختار سازماني و  لزوم پرداختن شود،مي پيش احساس از بيش هاي ورزشيسازمان
 و ممتاز خصوصيات به توجه با توانمند گمان كاركنان بي زيرا است، توانمندسازي مقولة

 ارائة هايزمينه در توسعه و رشد ايجاد براي را منابع شرايطي چنين در قادرند خود برجستة
 با در نتيجه و كنند ايجاد ي راجديد هايشيوه و فراهم كرده منابع انساني و بهينه خدمات

با توجه به اينكه بيشتر . خدمات جديد سازمان بيفزايند افزايش و توسعه خود، بر توان بالاي
 هاي بزرگ ورزشي مانند وزارت ورزش و مطالعات در حيطة رفتار سازماني در ورزش معطوف به سازمان

عنوان اهرم اجرايي  ها بهجوانان و كميتة ملي المپيك بوده است، نقش مهم ادارات ورزش و جوانان استان
رو در اين پژوهش محقق بر آن شد به بررسي ساختار  ازاين. انان مغفول مانده استوزارت ورزش و جو

در اين تحقيق، . سازماني و تأثير آن بر توانمندسازي در ادارة ورزش و جوانان استان لرستان بپردازد
محقق درصدد است رابطة بين ساختار سازماني و توانمندسازي نيروي انساني را بررسي كرده و ميزان 

عنوان متغير مستقل بر توانمندسازي انساني كه متغير ملاك يا وابسته است،  تأثير ساختار سازماني را به
در واقع تعيين كند چند درصد از واريانس متغير توانمندسازي تحت تأثير يا ناشي از . مشخص كند

  متغير ساختار سازماني است؟
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  روش تحقيق
جامعة آماري پژوهش شامل كاركنان ادارة كل . ي استروش اين پژوهش پيمايشي و از نوع همبستگ

نمونة آماري برابر با جامعة آماري انتخاب ). نفر 58(بود  1392ورزش و جوانان استان لرستان در سال 
آوري اطلاعات ابزار جمع .وتحليل شد پرسشنامه تجزيه 52هاي برگشتي، با توجه به پرسشنامه. شد

فرد و  توسط دانايي 1379اين پرسشنامه در سال . بود) 1987(رابينز  شامل پرسشنامة ساختار سازماني
ابعاد اين پرسشنامه . ارزشي ليكرت است سؤال در طيف پنج 22الواني به فارسي برگردانده شد كه شامل 

آوري  منظور جمع همچنين به. سنجد اطلاعات مربوط به رسميت، پيچيدگي و تمركز در سازمان را مي
 24استفاده شد، كه شامل ) 1385(توانمندسازي از پرسشنامة توانمندسازي عبداللهي  هاي متغير داده

دار بودن شغل،  اين پرسشنامه اطلاعات مربوط به احساس معنا. ارزشي ليكرت است سؤال در طيف پنج
احساس شايستگي، احساس مؤثر واقع شدن، احساس داشتن حق انتخاب و اعتماد به همكار و مافوق در 

روايي صوري و محتوايي ابزار تحقيق را استادان مديريت ورزشي تأييد كردند و . سنجد ن را ميسازما
بر  علاوه. دست آمد به 87/0و  95/0ترتيب  هاي مذكور با روش آلفاي كرونباخ بهضريب پايايي پرسشنامه

وع شغل، شناختي مانند سن، جنس، ميزان تحصيلات، سابقة كار، ن متغيرهاي مذكور، عوامل جمعيت
براي  .در بخش آمار توصيفي بررسي و مطالعه شد) تخصص(وضعيت تأهل و رشتة تحصيلي 

ها در بخش استنباطي نيز از آزمون كولموگروف اسميرنوف، ضريب پيرسون و تحليل وتحليل داده تجزيه
  .رگرسيون استفاده شد

  

  ها يافته
در نمونة تحت . درصد مرد بودند 6/58ها زن و  درصد نمونه 4/41فرد تحت بررسي،  52از مجموع 

 45تا  36درصد بين  2/23سال،  35تا  26درصد بين  3/43سال،  25درصد كمتر از  7/13بررسي، 
دهندة جمعيت جوان كاركنان ادارة كل ورزش  سال سن داشتند كه نشان 45درصد بالاي  8/19سال و 

درصد  2/42رصد ديپلم و فوق ديپلم ، د 4/47از نظر مدرك تحصيلي، . و جوانان استان لرستان است
ترين درصد آمده پايين دست ارشد دارند كه با توجه به نتايج به درصد افراد كارشناسي  4/10كارشناسي و 

