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چکیده:
در این پژوهش به بررسی نقش توسعة ساختار سازمانی بر بهره وری کارکنان ناجا از دیدگاه فرماندهان و مدیران می پردازیم. تحقیق، 
از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش گردآوری داده ها، توصیفی و از نوع پیمایشی است. این تحقیق، به لحاظ بررسی رابطة بین دو متغیر، 
تحقیق همبستگی نیز خوانده می شود. جامعة آماري شامل فرماندهان و مدیران ستادی و پلیس های تخصصی فرماندهی انتظامی استان 
مازندران و شهرستان های آن استان است. بر اساس فرمول کوکران، 214 نفر به صورت نمونه گیري تصادفي طبقه ای به مثابه نمونه 
انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامة استاندارد ساختار سازمانی )1998( و پرسش نامة استاندارد بهره وری است. پایایی سؤالات 
با استفاده از فرمول آلفای کرونباخ به ترتیب 0.97 و 0.83 سنجیده و تأیید شد. برای بیان توصیفی و تجزیه و تحلیل داده ها از روش آمار 
توصیفی و به منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات از آزمون ضریب همبستگي رگرسـیون با نرم افزار اس.پی.اس.اس. استفاده شده است. 
یافته های تحقیق حاکی از آن است که بین ساختار سازمانی و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد. همچنین نتایج پژوهش نشان 
می دهد که بین مؤلفه های ساختار سازمانی و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد که در این میان، بعُد رسمیت و بعُد پیچیدگی به 
ترتیب بیشترین و کمترین ضریب همبستگی را داشته اند. یعنی هر چه ساختار بیشتر متمرکز باشد، بهره وری آن کمتر است و هرچه ساختار 

از رسمیت بیشتری برخوردار باشد، بهره وری کمتری دارد و هرچه ساختار پیچیده تر باشد بهره وری کمتر است.

کلیدواژه ها:
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مقدمه
می آید.  شمار  به  مدیریت  دانش  و صاحب نظران  مدیران  دیرین  دغدغة  سازمانی  به هدف های  دسترسی 
مدیران معمولًا با این چالش مواجه اند که کوشش های آنان اغلب منجر به تحقق اهداف سازمانی نمی شود. 
صاحب نظران نیز هنوز در تلاش برای تبیین پدیده های سازمانی و متغیرهای اثربخشی و کارآمدی راه ناپیمودة 
بسیاری فرا روی خود می بینند. همین توجه به کارآمدی و اثربخشی سازمان ها به ویژه از این منظر شایان 
توجه است که امروزه زندگی بشر در احاطة کامل آن ها قرار گرفته است. در میان قلمروهای مورد بررسی در 
دانش سازمان و مدیریت، حوزة ساختار و تشکیلات از اهمیتی ویژه برخوردار است. این حوزه شامل کوشش 
مدیران در طراحی مسیر و سازمان دهي منابع برای نیل به اهداف در هر سازمان می شود. از این جهت تأثیر 
جهت  گیری های ساختاری بر بازده های سازمانی از موضوعات برجسته و مورد توجه پژوهشگران برای بررسی 
و ارزیابی است. در این راستا ظرفیتی شایسته از کوشش های بهسازی به اصلاح ساختار و تشکیلات سازمانی 
اختصاص یافته است. همان طور که از نام سازمان مشخص است، سازمان دهي اساسی ترین عنصر در فرایند 
شکل گیري و تداوم سازمان محسوب می شود. تقسیم وظایف، تعیین مسئولیت ها و اختیارات و تعیین ارتباطات 
میان دوایر و افراد سازمان دهي نامیده می شود. با توجه به اصل سازمان دهي، ساختار سازمان پي ریزي می شود. 
به عبارت دیگر، ساختار دربرگیرندة شیوه ای است که طي آن، وظایف افراد سازمان تقسیم بندي و هماهنگ 
می شود. علاوه بر این، ساختار سازمان با الگوهاي اختیار، تعاملات و جریان کار ارتباط می یابد )کردنائیج و 
دیگران، 1384(. ساختار از دید بسیاري از صاحب نظران ابزاری قدرتمند برای تحرک منابع هم در بعُد اثربخشي 
و هم در بعُد کارایی است. ساختار سازمانی توزیع معقول و رسمی مشاغل، مسئولیت ها، قدرت و شیوة هماهنگی 
و برقراری ارتباطات در جهت رسیدن به اهداف اصلی سازمان شناخته می شود و یکی از اولین نهادهایی است 
افزایش  راستای  در  گام  اولین  )رمضانی، 1372(.  به وجود می آید  آن  ابتدای تشکیل  در  در هر سازمانی  که 
بهره وری شناخت عوامل مؤثر بر آن است. نتیجة تحقیقات نشان می دهد ساختار سازمانی یکی از کلیدی ترین 
عوامل اثرگذار بر بهره وری سازمان ها، چه در حال و چه در گذشته، است. امروز در عصر سازمان زندگی می کنیم 
و اهمیت سازمان و سازمان دهي برای ادارة بهتر امور مطرح می گردد. چنانچه سازمان ها هماهنگ با وظایف 
و اهدافی که دارند سازمان دهي و بر اساس اصول علمی اداره شوند، میزان کارایی و بهره وری آن ها افزایش 
خواهد یافت و به خوبی در اجرای وظایف محول شده و نیل به اهداف سازمان موفق خواهند بود. بر عکس، 
انسانی و  با وظایف، اهداف، ترکیب نیروی  چنانچه سازمان دهي و ساختار -که حاصل آن است- هماهنگ 
مقتضیات محیطی و ... نباشد، عملیات را دچار اشکال و مدیریت سازمان را مجبور می نماید. امروزه افزایش 
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بهره وری در سازمان ها یکی از دغدغه های اصلی مدیران اجرایی و تصمیم گیران هر کشور است؛ به طوری که 
بسیاری از کشورها عمدة برنامه های توسعة خود را بر مبنای افزایش بهره وری قرار داده اند.

مسئله ای که در این تحقیق بررسی می شود این است که آیا ساختار سازمانی و مؤلفه های آن با بهره وری 
کارکنان ناجا رابطه پیدا می کند. به بیان دیگر، در این تحقیق در پی آن هستیم که، با تحلیلی تجربی و مبتنی 

بر داده های آماری، نقش ساختار سازمانی بر بهره وری کارکنان را در این فرماندهی بررسی کنیم.
احمدی بالادهی )1394( در پژوهشی به بررسي رابطة بین ابعاد ساختار سازمانی و مدیریت دانش پرداخت. 
یافته های  ندارد. همچنین  معنادار وجود  رابطه ای  دانش  مدیریت  و  بین ساختار سازمانی  داد که  نشان  نتایج 
تحقیق نشان می دهد که، از میان ابعاد ساختار سازمانی، فقط بعُد تمرکز با مدیریت دانش رابطه ای معنادار دارد.

