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 چكيده
. باشـد بـاط توانمندسـازي روانشـناختي كاركنـان بـا سـاختار سـازماني مـي        شناسـايي ارت  هدف از اين تحقيـق      

  توانمندسازي روانشناختي نيـز بعنـوان يكـي از مهمتـرين مباحـث توسـعه منـابع انسـاني، داراي چهـار مؤلفـه                       
ايـن پـژوهش بـه لحـاظ        ). مطالعات اسـپريتزر  (داري و اثرگذاري است       كنندگي، معني شايستگي، خود تعيين  

جامعه آماري ايـن تحقيـق شـامل        .  همبستگي اجرا شده است    -ي كاربردي و با شيوه توصيفي       اهداف پژوهش 
 منطقه تهران بـوده كـه بـه كمـك فرمـول           -هاي نفتي ايران       نفر از كاركنان شركت ملي پخش فرآورده       560

نـوان   نفـر از آنـان بع      230گيري تصادفي سـاده، تعـداد       اي و روش نمونه   تعيين حجم نمونه در فضاي دوجمله     
همچنين با محاسبه و آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن، رابطه بين سـاختار سـازماني و              . نمونه انتخاب گرديد  

بر اين اساس، نتايج تحقيق منجر به معرفي ابعـاد سـاختاري            . توانمندسازي كاركنان مورد بررسي قرار گرفت     
ارائـه  .  منظقه تهران شـد    -تي ايران   هاي نف مورد نياز براي توانمندسازي كاركنان شركت ملي پخش فرآورده        

 . باشد ميپژوهش الگوي ساختاري مناسب جهت توانمندسازي كاركنان جامعه تحقيق نيز از ديگر نتايج اين
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Abstract 
The purpose of this research is to examine the relationship between empowerment 
and organizational structure and the required factors in order to propose an 
appropriate approach for empowerment of employees. As an approach to identify 
and evaluate organizational structure, three traits of formality, sophistication and 
concentration (Robbins theory) is applied as the basis of structure study, and 
psychological empowerment is employed as evaluation criterion for empowerment. 
According to earlier researches related to empowerment (particularly Spritzer 
research work), the psychological empowerment consists of four traits of 
competence, self-determination, meaningfulness and effectiveness. 
 From a population of 560 employees of NIOPDC (Tehran area), 230 sample were 
randomly selected using simple sampling plan, and Spearman’s coefficient 
correlation was used to investigate the relationship between organizational structure 
and employees’ empowerment. 
The findings of the analysis are then employed to identify and suggest a 
conventional model for the application of psychological empowerment in research 
community. 
Key Words:  Organizational structure, Empowerment, Psychological 
empowerment, Mechanic structure, Organic structure 

 
 مقدمه

شـده   بـه نيـروي انسـاني        آنهانگرش  هاي عصر حاضر، منجر به تغيير در        تغيير در شرايط سازمان   
بـه  هاي سـازمان،    عنوان سرمايه    ابزار موفقيت مدير نيستند و به      كاركنان سازمان در اين شرايط    . است

هاي مهارتداشتن صرف    ،بنابراين. اندشدهگردانندگان اصلي جريان كار و شركاي سازمان تبديل         
 نيازمنـد هسـتند   هاي خود راهبري    روشبه آموزش   كاركنان نيز   كافي نيست و    مديران  براي  رهبري  

(Roy & Sheena, 2005: 41) .عامـل  منبـع و  ترين مهمها سازمان بايد  براي دستيابي به اين ويژگي 
كـارگيري   هب ـ. (Ergenli et al., M, 2007: 11) نمايـد  يعني نيروي انسـاني را توانمنـد   ،رقابتي خود

 منجر به از بين رفتن حـس ابـداع و نـوآوري كاركنـان،     ،در چنين شرايطي   هاي سنتي مديريت  شيوه
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نيـز منجـر    در كار   آزادي كامل   واگذاري  . گردد مي كاركنانافزايش حجم كار و محدوديت براي       
 منابع مادي و تنمنجر به هدر رف  دو حالت   در واقع، اين    . شودو لجام گسيختگي امور مي      نظمي    به بي 

 . (Peterson & Zimmerman, 2004: 129) گرددميبه اثربخشي دست نيافتن معنوي سازمان و 
در انجـام وظـايف شـغلي از جملـه مسـائل       كاركنان  هاي    توجه به عوامل كاهنده ناتواني    بنابراين  
 و  1لاقيـت هاي فردي ماننـد اعتمـاد بـه نفـس، خ            ويژگي. آنان است بهبود عملكرد   براي  مورد توجه   

. نـد ا، در جهت چيرگي بر اين مشكلات از اهميت خاصـي برخوردار           ... ، مثبت انديشي و     2نوآوري
 مـرتبط بـا آن اسـت         كـارگيري راهكارهـاي مناسـب و علمـي         ه ب ـ نيازمنـد دستيابي به چنين اهـدافي      

(Schneider et al., 2007: 167) .   راهكارهـا بـراي ايجـاد ايـن    تـرين  مهـم توانمندسـازي يكـي از  
امـروزه منشـاء اصـلي      . سـت پويامحـيط كـاري     در   جديـد    عامل انگيزشي  بوده و ها در افراد      ويژگي

 انديشـي، كيفيـت،     تنـوآوري، مثب ـ  خلاقيت،  مزيت رقابتي، در كاربرد صرف فناوري نيست، بلكه         
 .(Gresov & Drazin, 2007: 327) دهدآن را شكل مي كاركنانتعهد و توانايي 

ــان مو ــازي كاركنـ ــت   توانمندسـ ــان اسـ ــار كاركنـ ــرش و رفتـ ــر نگـ ــي بـ ــرات مثبتـ   جـــب اثـ
)Raflg & Ahmad, 1999: 326( . ــابراين در شــرايط مــتلاطم كنــوني، ســازمان اي جــز  هــا چــاره بن

 . (Schneider et al., 2007: 168)  .عنوان يك مزيت رقابتي ندارند برداري مناسب از نيروي انساني به بهره
 نشـان   ،توانمندسـازي برنامـه   اجـراي   بـه   هـاي موفـق     انسـازم در  بررسي مطالعات صورت گرفته     

توانمندسـازي  ابعـاد مختلـف فرآينـد        عوامـل اثرگـذار در اسـتقرار         تـرين   يكـي از مهـم    كه   دهند مي
      بخصوص (گيري فرآيندهاي سازماني سازماني در شكلاهميت ساختار . باشدمي» ساختار سازماني«

، توجه بيشتر به رابطه و اثرات آن بر فرآيند توانمندسـازي            )هاي توسعه منابع انساني در سازمان     شيوه
توانمندسازي ها و محققين     مورد توجه سازمان   1970اين موضوع از اوايل دهه      . طلبد  كاركنان را مي  

جايگزيني سـاختارهاي سـنتي، متمركـز و غيـر         اين مطالعات منجر به تغييرات وسيع در        . قرار گرفت 
ــا، فعــــال، مشــــاركتي و خــــود مــــديريتي  هاي ســــازماني ســــاختارفعــــال بــــا   گرديــــدپويــ

(Mihm et al., 2010: 842). 
هايي چون تمركز، تقسيم شديد كار، عدم انعطاف در برابر            در واقع ساختارهاي سنتي با ويژگي     
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 كاركنـان  هرگونـه تحـرك و پويـايي را از    ، خود1 نزديك و شكل مكانيكيكنترل ،تغييرات محيط 
هـايي چـون    اي و ويژگـي    با اشكال شبكه   2هاي سازماني پويا و ارگانيك    در مقابل، ساختار  . گيرد  مي

انعطاف بـالا، كـاهش عـدم اطمينـان         قدرت،  گيري، تقسيم   تصميمعدم تمركز در    مشتري محوري،   
 كنـد فـراهم مـي   تري براي اجراي فرآيند توانمندسازي      محيطي و گرايش به خودكنترلي زمينه قوي      

(Winter et al., 2007: 410) .ابراين هر ساختاري مستعد و مناسب اجراي فرآينـد توانمندسـازي   بن
عوامـل و    مناسـب خواهـد بـود كـه          توانمندسـازي اجـراي فرآينـد      بـراي  يساختار. كاركنان نيست 

 آن باشــــدعد بــــراي متغيرهــــاي اســــ و بســــتري متوانمندســــازي را بپــــذيردهــــاي  شــــاخص
(Mihm et al., 2010: 845) . 