  .فراواني مربوط به بالاترين مدارك تحصيلي در ادارة كل ورزش و جوانان استان لرستان است
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  ندي كاركنانساختار سازماني و توانم همبستگي بين .1جدول 
 سطح معناداري ضريب همبستگي هامتغير

توانمندي كاركنان 01/0 - 54/0 ساختار سازماني
 

شود ضريب همبستگي پيرسون بيانگر رابطة تا حدودي قوي و مشاهده مي 1طوركه در جدول  همان
  . ر استدامعنا 01/0اين رابطه در سطح . منفي بين ساختار سازماني و توانمندي كاركنان است

  رگرسيون مربوط به تأثير ساختار سازماني بر توانمندسازي .2 جدول

 

ر توان گفت كه متغير ساختاشود با توجه به ضريب بتا ميمشاهده مي 2طوركه در جدول  همان
رابطة ميان متغيرهاي مذكور در سطح . بيني متغير توانمندسازي كاركنان را داردسازماني قدرت پيش

 29توان گفت كه متغير ساختار سازماني، حدود نيز مي R2معنادار است و با توجه به مقدار  01/0
  . درصد از واريانس توانمندسازي كاركنان را تبيين كرده است

  ط به تأثير بعد پيچيدگي بر ابعاد توانمندي كاركنانرگرسيون مربو .3جدول 
متغير 

 بيني پيش
 Beta t P R R2 متغير ملاك

  پيچيدگي

  000/0  008/0  07/0  - 02/1  091/0  احساس شايستگي

  018/0  025/0  11/0  - 82/1  159/0  احساس خودمختاري

  002/0  005/0  065/0  - 824/0  073/0  احساس مؤثر بودن

  000/0  008/0  081/0  01/1  089/0  دندار بو احساس معنا

  004/0  012/0  072/0  23/1  108/0  احساس اعتماد

  01/0  017/0  104/0  - 5/1  132/0  توانمندسازي
 

متغير
 بيني پيش

 Beta t P R R2 متغير ملاك

  287/0  54/0  01/0 -776/7 .541 توانمندسازي كاركنان ساختار سازماني

6



  تأثير ساختار سازماني بر توانمندسازي كاركنان ادارة كل ورزش و جوانان استان لرستان

 

539

شود كه اثر  رگرسيون تأثير بعد پيچيدگي سازمان بر توانمندسازي كاركنان مشاهده مي 3در جدول 
  .ر نيستدا پيچيدگي سازماني بر توانمندسازي و ابعاد آن معنا

  رگرسيون مربوط به تأثير بعد رسميت بر ابعاد توانمندي كاركنان .4جدول 
 Beta t P R R2 متغير ملاك بيني متغير پيش

  رسميت

  008/0  000/0  64/0  - 142/0  /013  احساس شايستگي

  079/0  086/0  01/0  - 46/3  /293  احساس خودمختاري

  041/0  049/0  01/0  - 56/2  /221  احساس مؤثر بودن
داراحساس معنا
  033/0  050/0  01/0  - 31/2  /2 بودن

  008/0  016/0  57/0  44/1  /127  احساس اعتماد

  037/0  045/0  01/0  - 44/2  /212  توانمندسازي
  

درصد از واريانس توانمندسازي كاركنان،  5/4توان گفت كه متغير رسميت مي 2Rبا توجه به مقدار 
درصد از واريانس احساس مؤثر بودن و احساس  5حدود  درصد واريانس احساس خودمختاري، 6/8

  .كنددار بودن كاركنان را تبيين مي معنا

  رگرسيون مربوط به تأثير بعد تمركز بر ابعاد توانمندي كاركنان .5جدول 
 Beta t P R R2 متغير ملاك بين متغير پيش

  تمركز

  12/0  127/0  01/0  - 3/4  356/0  احساس شايستگي

  362/0  367/0  01/0  - 61/8  606/0  رياحساس خودمختا

  229/0  235/0  01/0  - 27/6  485/0  احساس مؤثر بودن

  235/0  241/0  01/0  - 37/6  491/0  دار بودن احساس معنا

  163/0  17/0  01/0  11/5  412/0  احساس اعتماد

  39/1  345/0  01/0  - 2/8  587/0  توانمندسازي
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سازي،  درصد از واريانس توانمند 5/34مركز سازماني توان گفت كه متغير تمي 2Rبا توجه به مقدار 
درصد از  5/23درصد از احساس خودمختاري،  7/36درصد از واريانس احساس شايستگي،  7/12