قاسمی اسفهلان )1392( در تحقیق خود به بررسی رابطة ساختار سازمانی و بهره وری نیروی انسانی در 
شرکت لاریز بتن غرب استان آذربایجان شرقی پرداخت. نتایج نشان داد که بین تمام ابعاد ساختار سازمانی و 

بهره وری کارکنان رابطه ای معنادار وجود دارد. 
در  سازماني  هوش  با  سازماني  ساختار  ارتباط  تعیین  به  پژوهشی  در   )1392( همکارانش  و  جدیدي 
بیمارستان های آموزشي تابع دانشگاه علوم پزشکي اراک پرداختند. نتایج تحقیق ارتباطی معنادار بین ساختار 
سازمانی با هوش سازماني در بیمارستان های آموزشي نشان داد. این ارتباط در بعُد پیچیدگي با هوش سازماني 

معنادار نبود.
شیرزاد کبریا و همکارانش )1392( در تحقیق خود به بررسی رابطة نوع ساختار سازماني و میزان هوش 
هیجاني در بین مدیران مناطق آموزش و پرورش شهر تهران پرداختند. نتایج به دست آمده نشان داد که بین 
نوع ساختار سازماني و میزان هوش هیجاني در بین مدیران مناطق آموزش و پرورش شهر تهران ارتباطی 
معنادار وجود دارد. ساختار سازماني مناطق آموزش و پرورش شهر تهران به میزان زیادي بر قواعد و مقررات 
و به میزان کمي بر شایستگي فني استوار است. میزان هوش هیجاني مدیران مناطق آموزش و پرورش شهر 

تهران در سطحی بالاست.
ذبیحی و همکارانش )1392( در بررسي رابطة بین ابعاد ساختار سازماني و ابعاد توانمندي روان شناختي در 
کارکنان دانشگاه علوم پزشکي مشهد به این نتیجه رسیدند که ارتباطی معنادار بین ابعاد ساختار سازمانی و 
توانمندی روان شناختی کارکنان وجود ندارد. بین شغل و سطح تحصیلات، رسمیت و احساس معنادار بودن 
کار و رسمیت و احساس شایستگی ارتباطی معنادار وجود داشت. با توجه به یافته ها، به مدیران پیشنهاد شد به 
روش های انگیزشی در کارکنان دارای سطح تحصیلی بالاتر از کارشناسی توجه کنند و با روش های توسعه و 
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غنی سازی شغل زمینة افزایش توانمندی آنان را فراهم آورند.
رحمان سرشت و همکارانش )1390( در پژوهشی به رابطة ساختار سازمانی و مدیریت دانش در معاونت 
تولید قطعات پرسی شرکت ایران خودرو پرداختند. نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن حاکی از آن است که بین 
ساختار سازمانی و ابعاد آن با مدیریت دانش در واحد فوق ارتباطی معنا دار وجود دارد. سرانجام برای بررسی اثر 
هم زمان متغیرهای ساختار سازمانی و مدیریت دانش و نیز اولویت بندی آن ها از رگرسیون چندگانه استفاده شد.

بررسی  را  انسانی  نیروی  بهره وری  در  مؤثر  سازمانی  ساختاری  عوامل  خود  تحقیق  در   )1378( طالبیان 
داده های  تحلیل  از  حاصل  نتایج  کرد.  عرضه  را  مرکزی  استان  سازندگی  جهاد  سازمان  در  بهینه  الگوی  و 
پرسش نامه نشان می دهد که بین ابعاد ساختار سازمانی و بهره وری کارکنان همبستگی معنادار و منفی وجود 
افزایش  باشد، بهره وری کارکنان  ابعاد ساختار سازمانی میل به کاهش داشته  دارد. به عبارتی دیگر، هر چه 
می یابد. همچنین الگویی برای ارتقای بهره وری کارکنان طراحی شده است. بر اساس این الگو، محیط خارجی 
سازمان عاملی مهم و تأثیرگذار بر چشم انداز و راهبرد سازمان است. از طرفی، کارشناسان تشکیلات و روش ها 
را عاملان مهم تغییر در ساختار و به وجود آورندة ساختار مطلوب با توجه به دریافت بازخورد از عملکرد کارکنان 

دانسته اند.
عبدخدا )1387( در تحقیق خود به بررسی ارتباط بین ویژگی های ساختار سازمانی و بهره وری در واحدهای 
ساختار  رابطة  تحقیق  این  نتیجه گیری  مهم ترین  پرداخت.  ایران  اسلامی  جمهوری  سیمای  و  صدا  منتخب 
سازمانی و بهره وری است. در این تحقیق به این نتیجه رسیدیم که ساختار سازمانی تأثیری معنادار بر بهره وری 
دارد. هرچه ساختار بیشتر متمرکز باشد، بهره وری آن کمتر است. هرچه ساختار از رسمیت بیشتری برخوردار 

باشد بهره وری کمتر و هر چه ساختار پیچیده تر باشد هم بهره وری کمتری دارد.

مروری بر ادبیات تحقیق

سازمان و ساختار سازمانی
سازمان پدیده ای اجتماعي است که، به طور آگاهانه و هماهنگ شده، داراي حد و مرزهاي نسبتاً مشخصي 
است و براي هدف یا مجموعه ای از اهداف بر اساس یك سلسله مباني دائمي فعالیت می کند )رابینز، 1381(. 

در سازمان ها، به جز عامل حیاتي مدیریت، عنصر اساسي دیگري به نام »انسان ها« وجود دارد.
ساختار سازمانی نمادی مرئی از کل فعالیت ها و فرایندهای سازمانی ارائه می کند، سلسله مراتب را روشن می سازد، 
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تقسیم وظایف می کند و شیوة هماهنگی امور را مطرح می نماید )دفت، ترجمة پارسائیان و اعرابی، 1374(.
دوبرین ساختار سازماني را چارچوب روابط، وظایف و اختیارات میان واحدهاي مختلف سازمان تعریف کرده 
میان  روابط مشخص  تعریف کرده اند: مجموعة  ترتیب  بدین  را  نیز ساختار سازماني  برد و همکارانش  است. 
واحدها، بخش ها و مدیران در سازمان که شامل مسئولیت های مشخص هر یك از واحدها و بخش هاست )هال، 
1384(. ساختار سازماني منعکس کنندة نظام های تفکر سازمان است. هر سازمان ترکیبي است از عوامل، روابط 
میان عوامل و روابط کلي که یك واحد را تشکیل می دهد. ساختار سازماني هم از اجزاي سخت مانند افراد، 

گروه ها، تیم ها و بخش های مختلف و هم از اجزاي نرم مانند روابط میان اجزاي سازماني تشکیل شده است.
ساختار سازمانی راه یا شیوه ای است که به وسیلة آن فعالیت های سازمانی تقسیم، سازمان دهي و هماهنگ 
می شود. سازمان ها ساختارهایی را به وجود می آورند تا فعالیت های عوامل اجرای کار را هماهنگ و کارهای اعضا 
را کنترل کنند. ساختار سازمانی تعیین کنندة روابط رسمی و نشان دهندة سطوحی است که در سلسله مراتب 
گیرندة طرح  بر  در  را مشخص می کند. هم چنین ساختار سازمانی  مدیران  و حیطة کنترل  دارد  اداری وجود 
نظام هایی است که به وسیلة آن ها همة واحدها هماهنگ و یکپارچه می شوند و در نتیجه ارتباط مؤثر در سازمان 