عمـل    سـازماني  مسـتقل از سـاختار    طـور     بـه تواند    توانمندسازي نمي  متغير كه بيان شد     طور  همان
 بـا ابعـاد     )يـك متغيـر داخلـي سـازمان       عنـوان     بـه (شناسايي ارتباط توانمندسازي    در اين راستا    . نمايد

گذشـته  مطالعـات   در  اين موضـوع كمتـر      . خواهد بود برخوردار  اي  ژهساختار سازماني از اهميت وي    
 بـا ابعـاد سـاختار       توانمندسـازي روانشـناختي   از اين رو سنجش رابطـة       . مورد توجه قرار گرفته است    

 موضوع تحقيـق    ،بدين منظور . نمايد   اثرات متقابل آنان بر يكديگر امري لازم مي        بررسيو  سازماني  
) پيچيدگي، رسميت و تمركز   (آيا بين عوامل ساختار سازماني       «:شود  در قالب اين پرسش مطرح مي     

همبسـتگي  ) داري، اثرگـذاري    كننـدگي، معنـي   شايستگي، خود تعيـين   (ي  و توانمندسازي روانشناخت  
 .»وجود دارد

از ســوي ديگــر ايــن پــژوهش الزامــات ســاختاري لازم جهــت اســتقرار صــحيح توانمندســازي  
بـه ايـن    توانـد   در كنار آن نتايج ايـن پـژوهش مـي         . نمايدروانشناختي را در جامعه تحقيق ترسيم مي      

يـك از دو      كـدام  بـه  فرآيند توانمندسازي روانشـناختي      يري و استقرار  كارگ  بهكه  پاسخ دهد،   سؤال  
همچنين بر اساس نتايج اين . نيازمند است و گرايش دارد   ) ارگانيكي يا مكانيكي  (گرايش ساختاري   

ساختاري مناسب را براي استقرار فرآينـد       توان الگوي      مي )نوع و ميزان روابط بين متغيرها     (پژوهش  
 .كردختي ارائه توانمندسازي روانشنا

 
________________________________________________________________ 

1-Mechanic  
2-Organic 



 157  ...بررسي رابطه ساختار سازماني و توانمندسازي كاركنان 

 ادبيات پژوهش
هـاي  متغيرتواند زمينه آشنايي با ابعـاد مختلـف      از متغيرهاي پژوهش مي   ه چارچوبي مفهومي    ئارا

 را مورد بررسي    هاگيري فرضيه مباني شكل و  ) ساختار سازماني و توانمندسازي روانشناختي    (تحقيق  
 .قرار دهد
. بـه همـراه دارد    ي بر نگرش و رفتار كاركنـان        توانمندسازي اثرات مثبت   طور كه اشاره شد  همان

برخـي از    ، و مواردي از اين قبيـل      3، كاهش ابهامات شغلي   2، كاهش استرس  1افزايش رضايت شغلي  
گيـري، اسـتقلال     توانمندسازي همچنين ايجاد كنندة قدرت تصميم     . است كاركنان   يتغييرات نگرش 

توان بـه افـزايش اعتمـاد بـه نفـس             اري آن مي  اما از اثرات رفت   . باشد   مي انتخابدر كار و آزادي در      
 اشـــاره نمـــود...  كاركنـــان، افـــزايش قـــدرت انطبـــاق، تســـريع در پاســـخگويي بـــه مشـــتريان و 

 )Raflg & Ahmad, 1999: 327( . مزيت اين از مفيد برداري  اي جز بهره ها چاره سازماناز اين رو
 . (Schneider 2007: 168) ندارند) منابع انساني(رقابتي 

علـت تنـوع     هبا اين حـال ب ـ    . آيد  شمار مي  هتوسعه منابع انساني ب   باحث نوين در    توانمندسازي از م  
  برخــوردار اســتايگســترده از ادبيــات ،ايــن حــوزهصــورت گرفتــه در هــا و مطالعــات  پــژوهش

 (Littrell, 2007: 87)،اسـت  ورد مطالعـه قـرار گرفتـه   ويژه اينكه رويكردهاي مختلفي در آن مه  ب 
(Robbins et al., 2002: 419) . تقويت محتـواي آن  توانمندسازي موجب هر چند تنوع در ادبيات

 شــده اســتاز توانمنــدي مــدل جــامعي يكپــارچگي و ارائــه اســت، امــا باعــث عــدم دســتيابي بــه  
 (Littrell, 2007: 88). 

 تقســــيم كــــردبــــه دو بخــــش ايــــن مطالعــــات را  تــــوان، مــــيبنــــديدر يــــك جمــــع
 (Roy & Sheena, 2005: 43) . رويكـرد  بـه بررسـي   كـه در آن دانشـمندان   هـايي  پژوهشنخست

 حاصـل و نتيجـه يـك        عنـوان   بـه توانمندسـازي   در اين بخـش     . توجه دارند ساختاري توانمندسازي،   
گـردد    اطـلاق مـي   » 4رويكـرد سـاختاري    «بخـش در اصـطلاح بـه ايـن        . اسـت مـورد مطالعـه     فرآيند  

(Peterson & Zimmerman, 2004: 130) .بيشـتر بـه ايـن موضـوع     رويكـرد سـاختاري   عـات  مطال
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 لازم در    زمينهايجاد  يا از طريق    با آن   ، كه مديران چه ابزارها و وسايلي را فراهم نمايند تا            داردتوجه  
) 1987( ، بـلاك  )1986( ، بورك )1986( اسينبرگر.  سازند توانمندكاركنان را    ،محيط فيزيكي كار  

از جملـه صـاحبنظران ايـن       . . . و  ) 1994( ، پـاركر  )1991( ، كارسون )1989( ، رايان )1989( ديسي
 (Spreitzer & Doneson, 2005: 34).آيند حوزه به شمار مي

توانمندسـازي  و ادراكـي    بعـد روانـي     ه  خـود بيشـتر ب ـ    هاي  پژوهش در   ، دوم اما دانشمندان گروه  
ها سـازمان     توسعه فعاليت عنوان يك عامل زير بنايي در بهبود و         ه  آنها توانمندسازي را ب   . اندپرداخته

بـه نظـر ايـن      . )دانستندبر خلاف گروه اول كه آنرا نتيجه و اثر ساير عوامل مي            (اندمد نظر قرار داده   
با شيوه نگـرش،       توانمندسازي يك عامل دروني در فرد است و رابطه مستقيمي            ،دسته از دانشمندان  

ايجاد يا تقويـت احسـاس توانمنـدي در         به اعتقاد آنان    . احساس يا ادراك وي از محيط كاري دارد       
در واقـع ايـن   . (Robbins et al., 2002: 421)گـردد  ي وي مـي سازابعاد ذهني فرد منجر به توانمند

 عامل انگيزشي جديد در تحرك بخشيدن و   عنوان  بهرود كه از اين رويكرد        نگرش تا آنجا پيش مي    
، )1990( ، توماس و ولتهوس)1988( اننگوكانگر و ك. شود كاركنان ياد ميبه كار، در  ايجاد تمايل   
ــرمن  ــپريتزر)1990(زيمــ ــوزه  ... و ) 1996-1994( ، اســ ــن حــ ــين ايــ ــي از محققــ ــد برخــ  انــ

 (Littrell, 2007: 89). 
 مورد توجـه دانشـمندان ايـن حـوزه قـرار            1980هاي  از نظر سابقه و قدمت، رويكرد اول تا سال        

 توانمندسازي مت به سگرايشاسپريتزر، يقات تحقتوماس و ولتهوس و  اما پس از مطالعات. داشت
و      سـال گذشـته بـيش از صـدها كـار علمـي               20اي كه در كمتـر از       گونه ه ب ؛روانشناختي تغيير يافت  

 دسـت نيـافتن مطالعـات       دليـل اين توجه از يك طرف      .  است پژوهشي بر اين اساس صورت گرفت     
و از سـوي    بوده اسـت    ي كاري مختلف    ها  توانمندسازي ساختاري به نتايج مثبت و فراگير در محيط        

كاركنـان، نتيجـه    فيزيكـي   توانمندي  و  تا فرد از نظر ذهني مستعد و آماده نباشد، ارتقاء           اينكه،  ديگر  
نداده  نشان يتحقيقهيچ ، هنوز البته. (Peterson & Zimmerman, 2004: 129)بخش نخواهد بود 

 نبـوده و  يكديگر جدا   بخش از   ساساً اين دو    يك، از اين دو رويكرد بر ديگري برتري دارد و ا           كدام
 . (Peterson & Zimmerman, 2004: 132) استامري لازم اجرا در آنها وابستگي 

 در بـين سـاير      مـدل توانمندسـازي وي    جامعيـت   هاي اسپريتزر، بويژه      اهميت پژوهش با توجه به    
 در .اين پـژوهش اسـت  در روانشناختي، اين مدل مبناي سنجش توانمندسازي روانشناختي       هاي  مدل

 .پردازيمو عناصر تشكيل دهندة آن ميروانشناختي  توانمندسازيتوصيف ابعاد ادامه به 
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  مقايسه رويكرد ساختاري توانمندسازي با رويكرد روانشناختي توانمندسازي):1(جدول