  . درصد از واريانس معنادار بودن كاركنان را تبيين كرده است 1/24واريانس احساس مؤثر بودن و 
 

  گيري بحث و نتيجه
دار بين ساختار سازماني وجود رابطة معكوس و معنا 1حاضر، با توجه به جدول  هاي تحقيقيكي از يافته

سازماني ادارة كل ورزش و  كه ساختار شودمي استنباط گونه اين نتيجه در. و توانمندسازي كاركنان بود
 توانمندسازي در احساس ارتقاي و اجرا ايجاد، براي را لازم بستر و جوانان استان لرستان شرايط

 اجراي در معكوس است و آثار محدودكننده مكانيكي ساختار اين و آماري ندارد جامعة ركنانكا

 .دارد كاركنان توانمندسازي

و حرآبادي فراهاني ) 1377(، شهيدي )1392(نيا و همكاران  اين نتايج با نتايج تحقيقات عارفي
ساختار سازماني دست و  در اين راستا شهيدي معتقد است كه هرچه). 12،9،5(همسوست ) 1385(

  تبع عملكرد و توانمندي سازماني نيز كاهش  پاگيرتر باشد، انگيزش و توانمندي نيروي انساني و به
دار و معكوسي با طي پژوهشي دريافت كه ساختار سازماني رابطة معنا) 1385(حرآبادي فراهاني . يابدمي

  ). 5(يابد انمندي كاركنان نيز كاهش ميتوانمندي دارد كه هرچه ساختار سازماني هرمي باشد، تو
نتايج حاصل از تحليل رگرسيون نشان داد كه متغير ساختار سازماني بر توانمندسازي كاركنان تأثير 
منفي و معكوسي دارد، به اين معنا كه هرچه سازمان از پيچيدگي، تمركز و رسميت بالاتري برخوردار 

دار معنا 01/0اين رابطه در سطح . كنندندي كمتري ميباشد، كاركنان در آن سازمان احساس توانم

درصد از واريانس توانمندسازي  29توان گفت كه ساختار سازماني مي 2Rبا توجه به مقدار . است
همچنين تأثير ساختار سازماني بر احساس شايستگي، احساس خودمختاري، . كندكاركنان را تبيين مي

اين يافته به آن معناست . بودن كاركنان اثر منفي و معكوس دارداحساس مؤثر بودن و احساس معنادار 
كه هرچه سازمان از پيچيدگي، تمركز و رسميت بالاتري برخوردار باشد، كاركنان در آن سازمان احساس 

نظر  با توجه به اين نتيجه به. كنند داري كمتري ميشايستگي، خودمختاري، مؤثر بودن و احساس معنا
 .است ضروري توانمندي كاركنان در سازمان ارتقاي و حفظ براي مناسب ساختار طراحي كه رسدمي
 از گيريبهره با تا بررسي كرد تردقيق را سازماني ساختار عوامل مختلف و ابعاد توانمي نظر اين از
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خلاق در ارتقاي توانمندسازي  دواير عنوان به خاصي هايارگانيك و تخصيص بخش ساختارهاي فوايد
 سازماني فرايند اين بيشتري به كمك ها،بخش اين براي امكانات فراهم آوردن و سازمان نانكارك

 .شود

 3/35درصد از واريانس احساس شايستگي،  7/8همچنين مشخص شد كه متغير ساختار سازماني 
درصد از واريانس احساس  3/20درصد احساس مؤثر بودن و نيز  20درصد احساس خودمختاري، حدود 

  .  كنددار بودن كاركنان را تبيين ميمعنا
). 25،19(همسوست ) 2006(و اوبرو ) 2010(نتايج اين پژوهش با نتايج تحقيقات امبد و همكاران 

، عبداللهي )1386(، غفوري )1388(، استواري )1392(نيا و همكاران  همچنين با نتايج تحقيقات عارفي
  ).12،2 ،13، 17(همخواني دارد ) 1383(و مقدسي ) 1386(

معتقدند كه هرچه ساختار سازماني از ساختار هرمي كه مبتني بر كنترل ) 2010(امبد و همكاران 
كنند و برعكس هرچه سازمان به  شديد است برخوردار باشد، كاركنان احساس شايستگي كمتري مي

كاركنان  اي كه در آن خودگرداني كاركنان در حد بالايي است، نزديك باشد، ساختار سازماني شبكه
نيز به اين نتيجه رسيد كه افراد توانمند، ) 2006(اوبرو ). 19(كنند احساس شايستگي بيشتري مي