تضمین خواهد شد)اعرابی،1382( . 
ساختار سازمانی تعیین می کند چه وظایفی باید تخصیص یابد، چه کسی به چه کسی گزارش دهد و سازوکار 
هماهنگی رسمی و الگوهای تعامل و ارتباط را معین می کند. این دیدگاه به سازوکار و الگوهای رسمی محدود 

.)Keating , 2000( است
با تعیین حوزه های اساسی سازمان، مأموریت ها و مدیریت های اساسی هر یك از آن ها  ساختار سازمانی 
را نیز معین می کند و چگونگی تفکیك مدیریت ها را نشان می دهد. ساختار سازمانی مأموریت های کلی هر 
یك از واحدها و نیز نظام ارتباطی حاکم بر این واحدها و کل سازمان را ترسیم می کند. ساختار سازمانی، با 
 .)Daft , 2010( ترسیم محدودة اختیارات و مسئولیت ها در سازمان، مراکز تصمیم گیری را مشخص می کند
استفاده از ساختار سازمانی کارها را به صورت رسمی تقسیم، گروه بندی و هماهنگ می کند. برای مثال، از 
نوع  بر حسب  را  امور  کرده،  واگذار  نیمه مستقل  واحدهای  به  را  فعالیت ها  جانسون  دور، شرکت  گذشته های 
است.  داده  تصمیم گیری(  نظر  )از  عمل  آزادی  مختلف  واحدهای  مدیران  به  و  نموده  سازمان دهي  محصول 
هنگامی که مدیران درصدد طرح ریزی ساختار سازمانی برمی آیند، باید به سه عامل یا رکن اصلی پیچیدگی، 
رسمیت و تمرکز توجه کنند. ساختار سازمانی در نمودار سازمانی نمایان می شود. نمودار سازمانی نمادی مرئی از 

کل فعالیت ها و فرایندهای سازمان است. در تعریف ساختار سازمانی به سه رکن اصلی اشاره می شود: 
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ساختار سازمانی تبیین کنندة روابط رسمی گزارش گری در سازمان است؛ ●
ساختار سازمانی تبیین کنندة افرادی است که به صورت گروهی در دوایر کار می کنند؛ ●
ساختار سازمانی شامل نظام هایی است که به وسیلة آن ها همة فعالیت های دوایر یکپارچه می شود. ●

سه کارکرد مشخص برای ساختار در سازمان وجود دارد. در صورتی که این سه کارکرد را برای ساختار قائل 
شویم، می توانیم تعریفی صحیح از ساختار سازمانی عرضه کنیم. این سه کارکرد عبارت است از:

تأمین اهداف سازمان ●
تعیین رویه ها و مقررات در سازمان ●
تعیین دامنة قدرت در سازمان ●

دو  به  سازمانی  ابعاد  که  گفت  می توان  اما  کرده اند؛  مطرح  سازمانی  ابعاد  مثابه  به  را  بسیاری  متغیرهای 
گروه ساختاری و محتوایی تقسیم می گردد. ابعاد ساختاری مبیّن و مبنای ویژگی های درونی سازمان و مبنای 
اندازه گیری و مقایسة سازمان ها با یکدیگر است؛ مثل اندازه یا بزرگی سازمان، نوع فن آوری، محیط و هدف های 

.)Keating , 2000(آن
رسمیت: به اسناد و مدارکی اطلاق می شود که در سازمان وجود دارد. در این اسناد، روش ها، شرح وظایف، 
مقررات و سیاست هایی که سازمان باید رعایت و اجرا نماید نوشته شده است. این اسناد نشان دهندة نوع رفتار 
است  استاندارد شده  سازمانی  مشاغل  که  یا حدی  میزان  به  رسمیت  است. همچنین  سازمان  فعالیت های  و 
انجام دادن فعالیت های  برای  باشد، متصدی آن  از میزان رسمیت زیادی برخوردار  اگر شغلی  اشاره می کند. 
مربوط به آن شغل و اینکه چه موقع و چگونه باید انجام داد از حداقل آزادی عمل برخوردار است. در چنین 
حالتی، از کارکنان انتظار می رود همیشه نهاده هایی یکسان را با روشی معین به کار برند که به نتایجی از پیش 
تعیین شده منجر گردد. از این رو، وقتی رسمیت زیاد است، شرح شغل های مشخص، قوانین و مقررات زیاد و 
دستورالعمل های روشن دربارة فرایند کار در سازمان وجود دارد. وقتی رسمیت کم است، رفتار کارکنان به طور 
نسبی می تواند برنامه ریزی نشده باشد. در چنین موقعیتی، افراد در مشاغل خـود در به کارگیری دیدگاه های خود 

از آزادی عمل بیشتری برخوردارند )اعرابی، 1382(.
در  بگیرد.  تصمیماتی  می تواند  که  می شود  اطلاق  اختیارات  سلسله مراتب  از  سطوحی  به  تمرکز  تمرکز: 
سازمان های متمرکز، مدیران ارشد و آنان که در رأس سازمان هستند حق تصمیم گیری دارند. در سازمان های 
غیر متمرکز همین تصمیمات در سطوح پایین تر گرفته می شود. مسئلة عدم تمرکز به صورت یکی از معماهای 
همة  می شود،  رعایت  به صورت صددرصد  دیوان سالاری  که  سازمان هایی  در  زیرا  است.  درآمده  نشده  حل 
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تصمیمات را مدیران عالی می گیرند و بر سازمان کنترل کامل اعمال می کنند. ولی، با بزرگ تر شدن سازمان و 
افزایش شمار کارکنان، واحدها و دوایر، نمی توان همة تصمیمات را به مقام عالی سازمان ارجاع کرد، یا اینکه 
میزان بار تصمیم گیری بدان حد می رسد که مقام ارشد نمی تواند آن را تحمل کند. بنابراین، نتیجة تحقیقاتی که 
روی سازمان های بزرگ صورت گرفته است نشان می دهد که در سازمان های بزرگ پدیدة عدم تمرکز بیشتر 