 توانمندسازي در رويكرد روانشناختي توانمندسازي در رويكرد ساختاري
 .عناي اختيار بخشيتوانمندسازي به م-1

ي ايجاد توانمندسازي در افراد، خود فرد و ادراك امبن-2
 .اوست

هاي كيفيت،  تأكيد بر مديريت مشاركتي، چرخه-3
 .هاي خود مديريتي، هدف گذاري دوطرفه  گروه

فرآيند تفويض تصميم گيري در چارچوب روشن و -4
 .تأكيد بر پاسخگويي افراد

 .ن از بالا به پائيناعمال توانمندسازي در سازما-5

 .توانمندسازي به معناي انرژي بخشي-1
ي ايجاد توانمندسازي در افراد، خود فرد و ادراك امبن-2

 .اوست
هاي ساده،  تأكيد بر تعهد دروني شده به شغل، كنترل-3

 .ريسك پذيري و ابداع
فرآيند ايجاد انگيزه كاري دروني از طريق آماده سازي -4

 .ثر بخشي بيشترمحيط، جهت احساس خود ا
 .اعمال توانمندسازي در سازمان از پائين به بالا-5

 (Menon, S.T, 2001, P169): منبع
 

و ) ماننـد اعمـال مـديريتي     (هـاي وضـعيتي       در رويكرد توانمندسـازي روانشـناختي بـين ويژگـي         
خــود ميــزان شــامل ادراك و اعتقــاد كاركنــان در مــورد قــدرت، شايســتگي و  (تصــورات شــغلي 

اعمـال مـديريت در   بـا  تنهـا  ، بنابراين. (Winter et al., 2007: 413) وجود داردتفاوت ) يكارآمد
دانشـمندان توانمندسـازي روانشـناختي را فرآينـد ايجـاد           . شود  نميايجاد   توانمندسازي   ،يك بخش 

 جهـت انتقـال احسـاس خـود اثربخشـي           بستر لازم سازي محيط، ايجاد      انگيزه دروني از طريق آماده    
 . (Schneider et al., 2007: 167)دانند  بيشتر مي)انرژي(توانايي در نهايت بيشتر و 

ــز       ــازي تمركـ ــان از توانمندسـ ــونگي درك كاركنـ ــر ادراك و چگـ ــرد بـ ــن رويكـ  داردايـ
 (Menon, S.T, 2001: 168) .بر طبق اين نگرش توزيـع قـدرت لزومـاً منجـر بـه      ،به عبارت ديگر 

چنين .  ممكن است كاركنان چنين تصوري را نداشته باشندچرا كه. شود توانمند شدن كاركنان نمي
كند كه طبـق آن توانمنـدي         فرضي اين رويكرد را به يك فرآيند ارگانيك و پايين به بالا تبديل مي             

ايجـاد شـود    ) افـراد   در حالت روانشـناختي  (دهد كه تصور توانمندسازي در كاركنان         زماني رخ مي  
(Spreitzer & Doneson., 2005: 34). 

. ات متفـاوتي وجـود دارد     يدر مورد عوامل مؤثر و تشكيل دهنده توانمندسازي روانشناختي نظر         
صورت مشـترك و مشـابه ديـده مـي           هاكثر تحقيقات چهار بعد براي توانمندسازي روانشناختي ب       در  
 اين چهـار  . كندميچهار بعد توانمندسازي روانشناختي را ارائه       نيز  ) 1994(مطالعات اسپريتزر   . شود
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 منطبـــــــق اســـــــت) 1990(تومـــــــاس و ولتهـــــــوس  مطالعـــــــات ابعـــــــاد بـــــــا بعـــــــد
 (Spriziter, 1995, P1445; Thomas & Velthous, 1990: 677-678) . كـه مـديران    هنگـامي 

 .اند توانمند ساخته،بتوانند اين چهار ويژگي را در ديگران پرورش دهند، آنان را با كاميابي
 

 ) 2احساس شايستگي (1احساس خود اثر بخشي
قابليـت و   كـه   كننـد     كنند يا احساس مـي      شوند احساس خود اثربخشي مي      وقتي افراد توانمند مي   

 بلكـه   ،افراد توانمند نه تنهـا احسـاس شايسـتگي        . دارندي را   تبحر لازم براي انجام موفقيت آميز كار      
ــي  ــان مــ ــاس اطمينــ ــي  احســ ــه مــ ــد كــ ــد   كننــ ــام دهنــ ــا كفايــــت انجــ ــار را بــ ــد كــ  تواننــ

(Amichai et al., A, 2008: 39).تواننـد بـراي    معتقدند مـي كرده و  3 آنان احساس برتري شخصي
ــالش  ــا چــــــ ــارويي بــــــ ــد    رويــــــ ــد يابنــــــ ــد و رشــــــ ــازه بياموزنــــــ ــاي تــــــ  .هــــــ

(Spreitzer. G. M., & Doneson. D, 2005: 38)        بعضي از نويسندگان بـر ايـن باورنـد كـه ايـن
س خوداثر بخشي اسـت كـه   است، زيرا داشتن احسا   روانشناختي  ويژگي مهم ترين عنصر توانمندي      

 ؛1985 ،بنـيس و نـانوس  (شـود  مـي ي دشـوار  هـا افراد براي انجام دادن كار  و تلاش   پشتكار  منجر به   
عبـارت  در واقع ايـن احسـاس   ). 1990 ، زيمرمن؛1989 ،گكاس  باندورا و؛1988 ،كانگر و كاننگو

 ، بـه عبـارت ديگـر      .ولـه آميز وظايف مح   هايش براي انجام موفقيت    است از باور فرد نسبت به قابليت      
اي  گونـه  ه اگر وظيفه ب ـ   . دارد يكه تبحر، كفايت و توانايي لازم را در انجام موفق كار           فرد باور دارد  

 تأثيري مثبـت    ،ت خود قالي را به انجام رساند بر احساس او از          وظايفشباشد كه فرد بتواند با مهارت       
به مفهوم روحيه چـالش برانگيـز فـرد    اين معني . (Speritzer, 1996: 446) بر جاي خواهد گذاشت

گيرد كـه يـك    اين احساس زماني قوت مي  . استدر رويارويي با مسائل و برتري وي در انجام كار           
ــد     ــته باشــ ــار داشــ ــام كــ ــراي انجــ ــوزش  لازم را بــ ــر، دانــــش و آمــ ــايي، تبحــ ــرد توانــ  فــ

(Amichai et al., A, 2008: 39).  
تواند بـا موفقيـت كـار را بـه پايـان            د و از اينكه مي    دان  در اين شرايط فرد خود را شايسته كار مي        

________________________________________________________________ 

1-Self-Efficacy 
2-Competence 
3-Personal-Mastery 
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تواند از پس انجـام وظـايف    كند كه مي   در اين شرايط فرد فكر مي     . كند  رساند، احساس اطمينان مي   
معتقد است سـه شـرط لازم اسـت    ) 1977(باندورا . (Littrell, 2007: 89)كاريش با موفقيت برآيد 

باور به اين    -2 ؛باور به اين كه توانايي انجام كار را دارند         -1: تا افراد احساس خود اثربخشي نمايند     
باور به اين كه هيچ مانع خـارجي آنهـا را از انجـام           -3 ؛كه ظرفيت به كار بستن تلاش لازم را دارند        

 .(Zoe Dimitriades, 2005: 89)دادن كار مورد نظر بازنخواهد داشت
 

  ) 2احساس داشتن حق انتخاب (1احساس خود ساماني
و خودساماني احسـاس فـرد در مـورد حـق انتخـاب             . كنند  افراد توانمند احساس خودساماني مي    

هـايي در ايـن زمينـه     مثـال . سـت  او استمرار فرآينـدها  بيانگر استقلال  ها تنظيم فعاليتدر   پيش قدمي 
 هاسـت در انجـام فعاليـت    ميـزان تـلاش     يـا تعيـين     كار  انجام  هاي    شامل اتخاذ تصميم در مورد روش     

)Spriziter, 1995: 1448( .»بـه معنـي تجربـه احسـاس انتخـاب در اجـرا و نظـام        » خودسامان بودن
كه افراد بـه جـاي ايـن         هنگامي. باشد  جزئي مي  هاي مربوط به خود بطور      بخشيدن شخصي به فعاليت   

 درگيـر شـغلي   شوند يا دست از آن كار بكشند، خود داوطلبانه در وظايف             گرفته   كار بهكه با اجبار    
ــي ــوند مــ ــي    ،شــ ــاماني مــ ــا خودســ ــار يــ ــاب در كــ ــق انتخــ ــتن حــ ــاس داشــ ــد  احســ  كننــ

 (Thomas & Velthous, 1990: 678) .  هـاي آنـان پيامـد آزادي و اقتـدار      فعاليـت در اين شـرايط
 . شخصي است