ها و استانداردهاي آنها با آنچه اند، انديشهكنند و براي اهداف شغلي ارزش قائلدار بودن مياحساس معنا
بنابراين، اگر . اند و آن را باور دارند در حال انجام دادن آنند سازگار است و براي نتايج كار ارزش قائل
علاقگي و جدايي از شغل كرده و  سازمان از ساختاري هرمي تشكيل شده باشد، كاركنان احساس بي

شوند و در دار است، بيشتر به آن متعهد و درگير ميكنند معناهنگام اشتغال به كاري كه احساس مي به
نيز طي تحقيقي ) 1388(استواري ). 25(دهند مي پيگيري اهداف مطلوب، پشتكار بيشتري نشان

   ). 2(داري دارد دار بودن شغل و مؤثر واقع شدن رابطة معنادريافت كه سيستم كاري با معنا
هاي پژوهش حاضر، در زمينة بررسي تأثير ابعاد ساختار سازماني، تأثير متغير رسميت از ديگر يافته

نتايج حاصل نشان داد كه متغير رسميت بر . حليل رگرسيون بودبر توانمندي كاركنان با استفاده از ت
دار بودن اثر توانمندسازي و ابعاد آن از جمله خودمختاري كاركنان، احساس مؤثر بودن و احساس معنا

به اين معنا كه هرچه سازمان از رسميت بيشتري برخوردار باشد، كاركنان كمتر احساس . معكوسي دارد
 رسد كه از نظر مي به. كنند دار بودن ميي، احساس مؤثر بودن و احساس معناتوانمندي، خودمختار

 .داد افزايش يا كاهش را توانمندي كاركنان سازمان توانمي و ميزان رسميت آن ساختار نوع طريق
 كمتر سازمان آن كاركنان باشد، از رسميت بيشتري برخوردار سازماني چه ساختار هر كه بدين معنا
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 سازمان آن كاركنان باشد، برخوردار كمتري رسميت از ساختار چه هر و كنند مندي مياحساس توان

 2Rبا توجه به مقدار  .دار استمعنا 01/0اين رابطه در سطح . كنند بيشتر احساس توانمندي مي
درصد واريانس  6/8درصد از واريانس توانمندسازي كاركنان،  5/4توان گفت كه متغير رسميت  مي

دار بودن كاركنان را  درصد از واريانس احساس مؤثر بودن و احساس معنا 5مختاري، حدود احساس خود
  .كندتبيين مي

، )1388(پور  ، شريفي)1389(، مشكسار )1392(نيا و همكاران  اين نتايج با نتايج تحقيقات عارفي
  ).1، 8، 12، 16،15(همسوست ) 1386(و مظفر) 1387(آزاده و همكاران 

گرايي  در تحقيق خود ابراز داشت كه هرچه سازمان از درجة بالاتري از رسميت) 1389(مشكسار 
در چنين . توانند نظرها و پيشنهاد و فكرهاي جديد خود را ارائه دهندراحتي نمي برخوردار باشد، افراد به

د كه نيز معتقدن) 1387(آزاده و همكاران ). 15(سازماني خلاقيت و نوآوري در سطح پايين قرار دارد 
هاي گيري و رسميت بالا در فرايندها و روابط كاري سازمان مانع توليد دانش و انديشهتمركز در تصميم

شود  ها موجب افزايش خلق دانش ميپذيري در فعاليت كه توزيع قدرت و انعطاف شود، درحاليجديد مي
  ).1(كند و انتقال آن را در سازمان تسهيل مي

در سازمان صدا و سيما حاكي آز آن است كه تمركز و رسميت بالا ) 1386(هاي پژوهش مظفر يافته
اندازد، همچنين گيري سريع را به تأخير مياثر نامطلوبي بر اجراي اهداف راهبردي داشته و تصميم

  كاهش تمركز و رسميت در سازمان موجب افزايش خلاقيت و نوآوري در مديران و كاركنان سازمان 
نيز در تحقيقي نشان داد كه با افزايش رسميت و پيچيدگي در ) 1388(پور  شريفي). 16(شود مي

  ).8(يابد پذيري فرد كاهش مي سازمان، ميزان خودمختاري و ريسك
هاي اين پژوهش تأثير متغير تمركز بر توانمندسازي و ابعاد آن با استفاده از تحليل از ديگر يافته

جز  نشان داد كه متغير تمركز بر توانمندسازي و ابعاد آن بهنتايج حاصل از اين محاسبات . رگرسيون بود
داري دارد؛ به اين معنا كه هرچه احساس اعتماد به همكاران و مافوق، بر بقية ابعاد، اثر منفي و معنا