رعایت می شود)مقیمی، 1380(. 
تقسیم  دسته  سه  به  و  دارد  وجود  سازمان  در  که  می کند  اشاره  تفکیکی  میزان  به  پیچیدگی  پیچیدگی: 
می شود: تفکیك افقی که میزان یا حد تفکیك بین واحدهای سازمانی را بر اساس موقعیت اعضای سازمان 
نشان می دهد؛ تفکیك عمودی که به عمق یا ارتفاع سلسله مراتب سازمانی نظر دارد؛ تفکیك بر اساس مناطق 
جغرافیایی که به میزان پراکندگی واحدها و امکانات و نیروهای انسانی از لحاظ جغرافیایی اشاره دارد. وقتی 
حرفه های متعدد در سازمانی وجود دارد که به دانش تخصصی و مهارت علمی نیاز دارد، سازمان پیچیدگی 
بیشتری دارد. زیرا موقعیت های شغلی متفاوت افراد ارتباطات را کند و مدیریت را در هماهنگی بین فعالیت های 
آن ها با مشکل مواجه می کند. با افزایش سطوح سلسله مراتب سازمانی، تفکیك عمودی سازمان افزایش می یابد 
بالقوه برای  و پیچیدگی سازمانی بیشتر می شود. سطوح بیشتر بین مدیریت عالی و عملیاتی سازمان عاملی 
مخدوش ساختن ارتباطات است که هماهنگی بین بخش های کارکنان مدیریت و نظارت مدیران عالی را بر 

فعالیت های عملیاتی دشوار می سازد.
هدف های ساختار سازماني عبارت است از: 

جهت دادن اطلاعات به سوي مدیران مربوط تا میزان عدم اطمینان آنان هنگام تصمیم گیري کاهش  ●
یابد. 

توزیع اختیاري براي تصمیم گیري به طور مؤثر، به صورتي که اعضاي سازمان بتوانند بدون دردسر و  ●
با انسجام در هر سطحي برنامه های خود را اجرا کنند.

به  ● کارها  اطمینان حاصل شود که همة  به طوري که  واحدهاي کاري  میان  روابط  کنترل  و  تعیین 
شیوه ای منظم و مرتب واگذار و اجرا شده است و همة واحدها در موفقیت سازمان مشارکت داشته اند.

بهره وری
کلمة بهره ور به استناد فرهنگ فارسی معین به معناي »بهره بر، سودبرنده، بافایده و کامیاب« است. پس 
بهره وري در ادبیات فارسی به بهره بري، بافایده بودن و سودمندي معنا شده است. بهره وري واژه ای است که 
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از اواسط قرن هجدهم میلادي مطرح گردیده و امروزه به مثابه یکی از مهم ترین عوامل در مدیریت مطرح 
است )انصاری، 1381(. 

بهره وری در لغت به معنای قدرت تولید، بارور بودن و مولد بودن است. چند سالی است که این واژه در 
فرهنگ علمی و اداری کشور رایج شده است. لغت بهره وری از نظر ادبی حاصل مصدر است که از واژة بهره ور 
مشتق شده است. در برخی از نوشتارهای تحقیقاتی، برای واژة بهره وری معادل های دیگری مانند راندمان، 
بازدهی، قدرت تولید و توان تولید برگزیده شده است )Motaghmi , 2005(. بهره وری نگرشی فرهنگی 
است که، در آن، انسان فعالیت های خود را هوشمندانه وخردمندانه انجام می دهد تا بهترین نتیجه را در جهت 

دست یابی به اهداف مادی و معنوی به دست آورد. 
در برخی از تعاریف بهره وری به دو مفهوم »کارایی « و »اثربخشی « اشاره شده و بهره وری را حاصل جمع 
این دو دانسته است. به طور خلاصه، در مورد تعریف اثربخشی و کارایی، به مثابه مفاهیمی اصلی در شناخت 
بهره وری، می توان گفت اثربخشی به طور سنتی تحقّق اهداف سازمان تعریف شده و کارایی -که مفهومی 
بسیار نزدیك به بهره وری دارد- استفادة درست از منابع تعریف شده است. با توجّه به این دو تعریف، می توان 
بر  با هم در  را  اثربخشی  انجام دادنِ کار درست« تعریف کرد که دو مفهوم کارایی و  بهره وری را »درست 

می گیرد )خاکی، 1376(.
به عبارت دیگر، می توان چنین گفت که هدف بهره وری عبارت است از به بیشینه رساندن استفاده از منابع، 
نیروی انسانی، سرمایه، مواد خام تولیدی، زمان و... به شیوه ای عملی و با کاهش هزینه های تولید، به منظور 
گسترش بازار، افزایش اشتغال، کوشش برای افزایش دست مزدهای واقعی و بهبود معیارهای زندگی به شکلی 

که به نفع کارکنان، مدیران و مصرف کنندگان باشد )میرسپاسی، 1376(.

ACHIEVE معرفي هفت شاخص بهره وری الگوی
انجام  به  به دانش و مهارت های کارکنان در  توانایي  الگو اصطلاح  این  توانايي)دانشومهارتها(: در 
رساندن موفقیت آمیز تکلیفی گفته می شود. لازم است به یاد داشته باشیم که شایستگي افراد عمومیت ندارد. 
اجزاي کلیدي مربوط به توانایي عبارت است از: دانش مربوط به تکلیف )کارآموزي رسمي و غیر رسمي که 
صفاتی  یا  و  بالقوه  )توانایي  تکلیف  به  مربوط  توانمندی های  می کند(،  ساده  را  خاص  وظیفه ای  دادن  انجام 
به  که  قبلي  کاري  )تجربة  تکلیف  به  مربوط  تجربة  و  می کند(  تقویت  را  کار  موفقیت آمیز  اتمام  که  ممیز 
تکمیل موفقیت آمیز تکلیف کمك می کند(. مدیر باید در تحلیل عملکرد پیرو بپرسد »آیا این شخص دانش و 
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مهارت های لازم را براي تکمیل کردن موفقیت آمیز این تکلیف دارد یا خیر؟«. در صورتي که در توانایي فرد 
اشکالاتي وجود داشته باشد، راه حل های عرضه شده شامل موارد زیر است: کارآموزي خاص، آموزش، دوره های 

آموزش رسمي، ارجاع مجدد وظایف و مسئولیت های مشخص.
آن گفته  اجرای  کار و محل و چگونگي  پذیرش شیوة  و  به درک  ياتصورنقش(: وضوح  وضوح)درک
می شود. براي آنکه پیروان درکي کامل از مشکل داشته باشند، باید مقاصد و اهداف عمدة شیوة رسیدن به این 
مقاصد و اهداف و اولویت هاي اهداف و مقاصد برایشان کاملًا واضح و صریح باشد. پیروان را براي پرسیدن 
سؤال به منظور تصریح بیشتر باید تشویق کرد. وجود مشکل در وضوح یا درک نشان می دهد که در مرحلة 
عملکرد طرح ریزي مشکل وجود دارد. مدیران باید اطمینان به دست آورند که همة اهداف به گونه ای رسمي 

ثبت و ضبط شود )هرسي و بلانچارد، 1375(.
کمک)حمايتسازمانی(: اصطلاح کمك به کمك سازماني یا حمایتي گفته می شود که پیرو براي تکمیل 
و  وسایل  بودجه،  است:  قرار  این  از  سازماني  حمایت  عوامل  از  برخي  دارد.  نیاز  آن  به  کار  اثربخشي  کردن 
تسهیلاتي که براي کامل کردن وظیفه لازم است، حمایت لازم از جانب دوایر دیگر، در دسترس بودن فراورده 
و کیفیت آن و ذخیرة کافي منابع انساني. در صورتي که کمك یا حمایت سازماني کاهش یابد، مدیران باید به 
گونه ای صریح مشخص کنند که مشکل در کجاست. اگر مشکل کمبود پول، منابع انساني، وسایل یا تسهیلات 