كننـد   هاي خويش احساس مسئوليت و نيز احساس مالكيت مي اشخاص توانمند در مورد فعاليت    
(Littrell, 2007: 90).ال آآنـان قادرنـد بـه ميـل خـود      . بينند و خود آغاز مي 3نان خود را افرادي فع

ايـن  . هاي مستقل بگيرند و افكار جديد را به آزمـون بگذارنـد    تصميم،اقدامات ابتكاري انجام دهند 
هايشـان از پـيش تعيـين شـده، از بيـرون كنتـرل شـده، يـا          افراد به جاي اين كه احساس كنند فعاليت   

بنـابراين  . بيننـد  مـي هايشـان  فعاليـت ر و هميشگي است، خود را به منزله كـانون كنتـرل   اجتناب ناپذي 
در گزارش . كنند، به احتمال بسيار زياد كانون كنترل دروني دارند   مي يتوانمندكه احساس   افرادي  

________________________________________________________________ 

1-Self- Determination 
2-Choice 
3-Active 
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ايـن بانـك در     انسـاني    توانمندسـازي    مطالعـات و  ) 2000-2001(سالانه توسعه انساني بانك جهاني      
 -1 :، داشتن احساس حق انتخاب در افراد به سه جزء تقسيم شده است            )2005(ي آفريقايي   كشورها

توانـايي در بدسـت    -3 ؛استفاده فـرد از فرصـت انتخـاب       -2 ؛داشتن موقعيت و فرصتي براي انتخاب     
 .(Alsop & Heinsohn, 2005: 351)  آوردن نتايج مطلوب و موفقيت در انتخاب

 

  ) 2اس مؤثر بودناحس (1پذيرفتن شخصي نتيجه
هـاي  فعاليـت  اداري يـا عمليـاتي   ، توانايي نفوذ فرد در پيامدهاي راهبـردي  ميزانعبارت است از    

عـلاوه  ه  نقطه مقابـل عجـز و نـاتواني اسـت، ب ـ    »تأثير«. (Zoe S. Dimitriades, 2005: 93)كاريش 
ونـي يـك ويژگـي      كـانون كنتـرل در    . پـذيرد   تأثير با كانون كنترل متفاوت است و از آن نفـوذ مـي            

 .(Ma. P, 2006: 78)هـاي گونـاگون زنـدگي وي ثابـت اسـت     شخصيتي فرد است كه در وضعيت
هـاي    به محدود شدن توانايي   و  افرادي كه بعد تأثير در آنها قوي است و در اصطلاح توانمند هستند              

ايـن  خود توسط موانع بيروني در محدودة كار و فعاليت شغلي خـويش اعتقـادي ندارنـد، بلكـه بـر                     
دارنـد و محـيط را بـا        » 3كنتـرل فعـال   «آنـان احسـاس     . تـوان كنتـرل كـرد       باورند كه آن موانع را مي     

كوشند به جاي رفتـار واكنشـي         آنها مي ). 4برخلاف كنترل منفعل  (كنند    هاي خود همسو مي     خواسته
). Thomas & Velthous, 1990: 673(نمايند بينند حفظ  در برابر محيط، تسلط خود را بر آنچه مي

اعتقادات فرد در يك مقطع مشـخص       «گرين برگر معتقد است احساس مؤثر بودن، عبارت است از           
 . »اش براي ايجاد تغيير در جهت مطلوباز زمان در مورد توانايي

بـراي  . برخورداري از احساس موثر بودن در كار، كاملاً به احساس خود كنترلـي مربـوط اسـت           
دهنـد اثـري بـه        د، نه تنها بايد احساس كنند كه آنچه انجـام مـي           اين كه افراد احساس توانمندي كنن     

 يعني براي اين كـه      ؛توانند آن اثر را به وجود آورند        دنبال دارد، بلكه بايد احساس كنند كه خود مي        
آن نتيجه با احساس توانمندي همراه باشد، بايد احساس كنند كـه كنتـرل نتيجـه توليـد را در دسـت       

ن نوعي احساس كنترل شخصي، براي سلامت و نيز توانمندي ضـروري اسـت   بنابراين، داشت .دارند
________________________________________________________________ 

1-Personal Consequence 
2-Impact 
3-Active Control 
4-Passive Control 



 163  ...بررسي رابطه ساختار سازماني و توانمندسازي كاركنان 

(Spreitzer. & Doneson., 2005: 29). توانند آنچه را  از جانب ديگر حتي توانمندترين افراد نمي
كنـد تـا    با وجود اين توانمند شدن به افراد كمك مي. كنترل كنند  افتد به تمامي براي آنان اتفاق مي

اين كار به همان مقـدار كـه بسـتگي بـه توانـايي          . ندپذيرب ،توانند كنترل كنند    را كه مي  نتايجي  بيشتر  
اراده تغييـر محـيط خـارجي بـه منظـور افـزايش             و   به توانايي    بستگي دارد، تأثير   هاي  تشخيص حوزه 

 .تسلط بر آن نيز بستگي دارد
 

 ) 2ارزشمند بودن (1دار بودن احساس معني
هـا يـا      در ارتباط بـا اسـتاندارد      يا كاري است كه      رزش اهداف شغلي  اميزان   به مفهوم داري    معني

در واقـع  ). Thomas & Velthous, 1990: 675(، گيـرد  هاي فردي مورد قضاوت قـرار مـي   آل ايده
.  اسـت  يها و رفتارهاي فرد      اعتقادات، ارزش  بادار بودن شامل تطابق بين الزامات نقش و شغل            معني

 سازماني، افراد تمايل به تلاش در مورد اهـدافي دارنـد كـه برايشـان                بدون در نظر گرفتن اجبارهاي    
هاي مشـابهي بـا       دهند با افرادي كار كنند كه ارزش        در واقع كاركنان ترجيح مي    . داراي مفهوم باشد  

 و كننـد  دار بودن مي افراد توانمند احساس معني. (Cyert & March, 2007: 147)آنها داشته باشند 
ها و استانداردهاي آنان بـا آنچـه    بين آرمان.  ارزش قائل هستند،ه آن اشتغال دارند   كه ب  يبراي اهداف 

   شـود   مهـم تلقـي مـي     آنهـا   فعاليت در نظـام ارزشـي       اين   و   وجود دارد در حال انجام هست، تجانس      
(Ma et al., 2006: 73). گـذاري   آنان در فعاليت كاري خويش، از نيروي روحي يا رواني سـرمايه

آنـان در نتيجـه     .  دارنـد  3از درگيري و اشتغال خـويش نـوعي احسـاس اهميـت شخصـي             كنند و     مي
دار بـودن بـه      بنـابراين، معنـي   . كننـد   اشتغال در آن فعاليت، پيوند و همبستگي شخصي را تجربـه مـي            

 .(Spreitzer & Doneson. 2005: 28)معطوف است افراد نگرش ارزشي 
وعي احساس هدفمند بودن، هيجان يا مأموريـت  داري هست، ن معني هايي كه داراي طبع فعاليت

به جاي اين كه نيرو و اشتياق افراد را هدر دهـد، منبعـي از نيـرو و اشـتياق                    . كند  براي افراد ايجاد مي   
و   اسـت  تر همـراه     با برخي عناصر انساني    كاري هايفعاليتدر اين شرايط    . كند  براي آنان فراهم مي   
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ــه ــورت  بـــ ــا ارزشصـــ ــر بـــ ــادي،تـــ ــر بنيـــ ــيش و تـــ ــر خصـــ ــي تـــ ــام مـــ ــذيردانجـــ  پـــ
) Thomas & Velthous, 1990: 675-676 .(    دار بـودن را تضـمين   كسـب سـود شخصـي، معنـي

. براي مثال، خدمت كردن به ديگران ممكن است هيچ پاداش شخصي در پي نداشته باشد              . كند  نمي
درخواسـت  اغلـب   . زيادي دارد  سودتر از كاري باشد كه       داربا وجود اين، ممكن است بسيار معني      

 بـراي    را هـاي فراوانـي     دارد يا اصلاً معنـي نـدارد، هزينـه          انجام كاري كه براي كاركنان معني كمي        
شـود و نيـرو و انگيـزش از كـار             خود بيگانگي از بي معني بودن نتيجه مـي        . كند  ها ايجاد مي    شركت
 .(Ergenli et al., 2007: 48)گردد  دار حاصل ميمعني

ملزومات و بستر مناسـب     توجه به    نيازمند   يهر فرآيند سازمان  اجراي   بر اساس مطالعات سازمان،   
را بعد از اهـداف       شايد بتوان آن   .است يسازمان ساختار سازمان  هر   ابعاد   ترين  مهميكي از    .آن است 
گيـري سـاير   از سـاختار بـه اسـكلت و اسـاس شـكل     . تـرين بخـش سـازمان دانسـت        اصلي ي،سازمان
در  تأثيرگـذار   عوامـل تـرين   مهـم  بنابراين. دشو  سازمان تشبيه مي   ي و محيط خارج   يهاي داخل   بخش