سازمان از تمركز بيشتري برخوردار باشد، كاركنان كمتر احساس توانمندي، شايستگي، خودمختاري، 
  . كنندار بودن ميدمؤثر بودن و معنا

ادارة كل  ساختار تمركز ميزان بودن بالا اين تحقيق دربارة نتايج و پيشين تحقيقات به توجه با
 ميزان كاهش لحاظ به سازمان در زمينه اين در ايجاد تغييراتي ضرورت ورزش و جوانان استان لرستان،

 ستادي هايبخش در آزادانه هاييگيرتصميم براي بيشتر آزاد فضاي حضور و اضافي مقررات و قوانين
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 اين در. شودمي احساس اجرايي هايبه بخش سازنده و تخصصي هايمشاوره ارائة نهايت در و سازمان

 براي را لازم فضاي آنها و تعديل كاري قوانين و استانداردها بازبيني با تواندمي سازمان خصوص،

  .كند بيشتر توانمندي كاركنان هايفعاليت انجام

درصد از واريانس توانمندسازي،  5/34توان گفت كه متغير تمركز سازماني مي 2Rا توجه به مقدار ب
درصد از  5/23درصد از احساس خودمختاري،  7/36درصد از واريانس احساس شايستگي،  7/12

  . درصد از واريانس معنادار بودن كاركنان را تبيين كرده است 1/24واريانس احساس مؤثر بودن و 
صابونچي و همكاران  ،)1385(، حرآبادي )2008(تايج اين پژوهش با نتايج تحقيقات اسپريتزر ن

  ).1، 3، 5، 10، 18، 23(همخواني دارد ) 1386(و موغلي ) 1387(، اكبري )1387(، آزاده و همكاران )1386(
دهي در ارتباطاعتقاد دارد ساختار سازماني با تمركز بالا موجب دلسردي كاركنان ) 2008(اسپريتزر 

گيرد و در نتيجه افراد در مقابل  شود؛ خطاهاي كاركنان مورد سرزنش و عتاب قرار ميگيري ميو تصميم
دهد ساختار سازماني با تمركز همچنين نتايج بيشتر تحقيقات داخلي نشان مي. كنند تغيير مقاومت مي

  ). 23(شود  ي دارند، مشاهده ميكه تمايل به ساختار مكانيك هاي دولتيزياد، بيشتر در سازمان
وري كاركنان همبستگي منفي و  بين ساختار مكانيكي با بهره) 1386(و موغلي ) 1387(اكبري 

داري يافتند؛ آنان معتقدند هرچه ساختار از پيچيدگي، رسميت و تمركز بيشتري برخوردار باشد،  معنا
پيچيدگي بر توانمندسازي كاركنان نيز از  براي بررسي تأثير متغير. يابدوري كاركنان كاهش مي بهره

در اين پژوهش تأثير متغير پيچيدگي بر احساس توانمندسازي كاركنان . تحليل رگرسيون استفاده شد
  ).18(معنادار نبود 

بدين معنا كه تا خود  ،از آنجا كه توانمندسازي امري شخصي و دروني استبا توجه به نتايج تحقيق 
مديران نقش شود پيشنهاد مي رو ازاين ؛ند آنان را توانمند سازداتوافراد نخواهند كسي نمي

و با استفاده از فنون و راهبردهاي مديريت شرايط را براي توانمندسازي  داشته باشندكنندگي  تسهيل
دهد از طريق سازمان زماني رخ مي توانمندسازي و خودارزيابيز آنجا كه همچنين ا. ندكنكاركنان مهيا 

هاي سازماني را در خود ارزش بتواندو فرد  اشدهاي سازماني سازگار بهاي فردي افراد با ارزشكه ارزش
صورت مكتوب يا شفاهي در اختيار  ها و انتظارات خود را بهشود سازمان ارزشدروني سازد، پيشنهاد مي

س غرور ناشي از و نوعي احسا كنندها سازگار اين ارزش اكاركنان قرار دهد تا كاركنان خودشان را ب
توان گفت كه سازمان با ساختار با توجه به نتايج مي. تعيين هويت شدن با سازمان به آنها دست دهد
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كند و ادارة ورزش و تر، پيچيدگي و رسميت كمتر زمينة بروز توانمندي كاركنان را ايجاد ميمسطح
  . سازماني خود را بازبيني كند جوانان استان لرستان بايد به اين مسئله توجه ويژه كرده و ساختار

  منابع و مĤخذ
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