باشد، مدیران باید ببینند آیا می توان منابع لازم را به گونه ای تهیه کرد که سرمایه برگردد.
انگیزه)ياتمايل(: اصطلاح انگیزه به انگیزة مربوط به تکلیف پیروان، یا انگیزش یا کامل کردن تکلیف 
خاص مورد تحلیل به گونه ای توفیق آمیز اطلاق می شود. در ارزیابي انگیزه باید فراموش نکنیم که بسیاري از 
مردم براي تکمیل تمام تکالیف به اندازة هم برانگیخته نمی شوند. انگیزش افراد در مورد تکمیل تکالیفي بیشتر 
است که داراي پاداش های دروني یا بیروني است. در صورتي که پیرو داراي اشکال انگیزشي باشد، در اولین 
قدم استفاده از پاداش ها و تنبیهات باید بررسي شود. پیرو باید به وضوح بفهمد که عملکرد در مورد این تکلیف 

به پرداخت پولي، ارتقا، بازشناسي و امنیت شغلي ارتباط پیدا می کند. 
ارزيابي)آموزشوبازخوردعملکرد(: اگر اشخاص از مشکلات عملکرد خویش آگاه نباشند، انتظار بهبود 
ارزیابی های  از  باید  ارزیابي دوره ای رسمي شوند،  آنکه  از  انتظاري غیرواقع  گرایانه است. مردم پیش  عملکرد 
مرتب غیررسمي دربارة خویش مطلع باشند. دلیل بسیاري از مشکلات عملکرد نبودن آموزش لازم و بازخورد 
عملکرد است. وجود مشکل ارزیابي نشان دهندة آن است که در بازخورد روزانه در مورد عملکرد اثربخش یا غیر 
اثربخش کمبود وجود داشته است. بسیاري از مدیران بر اخبار بد تأکید می کنند و وقتي امور خوب انجام داده 
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می شود، آن را تشخیص نمی دهند.
اعتبار)اعمالمعتبروحقوقيکارکنان(: اصطلاح اعتبار به مناسب بودن و حقوقي بودن تصمیم های مدیر 
در مورد منابع انساني اطلاق می شود. مدیر باید تحقیقاً بداند که امور مربوط به کارکنان براي همة گروه ها و 
افراد یکي است و سازمان، با ارزیابی های قانوني و معتبر عملکرد، به فنون برگزیدة خط مشی های مربوط به 
کارآموزي و ارتقا و اموري از این قبیل نیاز دارد. در صورتي که مشکلي در مورد اعتبار وجود داشته باشد، مدیر 

باید بداند که خط سیر قانون در مدیریت واضح و روشن است. 
محیط)تناسبمحیطی(: اصطلاح محیط به عوامل خارجي گفته می شود که می تواند، حتي با وجود داشتن 
توانایي، وضوح، حمایت و انگیزة لازم براي شغل، بر عملکرد تأثیر بگذارد. عناصر کلیدي عوامل محیطي عبارت 
است از: رقابت، تغییر شرایط بازار، آیین نامه های دولتي، تدارکات و اموري از این قبیل. اگر مشکل محیطي 
از قدرت اختیار پیروان خارج باشد، دیگر نباید در مورد عملکرد به آنان پاداش داد یا تنبیهشان کرد. از این رو 
باید از کارکنان انتظار داشت که در سطحي هماهنگ با محدودیت های محیطي خود عمل کنند )هرسی و 

بلانچارد، 1389(.

راه های ارتقای بهره وری نیروی انسانی
1. ایجاد تعهد در کارکنان: مدیران می توانند، با برآورده کردن نیازهای اساسی کارکنان، برقراری اعتماد 

متقابل میان خود و آن ها و ایجاد فرهنگ عاری از سرزنش، آن ها را به سازمان متعهد کنند.
2. توجه به کارکنان: توجه به کارکنان به مثابه انسان و ابراز علاقه به رفاه، سلامتی، امیال و آرزوهای آنان 

موجب عملکرد بهتر آن ها و افزایش بهره وری می شود.
3. استفاده از استعدادها: تشخیص و استفاده از استعدادهای فردی افراد یکی از سازنده ترین و ارضا کننده ترین 

کارهای مدیر است که می تواند به شکل ابزاری قوی در راه افزایش بهره وری به کار گرفته شود.
4. توجه به تغییر: تغییر در سازمان ها راهی برای افزایش بهره وری و حفظ توان رقابتی آن هاست. بنابراین 
می توان گفت، به منظور رشد سازمان ها، تغییر اجتناب ناپذیر است و افراد سازماني باید با روند تغییرات سازگاري 

داشته باشند.
5. رفتار مطلوب و کردار درست رهبران و مدیران: مسئولیت خطیر مدیریت و رهبري باید به افرادي سپرده 
شود که، ضمن برخورداري از ویژگی های شخصیتي متناسب، شیوه های رهبري و مدیریت مناسب را به کار 

گیرند و از نظر اخلاقي نیز الگو باشند.
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6. فراهم کردن شرایط لازم پیشرفت های شغلي براي همة افراد.
7. دوره های آموزش ضمن خدمت و آموزش کارکنان: باید این دوره ها را امری حیاتي، مستمر و مداوم تلقي 
کرد؛ زیرا فقط از طریق آموزش می توان تلاش های کارکنان را با امکانات موجود و پیشرفت های علمي جدید 

هماهنگ کرد.
8. واضح و روشن بودن همة وظایف، دستورالعمل ها، مقررات و قوانین براي کارکنان: به طوری که هیچ 

جاي ابهامي براي آن ها وجود نداشته باشد.
9. دادن اختیارات کافي به کارکنان، تا در انجام دادن کارهاي خود احساس مسئولیت بیشتري کنند.

10.  مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیری ها و تدوین اهداف و برنامه ها: این عمل باعث خواهد شد که 
کارکنان در اجراي فعالیت ها احساس مسئولیت کنند و در دست یابی به اهداف سازماني تلاش بیشتري نشان 

دهند.
اکنون با جمع بندی نظریه ها و یافته های پژوهش تجربی اشاره شده می توان الگویی نظری عرضه کرد. 
مبانی نظری پژوهش الگوی مفهومی مبتنی بر روابط نظری میان عوامل و متغیرهای اثرگذار بر موضوع -که 
برگرفته از ادبیات پژوهش است- عبارت است از: ابعاد ساختار سازمانی و ارتقای بهره وری کارکنان. ابعاد ساختار 
هرسی  آچیو  انسانی  نیروی  بهره وری  شاخص های  و  پیچیدگی(  و  تمرکز  )رسمیت،  بعد  سه  شامل  سازمانی 
)1986( )توانایی، وضوح، کمك، ارزیابی، اعتبار، انگیزه، محیط( است که فرضیه ها هم بر این اساس تنظیم 

شده است )نمودار شماره 1(.