 سـاختار  .(Powell, 2002: 54) اسـت » سـاختار سـازماني  «توانمندسـازي كاركنـان   ايجاد و اجـراي  
گسـتردگي حـوزه تعـاريف و تأثيرگـذاري         . استگيري سازمان    شكل درسازماني از مفاهيم اصلي     

تحـول سـازماني بـا ابعـاد سـاختار          تغيير و   بويژه اينكه هرگونه     ؛ردتأكيد دا اهميت آن   نيز بر   ساختار  
   .ارتباط داردسازمان 

 باشـد   مـي  ها و اجزاء يك سازمان      ميان بخش و تعاملات    ارتباطات    و نقشه  ساختار سازماني الگو   
(Cyert & March, 2007: 151).هاي سازماني، ميـزان    روابط رسمي افراد، جايگاه مشاغل و پست

هـا، چگـونگي    ، شـرح شـغل  )كارهـا  انجـام  شـيوه (طلاعات، شـرح وظـايف    چارچوب ا  دسترسي به 
ايجـاد همـاهنگي بـين      و اجـراي قـوانين،      هـاي تبعيـت        مكـانيزم  قـوانين و مقـررات،    تخصيص منابع،   

ــت ــش ،هــــا فعاليــ ــي   هــــايي از  بخــ ــايج ايجــــاد و طراحــ ــازماني  نتــ  اســــتســــاختار ســ
 (Ergenli et al., M, 2007: 43).  

اي انواع مختلفي از ساختار هسـتند كـه بـر حسـب نيـاز و بـا توجـه بـه شـرايط آن                   ها دار سازمان
به اعتقاد برنز و استاكر مـؤثرترين سـاختار، سـاختاري اسـت كـه خـود را بـا                     .رودكار مي   سازمان به 

ها به دو نوع ساختار مكانيـك و        سازمانساختار  بندي كلي   در يك طبقه  . الزامات محيط انطباق دهد   
و بينـي   پيش و قابل    هاي با ثبات  محيطبراي   مكانيكي   ساختار. دشو بندي مي نيك تقسيم ساختار ارگا 

ــيط   ــك در محــ ــاختار ارگانيــ ــايســ ــر  هــ ــتلاطم و داراي تغييــ ــت   مــ ــتفاده اســ ــل اســ  قابــ
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 (Gresov & Drazin, 2007: 428). شود مشاهده مي2ها در جدول برخي از اين ويژگي. 
 ، تمركزگرايـي  ،هايي نظير پيچيـدگي و رسـميت زيـاد         بوسيله ويژگي  ، سازمان ساختار مكانيكي 

-خطبه  متكي  در اين ساختار مدير     . شوند  مقررات شناخته مي  و در قالب    ريزي شده   رفتارهاي برنامه 
ــي ــازمان   مش ــا س ــوده و ه ــيش  ب ــدادهاي پ ــه روي ــنش ب ــي  در واك ــل م ــد عم ــده كن ــي نش ــد بين  كن

 (J. Mihm et al., 2010: 824) .افراد  نفوذ ميزانو بوده منعطف گانيكي  ساختار ار،گري دياز سو
مبادلـه   و تأكيـد بـر   بوده پذيرانعطافوظايف در اين ساختار    .استاساس مهارت و دانش      بردر آن   

متمركز، قوانين و مقررات كمتر، شـبكه ارتباطـات        اختيارات غير هاي  ويژگي.  وجود دارد  اطلاعات
- را فـراهم مـي     با محـيط  تري ساختار ارگانيك    بيشتطبيق  شرايط  كنترلي   و توجه به خود      رسمي غير
  . (March & Simon, 2009: 187)سازد

علـت برخـورداري از      ه، ب ارگانيككند كه ساختارهاي       در تحقيقات خود اشاره مي     1لُراين پاول 
هاي منعطف بودن، پويايي، تحرك، آزادي در عمل، توجه به تخصص، توجه به شايسـتگي              ويژگي

 كنــدفــراهم مــياجــرا و اســتقرار توانمندســازي روانشــناختي تــري را بــراي مناســبشــرايط . . . و 
 (Powell, 2002: 55).علـت برخـورداري از    بـه  2عكس در سـاختارهاي بوروكراتيـك و سـنتي   ر ب ـ

منجـر بـه تخصـص زدايـي از افـراد           (گيري، تقسيم كار بيش از حـد        تمركز در تصميم  رسميت بالا،   
شـرايط محـدود    . . . در ايفـاي مسـئوليت و       ضـعف   ركنـان،   ، محدوديت تأمين نظرات كا    )گردد  مي

 .(Child, 2008: 12)دارد اي براي ايجاد توانمندسازي روانشناختي  كننده
بـه  . هـاي آن اسـت    و مؤلفه ابعاد  ناشي از تفاوت در     ساختارهاي سازماني   وجود تفاوت در انواع     

، بررسـي  )دمت اين مفهوم استقبيشتر ناشي از  (طيف مطالعات ساختار    در  علت گستردگي و تنوع     
با سه  (در خصوص ابعاد ساختار      3رابينزپژوهش   بر اين اساس     .استبر  بسيار زمان تمامي جوانب آن    

مـلاك مطالعـه سـاختار      بـالا   قدمت و پشـتوانه علمـي       به واسطه    )مؤلفه پيچيدگي، رسميت و تمركز    
 .(Robbins, 1998: 4)باشد مياين تحقيق در سازماني 
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 ارگانيك مكانيك با ساختارهاي ويژگيمقايسه  ):2(جدول
 ساختار ارگانيك ساختار مكانيك نوع ويژگي
  و غير رسميمنعطف  و يكنواختخشك تعريف وظيفه
 موازي و مورب عمودي ارتباطات

 )بر اساس تخصص(غير متمركز  متمركز گيريتصميم
 كم زياد رسميت
 بر اساس تخصص بر اساس اختيار و قدرت نفوذ
 متنوع متمركز كنترل
 ينيبشيقابل پ غيرشديد و  كم و به ندرت رقابت

 گسترده و سريع تدريجي نوآوري در فناوري
 بينيمتنوع، متغير و غير قابل پيش بينيدقيق، تكراري و قابل پيش شرايط كاري

 پويا و متلاطم ثبات ايستا و با محيط
 (Robbins, 1998, P.154) :منبع

 

 كنــد   اشــاره مــي ،در ســازمان وجــود دارد  تفكيــكحــدي كــه  بــه   :1گيپيچيــد) الــف
 .(Child, 2008: 18)          دفت معتقـد اسـت پيچيـدگي عبارتسـت از تعـداد سـطوح مـديريتي كـه در

پراكندگي (به طور كلي پيچيدگي به ميزان عناوين شغلي  .(Daft, 1998: 233)سازمان وجود دارد 
و سطوح مديريتي، ميزان تحصيلات و ميزان پراكندگي ، تعداد سلسله مراتب )مشاغل درون سازمان

شـامل پيچيـدگي عمـودي،    خـود   پيچيدگي  . شود  جغرافيايي واحدهاي سازمان از يكديگر گفته مي      
پيچيدگي جغرافيـايي بـه تفكيـك بـين     . (Gresov & Drazin, 2007: 418)استافقي و جغرافيايي 

ميـزان سـطوح سـازمان و       بـه   گي عمـودي    پيچيـد . واحدها بر اساس موقعيت جغرافيايي توجـه دارد       
هاي مديريتي در سازمان و پيچيدگي افقي به تفكيك و تعداد مشاغل هـم گـروه و هـم رده در                       لايه

 .(March & Simon, 2009: 191) اشاره داردسازماني يك سطح 
ــميت) ب ــده    : 2رس ــتاندارد ش ــازماني اس ــاغل س ــه مش ــا حــدي ك ــزان ي ــه مي ــد،  ب ــارهان   دارداش

 (Robbins, 1998: 93).ميزان تدوين و مكتوب نمـودن قـوانين، مقـررات،    بهطور كلي رسميت  ه ب 
كه در سـازمان مـورد توجـه        . . . ها و شرح وظايف پرسنل و       ها، شرح شغل    نامهها، آئين   دستورالعمل
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دو داراي  رسـميت  .(Gresov & Drazin, 2007: 418)شـود  گفته مي ،قرار گرفته و به ثبت رسيده
بخـش  و  در سـازمان    . . .  ها و      قوانين و آئين نامه    )ثبت( شدن   ميزان مكتوب اول  خش   ب :بخش است 

، اشـاره  گـردد  ها رعايت، اجرا و كنترل مـي  اي كه اين قوانين و مقررات و دستورالعمل    دوم به درجه  
 .(March & Simon, 2009: 221)دارد 
 پـردازان توافـق دارنـد،    بيشـتر نظريـه  . اسـت سومين شاخص ساختار سازماني تمركز    :تمركز) ج
در ) مالي، نيروي انساني، برنامه و موارد استثنائي سـازمان      (گيري     به مقداري كه يك تصميم     1تمركز

گيري را نيز تحـت       هاي جانبي تصميم    در كنار آن فعاليت   . ، اشاره دارد   است يك نقطه متمركز شده   
و گيـري    تصـميم در يـك شـغل   لميـزان اسـتقلا  تمركز بـه   .(Child, 2008: 28) دهد تأثير قرار مي

را تمركـز   م ايمحـدوده توانـد   كـه مـي   گيري    هاي تصميم   زير مجموعه برخي از   . انتخاب توجه دارد  
، جـذب منـابع، اعطـاي پـاداش،         هـا، تخصـيص امكانـات     برنامـه شكل دهد، عبارت اسـت از تعيـين         

 بـه اطلاعـات و      استخدام و اخراج، ارزيابي عملكرد، ارتقاء، تنظـيم و اختصـاص بودجـه، دسترسـي              
 .(Mihm et al., 2010: 838) فرآيندهاكنترل بر 

  تحقيقهايهفرضي
سـاختار سـازماني و     (رابطه بين متغيرهاي تحقيق     موضوع پژوهش و جهت دستيابي به       ا توجه به    ب

فرضـيه اصـلي   . ه اسـت يك فرضيه اصلي و سه فرضيه فرعي تدوين شد، )توانمندسازي روانشناختي 
 : ت ازتحقيق عبارتس) اهم(

  .»بين ساختار سازماني و توانمندسازي كاركنان رابطه معني داري وجود دارد«
  :صورت زير بيان شده است بهتحقيق نيز ) اخص( فرعي هايهفرضي

 ؛ داري وجود دارد بين پيچيدگي و توانمندسازي كاركنان رابطه معني-1
 ؛ داري دارد بين رسميت و توانمندسازي كاركنان رابطه معني-2
 .داري وجود دارد بين تمركز و توانمندسازي كاركنان رابطه معني-3
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 ي سازمانساختار

 كيساختار مكان

 كيساختار ارگان

 رسميت

 تمركز

 پيچيدگي

توانمندسازي روانشناختي

 معني داري

خود تعيين 

 شايستگي

 اثر گذاري

 
 ي و توانمندساز(Robbins, 1993, P14) ي مدل مفهومي پژوهش رابطه ساختار سازمان-1نمودار 

 (Spreitzer. G. M, 1996, P.478) يروانشناخت
 

 
 
 
 

 
 

 روش پژوهش
با توجـه   . استبررسي وضع موجود    ا  ب و در قلمرو تحقيقات توصيفي      روش اجراي اين پژوهش   

هـا  در تحقيـق، روش تحليـل داده  رابطه بين ساختار سازماني و توانمندسازي روانشـناختي        به بررسي   
 88 تـا  87هـاي   اين تحقيـق در سـال  . (Law. P25 Gill & Johnson, 2002: 128) استهمبستگي 

 جامعـه   .باشد  مي) منطقه تهران (ن  هاي نفتي ايرا    شركت ملي پخش فرآورده   آن  قلمرو مكاني   و  اجرا  
 بـوده كـه در مشـاغل كارشناسـي فعاليـت            اين شركت كاركنان  از   نفر   560شامل  نيز  آماري تحقيق   

اي   با توجـه بـه دو جملـه        (گرديد  و تعيين   بر اساس فرمول زير محاسبه      نيز  نمونه آماري   حجم  . دارند
 ):آماريتوزيع بودن 
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جهت افزايش دقت    نفر محاسبه شد كه      228مطابق فرمول تعيين حجم نمونه تعداد نمونه آماري         
با مقادير جدول كرجسـي  اين محاسبه دست آمده از  هنتايج ب . يافت نفر افزايش    230نمونه آماري به    

بـه اينكـه جامعـه      بـا عنايـت     . تطـابق كامـل دارد    )  نفري 550 نفر براي جامعه     226نمونه  ( 1و مورگان 

________________________________________________________________ 

1-Krejcie & Morgan 
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روش بـوده و بـا اسـتفاده از        همگـن   نمونـه آمـاري     ، بـا    اسـت مشاغل كارشناسـي    شامل  آماري فقط   
 . (Gill & Phil, 2002: 203) توان به اجراي روش تحقيق پرداخت،ميگيري تصادفي ساده نمونه

ات وسـيله مطالع ـ  ، بـه     دسـتيابي بـه مبـاني نظـري تحقيـق          بـراي هـاي مـورد نيـاز       اطلاعات و داده  
و مطالعــه كتــب و نشــريات داخلــي و خــارجي و جســتجو در پايگاههــاي اطلاعــاتي  (اي  كتابخانــه
بررسـي و مطالعـه   . گردآوري شـده اسـت  و خبرگان محققين ساير  تجارب  مندي از   بهرهو  ) اينترنت
 بـراي   )منطقه تهران (هاي نفتي ايران      هاي جاري شركت ملي پخش فرآورده      مدارك و روش   ،اسناد

 پرسشـنامه نيـز     .شركت از ديگر منابع اطلاعاتي پژوهش است      به اطلاعات ساختار سازماني     دستيابي  
دستيابي به اطلاعات مرتبط با وضعيت توانمندسازي       جهت  (ها    آوري داده به عنوان ابزار اصلي جمع    

تنظـيم جـداول    (هـا از فنـون آمـار توصـيفي            بـراي تحليـل آمـاري داده      .  اسـت  رفتهكار   ه ب )كاركنان
  و  تحليـل همبسـتگي    هـا، آزمـون نرمـال بـودن داده      (و استنباطي   ) ، ميانگين و انحراف معيار    توصيفي

 . استفاده شد) تحليل واريانس
 
 هاي پژوهشيافته

تعــداد (نفــر از نمونــه آمــاري  218 از هــاي حاصــل در بخــش تجزيــه و تحليــل توصــيفي، داده
اي جنسيت، مدرك تحصـيلي، سـن      ه   با توجه به شاخصه    تحليل گرديد كه   )هاي بازگشتي پرسشنامه

 . شودمشاهده مي 3نتايج اين تحليل در جدول .  است شدهاز هم جداو سابقه شغلي 
 

 هاي جامعه شناختيهاي نمونه آماري بر اساس ويژگي تفكيك داده):3(جدول
 %)23(زن  %)77(مرد  جنسيت
مدرك 
 تحصيلي

 ديپلم
) 21(% 

 فوق ديپلم
) 10(% 

 كارشناسي
) 57(% 

 ناس ارشدكارش
) 12(% 

  سال20-30بين سن
) 18(% 

  سال31-40بين
) 29(% 

  سال41-50بين 
)  39(% 

  سال51-60بين 
)  14(% 

  1-5بين سن خدمتي
) 30(% 

  6-10بين
) 20(% 

 11-15بين
) 17(% 

 16-20بين
) 4(% 

 21-25بين
) 12(% 

 26-30بين
) 11(% 

 30بالاتر از 
) 6(% 

 
و با بررسي اسناد، مدارك،     رابينز  ساختار  پرسشنامه  ه كمك   ي ساختار ب  متغير مستقل تحقيق، يعن   
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گـرايش  بررسي حاكي از    اين  . قرار گرفت  و مصاحبه از خبرگان مورد ارزيابي     هاي   رويه ،فرآيندها
شـركت ملـي پخـش      موجـود    سـاختار    )بوروكراتيـك و سلسـله مراتبـي بـودن        (به مكـانيكي بـودن      

متغيرهاي پيچيدگي، رسميت   اين ساختار، وضعيت    در  . دارد) هرانمنطقه ت (هاي نفتي ايران      فرآورده
 توانمندسـازي   يها  با توجه به نتايج پرسشنامه    . ند هست برخوردارتر از متوسط    و تمركز از ميانگين بالا    

توانمندسـازي  هـاي  وجـود مؤلفـه  د كـه    شـو  ، مشاهده مـي   )هاها به هر يك از شاخص       فراواني پاسخ (
 ،امـا در ايـن ميـان   . ضعيف بوده و ميانگيني كمتر از متوسـط دارد        ،ركتروانشناختي در كاركنان ش   

 پـس از آن بـه       . برخـوردار اسـت    هـا  نسبت به ساير مؤلفه    اثربخشي از ميانگين بالاتري    شاخص خود 
 . رند داقرار و در نهايت پذيرفتن شخصي نتيجه يدار ترتيب خودساماني، معني

ايـن  نتـايج  بـا توجـه بـه      . آغاز شـد  ها     نرمال بودن داده   با بررسي ها  تجزيه و تحليل استنباطي داده    
آمـاري داراي   نمونـه   گردآوري شـده از     هاي    داده، استنباط شد كه     اطمينان% 95با احتمال   آزمون و   