نمودار شمارة 1: الگوی مفهومی پژوهش

 ساختار سازمانی

 بعد رسمیت 

 بعد تمرکز

 بعد پیچیدگي

 ارتقاي بهره وري کارکنان

بهبود عملکرد 
سازمانی و 

 رضایت شغلی
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فرضیه های تحقیق

فرضیة اصلی
بین ساختار سازمانی و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.  ●

فرضیه های فرعی
بین رسمیت و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.  ●
بین تمرکز و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.  ●
بین پیچیدگی و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.  ●

روش شناسی تحقیق
این پژوهش، از لحاظ هدف، پژوهشی کاربردی و از نوع همبستگی است. در این پژوهش از روش توصیفی 
استفاده کرده و با استفاده از ابزاری همچون پرسش نامه و مصاحبه به تفسیر و تشریح شرایط پرداخته ایم. این 
پژوهش از شاخة پیمایشی نیز است. زیرا، به دلیل وسعت جامعة آماری مورد بررسی، نمونه ای از جامعه برای 
کشف چگونگی روابط بین متغیرهای پژوهش انتخاب گردیده است. جامعة آماری این تحقیق شامل فرماندهان 
با  تابع است.  مازندران و شهرستان های  استان  انتظامی  فرماندهی  پلیس های تخصصی  و  و مدیران ستادی 
استفاده از فرمول کوکران، 214 نفر به صورت تصادفی- طبقه ای انتخاب شدند. در این پژوهش داده های ثانویه 
از طریق روش کتابخانه ای شامل مطالعة کتب، نشریات، مقالات، پایان نامه ها و دیگر اسناد و مدارک جمع آوری 
شده است. همچنین برای جمع آوری داده ها از ابزار پرسش نامه استفاده شده است. در این پژوهش، با استفاده 
از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای، مدیران واجدالشرایط دارای تحصیلات کاردانی و بالاتر را از بخش های 

مختلف معاونت ها و پلیس های تخصصی استان انتخاب کردیم و پرسش نامه ها را میان آن ها توزیع کردیم:
پرسش نامة استاندارد ساختار سازمانی )1998( که شامل ابعاد رسمیت، تمرکز و پیچیدگی است. این  ●

پرسش نامه در 21 سؤال با طیف اندازه گیری لیکرت تنظیم شده است.
پرسش نامة استاندارد بهره وری منابع انسانی آچیو هرسی )1986( که، پس از اعمال نظر، پرسش نامة  ●

نهایی متناسب با جامعة مورد بررسی و ویژگی های آن )به صورت بومی شده( در پانزده سؤال تعدیل 
و انتخاب گردید)حیدرزاده،1392(.

برای تعیین پایایی مکرر پرسش نامه نیز از نرم افزار اس.پی.اس.اس. استفاده شد که ضریب آلفای کرونباخ 
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برای پرسش نامة ساختار سازمانی و بهره وری کارکنان به ترتیب 0.973 و 0.836 به دست آمد. این ضریب 
بهره وری  یا ملاکْ  وابسته  این پژوهش متغیر  استفاده شده است. در  پایایی مناسب پرسش نامة  نشان دهندة 
است. متغیر مستقل ویژگی ای از محیط فیزیکی یا اجتماعی است که بعد از انتخاب، دخالت یا دست کاری توسط 
محقق مقادیری را می پذیرد تا اثرش بر متغیر دیگر مشاهده شود )دلاور، 1387(. متغیر مستقل یا پیش بین 
این پژوهش ساختار سازمانی است. براي تجزیه و تحلیل داده هاي جمع آوري شده ابتدا آمار توصیفي -که به 
بررسي متغیرهاي جمعیت شناختي تحقیق شامل جنسیت، وضعیت تأهل، سن، میزان تحصیلات و سابقة کار 
مي پردازد- بررسي می شود. بعد از آمار توصیفی، نتایج آمار تحلیلی و استنباطی عرضه می شود. در آمار تحلیلي 
این تحقیق، به منظور بررسي نقش ساختار سازمانی بر بهره وری کارکنان، از آزمون ضریب همبستگي پیرسون 

و رگرسیون استفاده شده است.

توصیف داده ها
تحلیل توصیفی داده های تحقیق بر حسب ویژگی های شخصی پاسخ دهندگان در جدول شمارة )1( نشان 

داده شده است.
جدول شمارة 1: توصیف داده ها بر حسب جنسیت، سابقة فعالیت و تحصیلات پاسخ دهندگان

جنسیت
زنمرد

درصدفراوانیدرصدفراوانی
208%97/206%2/80

سابقة فعالیت در سازمان
بیش از 20 سال20- 16 سال15- 11 سال10- 1 سال

درصدفراوانیدرصدفراوانیدرصدفراوانیدرصدفراوانی
25%11/6847%21/6392%42/9950%23/36

تحصیلات
دکتریکارشناسی ارشدکارشناسیکاردانی

درصدفراوانیدرصدفراوانیدرصدفراوانیدرصدفراوانی
58%27/10103%48/1352%24/301%0/47
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یافته ها
فرضیةاصلی: بین ساختار سازمانی و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.

بین ساختار سازمانی و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود ندارد.   
بین ساختار سازمانی و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.   

جدول شمارة 2: نتیجه آزمون ضریب همبستگی پیرسون فرضیة اصلی
ساختار سازمانیبهره وری منابع انسانی

 P =0/422ضریب همبستگی پیرسون 
0/000مقدار احتمال 

214تعداد

با توجه به داده های جدول فوق، چون سطح معناداری بین دو ساختار سازمانی و بهره وری 0/000 صدم و 
کوچك تر از 0/05 است، این فرضیه تأیید می شود که بین ساختار سازمانی و بهره وری کارکنان رابطه وجود 

دارد. همچنین شدت رابطة بین دو متغیر مذکور برابر است با 0/422 که نشان از رابطة خوب دو متغیر دارد.

جدول شمارة 3: نتایج ضرایب رگرسیونی ساختار سازمانی و بهره وری

الگو
ضرایب غیر استاندارد

ضریب 
استاندارد

sigآمارة تی

Bخطای استانداردBeta

اصلی
2/4620/278مقدار ثابت

0/486
8/8710/000

0/4010/00675/9660/000

متغیر وارد شده در معادلة رگرسیونی هستة اصلی تحلیل رگرسیون است که در جدول فوق آمده است. 
می توان گفت با ارتقای یك واحد از هر متغیر مستقل به میزان ضریب نوشته شده متغیر وابسته ارتقا پیدا خواهد 
کرد. به عبارتی دیگر، با ارتقای یك واحد ساختار سازمانی، 0/486 واحد انحراف معیار بهره وری کارکنان ارتقا 
پیدا خواهد کرد؛ در نتیجه اثرگذاری مثبت وجود دارد. آزمون تی مربوط به ضرایب رگرسیون نیز در این جدول 
برای متغیر مستقل نشان داده شده است که این مقدار برای این متغیر برابر با 0/000 است؛ در نتیجه بهره وری 

منابع انسانی مؤثر است.

0:0 =ρH
0:1 ≠ρH
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Fنمودار شماره 2: هیستوگرام رابطه ساختار سازمانی و بهره وری بر اساس آزمون
فرضیةفرعیاول: بین رسمیت و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.

بین رسمیت و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود ندارد.   
بین رسمیت و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.   

جدول شمارة 4: نتیجة آزمون ضریب همبستگی پیرسون فرضیة فرعی اول
ساختار سازمانیبهره وری منابع انسانی

 P =0/059ضریب همبستگی پیرسون 
0/03مقدار احتمال 

214تعداد

با توجه به داده های جدول فوق، چون سطح معناداری بین دو متغیر رسمیت و بهره وری 0/03 و کوچك تر 
از 0/05 است، این فرضیه تأیید می شود که بین رسمیت و بهره وری کارکنان رابطه وجود دارد. همچنین شدت 

رابطة بین دو متغیر مذکور برابر با 0/059 است که نشان از رابطة ضعیف دو متغیر دارد.
جدول شمارة 5: نتایج ضرایب رگرسیونی رسمیت و بهره وری

الگو
ضرایب غیر استاندارد

ضریب 
استاندارد

sigآمارة تی

Bخطای استانداردBeta

اصلی
3/2490/208مقدار ثابت

0/027
15/6130/000

0/0240/0600/3990/690

0:0 =ρH
0:1 ≠ρH
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متغیر وارد شده در معادلة رگرسیونی هستة اصلی تحلیل رگرسیون است که در جدول فوق آمده است. 
پیدا  ارتقا  به میزان ضریب نوشته شده متغیر وابسته  از هر متغیر مستقل  ارتقای یك واحد  با  می توان گفت 
خواهد کرد. به عبارتی دیگر، با ارتقای یك واحد رسمیت، 0/059 واحد انحراف معیار بهره وری کارکنان ارتقا 
پیدا خواهد کرد؛ در نتیجه اثرگذاری مثبت وجود دارد. آزمون تی مربوط به ضرایب رگرسیون نیز در این جدول 
برای متغیر مستقل نشان داده شده است که این مقدار برای این متغیر برابر با 0/03 است؛ در نتیجه بهره وری 

منابع انسانی مؤثر است.

Fنمودار شماره 3: هیستوگرام رابطه رسمیت و بهره وری بر اساس آزمون
فرضیةفرعیدوم: بین تمرکز و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.

بین تمرکز و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود ندارد.   
بین تمرکز و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.   

جدول شمارة 6: نتیجة آزمون ضریب همبستگی پیرسون فرضیة فرعی دوم
ساختار سازمانیبهره وری منابع انسانی

 P =0/385ضریب همبستگی پیرسون 
0/000مقدار احتمال 

214تعداد

با توجه به داده های جدول فوق، چون سطح معناداری بین دو تمرکز و بهره وری 0/000 صدم و کوچك تر 
از 0/05 است، این فرضیه تأیید می شود که بین تمرکز و بهره وری کارکنان رابطه وجود دارد. همچنین شدت 

0:0 =ρH

0:1 ≠ρH
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رابطة بین دو متغیر مذکور برابر است با 0/385 که نشان از رابطة خوب دو متغیر دارد.
جدول شمارة 7: نتایج ضرایب رگرسیونی تمرکز و بهره وری

الگو
ضرایب غیر استاندارد

ضریب 
استاندارد

sigآمارة تی

Bخطای استانداردBeta

اصلی
2/4360/167مقدار ثابت

0/352
14/5860/000

0/2720/0505/4730/000
متغیر وارد شده در معادلة رگرسیونی هستة اصلی تحلیل رگرسیون است که در جدول فوق آمده است. 
پیدا  ارتقا  به میزان ضریب نوشته شده متغیر وابسته  از هر متغیر مستقل  ارتقای یك واحد  با  می توان گفت 
خواهد کرد. به عبارتی دیگر، با ارتقای یك واحد تمرکز، 0/352 واحد انحراف معیار بهره وری کارکنان ارتقا 
پیدا خواهد کرد؛ در نتیجه اثرگذاری مثبت وجود دارد. آزمون تی مربوط به ضرایب رگرسیون نیز در این جدول 
برای متغیر مستقل نشان داده شده است که این مقدار برای این متغیر برابر با 0/000 است؛ در نتیجه بهره وری 

منابع انسانی مؤثر است.

Fنمودار شماره 4: هیستوگرام رابطه تمرکز و بهره وری بر اساس آزمون
فرضیةفرعیسوم: بین پیچیدگی و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.

بین پیچیدگی و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود ندارد.   
0:1بین پیچیدگی و بهره وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.  ≠ρH

0:0 =ρH
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جدول شمارة 8: نتیجه آزمون ضریب همبستگی پیرسون فرضیة فرعی سوم

ساختار سازمانیبهره وری منابع انسانی

 P =0/327ضریب همبستگی پیرسون 

0/000مقدار احتمال 

214تعداد

با توجه به داده های جدول فوق، چون سطح معناداری بین دو متغیر پیچیدگی و بهره وری 0/000 صدم 
و کوچك تر از 0/05 است، این فرضیه تأیید می شود که بین پیچیدگی و بهره وری کارکنان رابطه وجود دارد. 

همچنین شدت رابطة بین دو متغیر مذکور برابر است با 0/327 که نشان از رابطة نسبتاً خوب دو متغیر دارد.
جدول شمارة 9: نتایج ضرایب رگرسیونی پیچیدگی و بهره وری

الگو
ضرایب غیر استاندارد

ضریب 
استاندارد

sigآمارة تی

Bخطای استانداردBeta

اصلی
2/2580/208مقدار ثابت

0/327
10/8330/000

0/3160/0615/2160/000

متغیر وارد شده در معادلة رگرسیونی هستة اصلی تحلیل رگرسیون است که در جدول فوق آمده است. 
پیدا  ارتقا  به میزان ضریب نوشته شده متغیر وابسته  از هر متغیر مستقل  ارتقای یك واحد  با  می توان گفت 
خواهد کرد. به عبارتی دیگر، با ارتقای یك واحد پیچیدگی، 0/327 واحد انحراف معیار بهره وری کارکنان ارتقا 
پیدا خواهد کرد؛ در نتیجه اثرگذاری مثبت وجود دارد. آزمون تی مربوط به ضرایب رگرسیون نیز در این جدول 
برای متغیر مستقل نشان داده شده است که این مقدار برای این متغیر برابر با 0/000 است؛ در نتیجه بهره وری 

منابع انسانی مؤثر است.
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Fنمودار شماره 5: هیستوگرام رابطه پیچیدگی و بهره وری بر اساس آزمون