 آماري از طريـق     هاي نمونه داده ابتدا   ي تحقيق، ها   آزمون هر يك از فرضيه     ايبر. استتوزيع نرمال   
بـه   آزمـون    نتـايج، ايـن ضـرايب     رد بررسي و براي اطمينان از       محاسبه ضريب همبستگي اسپيرمن مو    

مچنـين از تحليـل   ه. داري ضـريب همبسـتگي بـراي هـر فرضـيه اسـتفاده شـد              معنـي كمك آزمـون    
يـك جامعـه اسـتفاده و در نهايـت     هـاي مختلـف   گـروه  مقايسـة تفـاوت ميـانگين در         رايواريانس ب 

 . گرديد بندي هرتبضريب همبستگي ها بر اساس  فرضيه
 كه رابطـه همبسـتگي      شودمشاهده مي  و مقادير ضريب همبستگي،      چهاربا توجه به نتايج جدول      

 و ايـن دو متغيـر بـا يكـديگر           دار اسـت    بين متغير ساختار سازماني و توانمندسازي روانشناختي معني       
 .رابطه دارند

  ضريب همبستگي بين متغيرهاي ساختار سازماني و توانمندسازي روانشناختي):4(جدول

 

ساختار 
 سازماني

فرضيه (
 )اصلي

 پيچيدگي
فرضيه (

 )فرعي اول

 رسميت
فرضيه (

 )فرعي دوم

 تمركز
فرضيه (

 )فرعي سوم

 -597/0 -423/0 171/0 -587/0 سپيرمناضريب همبستگي 
 سويه داري دو سطح معني
)Sig( 000/0 106/0 000/0 000/0 

توانمندسازي 
 روانشناختي

 218 218 218 218 تعداد
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توجـه بـه نتـايج      از طـرف ديگـر بـا        . كنـد تأييد مي را  هاي تحقيق   كليه فرضيه نين اين نتايج    همچ
در يب همبسـتگي  ا ضروجود) Sig(داري   در سطح معني  95/0احتمال  آزمون ضرايب همبستگي، با     

همچنين با توجه به مقادير ارائه شده ضريب همبستگي از طريق نرم افـزار              . دار است هر فرضيه معني  
نـوع  امـا  . اسـت هاي تحقيق مورد تأييد  گونه استنباط كرد كه كليه فرضيه      توان اين  مي SPSS آماري

به همين شكل    در مورد فرضيه فرعي دوم و سوم نيز          بوده و  قوي و معكوس     ،رابطه در فرضيه اصلي   
 .باشد تنها در فرضيه فرعي اول رابطه بين متغيرهاي تحقيق مستقيم اما ضعيف مي. است

هر فرضيه، مشخص شد كه فرضية فرعـي سـوم از نظـر شـدت      بندي ضريب تعيين بهبر اساس رت
همبستگي رتبة اول را دارد و به ترتيب فرضيه اصلي تحقيق در رتبه دوم و پس از آن فرضيه فرعـي                     

 )متفاوتجهت  اما با    (فرضية فرعي اول نيز، در رتبة چهارم      . دوم از نظر شدت همبستگي سوم است      
 .قرار گرفته است

 
  رتبه بندي فرضيات بر اساس ضريب همبستگي و ضريب تعيين):5(جدول 

ضريب  فرضيه
 )r(همبستگي

بندي  رتبه
ضريب 
 همبستگي

ضريب تعيين 
)2r( 

بندي  رتبه در صد تغييرات
 ضريب تعيين

 2 %5/34 345/0 2 -587/0 اصلي
 4 %9/2 029/0 4 171/0 فرعي اول 
 3 %9/17 179/0 3 -423/0 فرعي دوم 
 1 %6/35 356/0 1 -597/0 فرعي سوم 

 
هاي انجـام شـده از نظـر          بندي مقايسة تفاوت ميانگين بين گروه    از  در بخش تحليل واريانس نيز      

دسـت آمـده از پرسشـنامه توانمنـدي          هجنسيت، مدرك تحصيلي، سن و سـابقه خـدمت بـا نتـايج ب ـ             
بـا  ) هـاي جمعيـت شـناختي     ويژگي(ها  شاخصن اين   رابطه موجود بي  اين تحليل   . استفاده شده است  

كـه  ه اين موضوع اسـت      دننتايج تحليل واريانس نشان ده    . روندكار مي  هتوانمندسازي روانشناختي ب  
بررسـي ايـن تفـاوت، از       بـه منظـور     . هاي مختلف نسبت به هم تفـاوت دارد         بندي  گروه  آيا ميانگين 

  .شوداستفاده مي) تحليل واريانس(آماري نمونه  هاي مقايسه ميانگين و انحراف معيار گروهبندي
 هدن ـتوانمندسـازي روانشـناختي كاركنـان نشـان ده        احساس  تحليل واريانس سطح تحصيلات و      
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با توجـه بـه     . استمدرك تحصيلي   افزايش  هاي توانمندسازي روانشناختي با       افزايش ميانگين مؤلفه  
شـود  گونه استنباط مـي     اينك تحصيلي،   حسب مدر  تفكيك بر بر اساس   دست آمده    ههاي ب   ميانگين

 احساس توانمندسازي روانشناختي با بالاتر رفـتن مـدرك تحصـيلي در             پژوهشدر جامعه مورد    كه  
توانمندسـازي روانشـناختي    احسـاس   بررسي رابطه بين سنوات خـدمت و        . بدياميكاركنان افزايش   

اركنـان ميـزان احسـاس      اسـت كـه بـا افـزايش سـابقه خـدمت ك            موضـوع   كاركنان نشان دهنده اين     
احســاس رابطــه جنســيت و تحليــل . اســتدر كاركنــان افــزايش يافتــه توانمندســازي روانشــناختي 

تفـاوت  ، نشـان دهنـده      دسـت آمـده    ههـاي ب ـ    توانمندسازي روانشناختي كاركنان، با توجه به ميانگين      
شود كه  اهده مي با دقت در نتايج، مش    اما  . نيست)  زنان ومردان  (هاي جنسيتي   بندي  خاصي بين گروه  

نسـبت بـه مـردان    احسـاس توانمندسـازي روانشـناختي     ميـانگين بـالاتر  از  يتفاوت بسيار كمبا زنان  
 .برخوردار هستند

هاي مختلـف   گروه در توانمندسازي روانشناختي كاركناناحساس سن و تحليل واريانس نسبت  
در . استمقادير  خصي بين اين     حاكي از عدم وجود تفاوت مش      ،سني و مقايسه آنها با ميانگين نمونه      

بـين  رابطـه خاصـي را      تـوان     ها، نمـي    واقع به علت عدم وجود روند مشخص و ملموس در ميان داده           
ه نشان  جي اين نت  ، در واقع  . استنباط نمود  توانمندسازي روانشناختي كاركنان   ي سني و احساس   ها  داده

توانمندسـازي  احسـاس   ه  نسـبت ب ـ  سـنين مختلـف جامعـه آمـاري          كاركنـان    در نگـرش   تنوع   دهنده
 .داردروانشناختي 

 
 گيري بحث و نتيجه

هاي آمـار توصـيفي    روشو به كمك يك فرضية اصلي و سه فرضية فرعي با طرح اين پژوهش   
سعي در بررسي رابطه بين متغير ساختار سازماني و توانمندسازي روانشـناختي كاركنـان              و استنباطي   

 بين ساختار سازماني رابطهمبني بر وجود   پژوهش  رضية اصلي    دست آمده ف    با توجه به نتايج به    . دارد
امـا  . مـورد تأييـد قـرار گرفـت       % 95موجود شركت و توانمندسازي روانشناختي كاركنان با احتمال         

بنـابراين ارتبـاط بـين سـاختار       . بـين ايـن دو متغيـر وجـود دارد         اي معكوس     رابطهاد  نشان د ها    بررسي
دارد بـا توانمندسـازي روانشـناختي كاركنـان         ) بوروكراتيـك (سازماني موجود كه شكل مكـانيكي       

شـود كـه سـاختار مكـانيكي      گونه استنباط مي   در نتيجه اين   است؛شركت در خلاف جهت يكديگر      
احساس توانمندسازي روانشـناختي    شرايط و بستر لازم را براي ايجاد، اجرا و ارتقاء           ) بوروكراتيك(
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بـوده و    همحـدود كننـد   ) بوروكراتيـك (اختار مكـانيكي    س ـايـن    جامعه آماري ندارد و   در كاركنان   
 .داردتوانمندسازي روانشناختي كاركنان اثرات معكوس در اجراي 

دار   دست آمده از آزمون اولين فرضية فرعي، حاكي از تأييد آن و وجـود ارتبـاط معنـي                  هنتايج ب 
تـوان    صورتي كه نمي   هب. استصورت مستقيم بوده اما ضعيف       هاين ارتباط ب  . بين متغيرهاي آن است   

با اطمينان كامل بيان نمود كه با افزايش پيچيدگي در ساختار سازماني جامعه مورد بحـث بـر ميـزان              
بنـابراين افـزايش پيچيـدگي سـاختاري       . شود  احساس توانمندسازي روانشناختي كاركنان افزوده مي     

نتايج فرضية فرعي   . عكسر  و ب گردد    الزاماً منجر به افزايش توانمندسازي روانشناختي كاركنان نمي       
داري بـين متغيرهـاي فرضـيه         ارتبـاط معنـي   % 99در واقع با احتمـال      . دوم حاكي از تأييد رابطه است     

تـوان گفـت رسـميت و توانمندسـازي      بـر ايـن اسـاس مـي    . اما اين رابطه معكوس است   . وجود دارد 
ار سازماني منجر به كاهش     طبق اين رابطه، افزايش رسميت ساخت     . روانشناختي كاركنان وجود دارد   

 . گردد احساس توانمندسازي روانشناختي در كاركنان شركت مي
 سـاختار موجـود در  آزمون فرضية فرعي سوم نيز بيان كننده وجود رابطه معكـوس بـين تمركـز               

تمركز موجـود در    بنابراين  . باشدمياحساس توانمندسازي روانشناختي كاركنان     سازماني شركت و    
جامعه آماري شده   منجر به كاهش احساس توانمندسازي روانشناختي در كاركنان         ي  ساختار سازمان 

اين موضوع در خصوص نتايج فرضيه دوم فرعي نيز صادق اسـت و رسـميت بـالاي سـاختار                   . است
در واقـع   . فعلي شركت ايجاد كننده رابطـه معكـوس بـا احسـاس توانمندسـازي روانشـناختي اسـت                 

در مجمـوع بـا     . ه در اسـتقرار توانمندسـازي روانشـناختي اسـت         رسميت موجود مانعي محدود كنند    
گونـه اسـتنباط كـرد كـه         تـوان ايـن   هاي آماري مـي     هاي تحقيق و بر اساس آزمون فرضيه        توجه يافته 

. دارد موجود شركت رابطه معكوسي با ساختار سازمانيآماري توانمندسازي روانشناختي در جامعه 
 ايـن نـوع     هاي ذاتي   ويژگيو   اسطه گرايش به سمت مكانيكي    شركت به و  در واقع ساختار سازماني     

 و  مقـررات و در قالب    ريزي شده    رفتارهاي برنامه  ، تمركزگرايي ،پيچيدگي و رسميت زياد   (ساختار  
كننـدگي،  شايستگي، خـود تعيـين    ( فرآيند توانمندسازي روانشناختي     هايمؤلفه، محدود كننده    ... )
اي از يـك    عنوان نمونـه    بنابراين ساختار موجود شركت به    . ستادر سازمان   ) داري، اثرگذاري   معني

-كننـدگي، معنـي   ساختار مكانيكي، بستر و شرايط لازم جهت ايجاد احساس شايستگي، خود تعيين           
تواند ايجاد كننـده احسـاس توانمندسـازي در آنـان           داري و اثرگذاري را در كاركنان نداشته و نمي        

 . شود
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 بـا شـرايط سـاختار     تحقيـق   توانمندسـازي روانشـناختي در جامعـه         اجراي فرآينـد     بر اين اساس،  
در واقـع  . مناسب توانمندسازي استاز ساختار مندي  بهرهنيازمند  يست و   نموجود شركت امكانپذير    

كاركنان، پويايي مهارت و دانش بودن، توجه به منعطف چون هايي   ويژگيهاي ارگانيك با    ساختار
 متمركز، قوانين و مقـررات كمتـر، شـبكه ارتباطـات غيـر       يارات غير اخت،  مبادله اطلاعات  و تأكيد بر  

بيشتر بـا شـرايط، زمينـه مسـاعدتري را بـراي ايجـاد احسـاس              تطبيق  و  كنترلي    توجه به خود   ،رسمي
بنابراين دستيابي به فرآيند توانمندسازي در سـازمان، نيازمنـد          . كندكاركنان ايجاد مي  توانمندسازي  

نتايج تحقيـق نشـان داد سـاختارهاي مكـانيكي، مناسـب ايـن       . اسب آن است  مندي از ساختار من   بهره
از سوي ديگر با توجه به شرايط سـاختارهاي ارگانيـك و آنچـه بيـان شـد، ايـن نـوع                      . هدف نيست 

 .هاي توانمندسازي كاركنان خواهد بودساختارها بهترين گزينه در اجراي برنامه
توان به ارتباط بين توانمندسازي روانشـناختي و        يم،  اين تحقيق دست آمده در      بهاز ديگر نكات    

علاوه بر  توانمندسازي  نتايج اين پژوهش، دستيابي به      با توجه به     .دكرتوانمندسازي ساختاري اشاره    
توجه يـك   . ي دارد ساختارتوانمندسازي  مفاهيم  توجه به ابعاد ساختاري سازمان، نيازمند استفاده از         

ظر گرفتن ابعاد توانمندسازي ساختاري، اجراي توانمندسازي را بي         طرفه به توانمندسازي بدون در ن     
پـذير   زماني در سازمان امكان، اجرا و استقرار توانمندسازي روانشناختي   بنابراين،. نتيجه خواهد كرد  

 كـه بسـتر لازم و كـافي در جهـت اجـراي آن نيـز وجـود داشـته باشـد و توانمندسـازي                          خواهد بود 
لازم به ذكر است كه شرايط ساختارهاي ارگانيك،        . ورد توجه قرار گيرد   منيز در سازمان     ساختاري

 .داردتوانمندسازي ساختاري هاي رويكرد تناسب زيادي با ويژگي
هاي پرسشنامه توانمندسازي نشان دهندة تفاوت در سطح و ميـزان           همچنين نتايج حاصل از داده    

هـاي توانمنـدي روانشـناختي      ؤلفـه در واقـع، وجـود برخـي از م        . احساس توانمندي كاركنـان اسـت     
در افـراد و فقـدان برخـي ديگـر، نشـان از             ) داري، اثرگذاري   كنندگي، معني شايستگي، خود تعيين  (

هـاي  بنـابراين تفـاوت در برخـورداري از مؤلفـه         . وجود يـا عـدم وجـود توانمنـدي در افـراد نيسـت             
از . اس توانمنـدي افـراد اسـت      توانمندي روانشناختي به مفهوم تفاوت در ميزان، سطح يا درجه احس          

از توانمندي بوده و برخـي ديگـر        ) سطح بالاتري (اين رو برخي از كاركنان داراي احساس بيشتري         
 . داراي احساس كمتري خواهند بود

موجـود شـركت بـا     وجـود رابطـه بـين سـاختار سـازماني       وهـاي تحقيـق        هبا توجه به نتايج فرضي    
 با  كارگيري اثرات مفيد توانمندسازي    هجهت ب ز است مديران    نياتوانمندسازي روانشناختي كاركنان    
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، زمينه )كاهش اثرات ساختار مكانيكي   (ها، ضمن تعديل در ساختارهاي موجود       فعاليتبرخي  انجام  
ــه ــه رويكــرد ســاختاري و  (كــارگيري و اســتقرار برنامــه توانمندســازي جــامع   ب توجــه هــم زمــان ب

اسـتفاده از ابزارهـاي تسـهيل كننـده ارتباطـات           ها  اين فعاليت از جمله   . را فراهم نمايند   )روانشناختي
 اجــرا قــوانين بــه يهــاي ســازمان، كــاهش رســميت و واگــذار ســازماني و ايجــاد انعطــاف در رويــه

اختيار در محدودة كاري افراد و تمركز زدايـي در سـاختار سـازماني،                 كاركنان، استفاده از تفويض   
در  توجـه بـه اسـتقرار توانمندسـازي          ،هـاي سـازماني     ريـزي   هها و برنام    مشاركت كاركنان در تصميم   

هـاي توانمندسـازي در مشـاغل         از قبيـل در نظـر گـرفتن ظرفيـت         (هاي منـابع انسـاني سـازمان        برنامه
هـاي منـابع انسـاني سـازمان، انطبـاق آن بـا فرهنـگ                 بيني توانمندسازي در اسـتراتژي      سازماني، پيش 

هـاي مـورد اسـتفاده        كاركنان منطبق با آن، تفكيك حيطه     سازماني، توجه به گسترش نظام آموزشي       
، حفظ عـدالت در روابـط سـازماني، حفـظ           ...)شامل مديران، كاركنان و     (توانمندسازي در سازمان    

 تسـهيل كننـده اجـراي     هـاي روش برخـي از     عنـوان   بـه تـوان     مـي است كـه    ،  )هاي مادي   سطح انگيزه 
 . دمند گرديسازمان از آنها بهرهتوانمندسازي در 
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