بحث و نتیجه گیری
از آن جا که شرط بقا و تداوم حیات هر سازمانی در این محیط متلاطم و آشفته ارتقای بهره وری است و آنچه 
در افزایش بهره وری به احتمال زیاد نقشی بسزا دارد ساختار سازمانی است، روشن است که ساختار، با توجه به 
ویژگی های محتوایی، ابعادی و محیطی خود، اثری چشمگیر بر توسعة سازمان دارد. در واقع آنچه سازمان های 
خلاق و بهره ور را از سایر سازمان ها متمایز می سازد همین خصوصیات ساختاری است که مناسب موقعیت و 
جایگاه آن است. به هر حال، کوشش در جهت ارتقای بهره وری سازمان، با توجه به ساختار و تشکیلات سازمان، 
امکان کشف نارسایی های ساختاری نهفته در آن را فراهم می کند و کارکنان را برای انجام دادن مؤثر وظایف 
و ادارة بهتر امور آماده می سازد. پس ایجاد ساختار مناسب با موقعیت کنونی، که محیط همواره در حال تغییر 

مداوم است، می تواند تأثیری بسیار در ارتقای بهره وری داشته باشد. 
سازمان ها دارای ساختارهایی مختلف هستند و نوع این ساختارها بر نگرش و رفتار کارکنان و بهره وری وی 
عملکرد آنان اثرگذار است. سازمان های مختلف، با انتخاب ساختارهای سازمانی متفاوت، تعیین کنندة رفتار و 
عملکرد کارکنان خود هستند و به صورت مستقیم و غیر مستقیم بهره وری کارکنان را تحت تأثیر قرار می دهند. 
ساختار سازمانی منعکس کنندة نظام های تفکر سازمان است. هر سازمان ترکیبی است از عوامل، روابط میان 
افراد،  مانند  اجزای سخت  از  نه فقط  را تشکیل می دهد. ساختار سازمانی  واحد  رابط کلی که یك  و  عوامل 
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گروه ها، تیم ها و بخش های مختلف و... تشکیل شده است، اجزای نرم مانند روابط میان اجزای سازمانی را نیز 
در بر می گیرد. ساختار سازماني مناسب نقشی مهم در جهت اعمال مدیریت و کنترل عملکرد بازي می کند. 
براي اینکه اگر ساختار سازماني درست طراحي شود و منابع انساني واجد شرایط در پست های سازماني گزینش 
شود و هدف مدیریت پیشرفت سازماني توأم با پیشرفت کارکنان باشد، مسلماً مدیریت عملکرد جایگاه واقعي 
خودش را پیدا خواهد کرد و هر کس در مقابل عملکردش مسئول خواهد بود. ولي اگر ساختار مناسب طراحي 
نشود و ارتقای هر کس به درجة تملق و تقرب او به مدیران بستگي داشته باشد، مدیریت عملکرد سازمان 

بي معني خواهد بود.
منظور  به  تخصصی  پلیس های  و  ستادی  مدیران  و  فرماندهان  بین  در  تجربی  پژوهشی  حاضر  تحقیق   
آزمودن فرضیه های مطرح شده است. نمونة استفاده شده جمعی از فرماندهان و مدیران ستادی و پلیس های 
توزیع  از طریق  داده ها  تابع است. جمع آوری  مازندران و شهرستان های  استان  انتظامی  فرماندهی  تخصصی 
پرسش نامه هایی در بین 214 نفر از فرماندهان و مدیران -که به طور تصادفی طبقه ای انتخاب شده بودند- 
این  بین ساختار سازمانی  آمده، مشخص شد که  به دست  داده های  تدوین  از ساخت و  صورت گرفت. پس 
فرماندهی با بهره وری کارکنان رابطة مستقیم و معنادار وجود دارد. همچنین با استفاده از ضریب همبستگی 
مشخص شد هر سه بعد ساختار سازمانی )رسمیت، تمرکز و پیچیدگی( نیز در بهبود بهره وری کارکنان اثرگذار 
بعُد رسمیت بیشترین و بعد پیچیدگی کمترین نقش و اهمیت را در بهبود بهره وری  آنان،  از نظر  است که، 
کارکنان ایفا می نماید. در سازمان هایی که تمرکز در آن ها بسیار زیاد است، هنگام ارزیابی عملکرد کارکنان، در 
بیشتر موارد مدیران ردة بالای سازمـان، با اعمال نظرهای افراطی و حتی غیرعادلانه، باعث نارضایتی کارکنان 

می شوند که این موضوع در نهایت باعث کاهش بهره وری نیز خواهد شد. 
و  جدیدي   ،)1392( اسفهلان  قاسمی   ،)1394( بالادهی  احمدی  تحقیق  یافته های  با  تحقیق  این  نتایج 
و  رحمان سرشت   ،)1392( همکارانش  و  ذبیحی   )1392  ( همکارانش  و  شیرزادکبریا   ،)1392( همکارانش 

همکارانش )1390(، طالبیان )1378( و عبدخدا )1387( همسو است. 
با توجه به اینکه ایجاد ساختار سازمانی مناسب در بین کارکنان انتظامی استان زمینه ساز هر تغییر و تحولی 
در سازمان است، این تحقیق درک افراد را در زمینة رفتارهاي فرانقشي و مفاهیمي نظیر ساختار سازمانی و 
نوع  اتخاذ  با  یاري می دهد،  مدیران  و  فرماندهان  به  پژوهش  این  نتایج  بهبود می بخشد.  کارکنان  بهره وری 
ساختار سازمانی مناسب و اقدامات مدیریتي، بهره وری را در کارکنان تقویت نمایند. به طور کلی می توان بیان 
کرد که، در سازمان هایی که چندان متمرکز نیستند، افراد در فرایند تصمیم گیری مشارکت می کنند و این کار 
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بر میزان بهره وری اثر مثبت می گذارد. از این رو پیشنهادهای کاربردی زیر عرضه می شود:
توصیه می گردد مدیران انتظامی استان با درخواست تغییر ساختار سازمانی از مقامات بالاتر، در جهت  ●

افزایش انگیزة کاری کارکنانشان، بهره وری را ارتقا دهند.
مدیران انتظامی استان، با متعهد شدن به تعهدات خود در برابر مسئولیت ها در قبال سازمان در زمان  ●

مقرر، موجب افزایش بهره وری سازمان شوند.
توصیه می گردد در طراحی ساخت سازمانی، برای ارتقای سطح بهره وری به تفاوت های فردی مثل  ●

تجربه، شخصیت و نوع کاری که باید انجام داده شود بسیار توجه شود.
تمرکز اختیارات در سطوح عالی مدیریت به معنی واگذار نشدن اختیارات به سطوح پایین تر است. از این  ●

رو توصیه می گردد مدیران سطح عالی سازمان کارکنان را در تصمیم گیری مشارکت دهند و بعضی از 
اختیارات را به آنها تفویض کنند.

با انتخاب صحیح و مناسب ساختار سازمانی، می توان درصدی بیشتر از توانایی های بالقوه و بالفعل افراد  ●
و کارکنان را به کار گرفت به همان نسبت می توان بهبودی بیشتر انتظار داشت.
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