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چکیده:
در این پژوهش به بررسی نقش توسعة ساختار سازمانی بر بهره‌وری کارکنان ناجا از دیدگاه فرماندهان و مدیران می‌پردازیم. تحقیق، 
از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش گردآوری داده‌ها، توصیفی و از نوع پیمایشی است. این تحقیق، به لحاظ بررسی رابطة بین دو متغیر، 
تحقیق همبستگی نیز خوانده می‌شود. جامعة آماري شامل فرماندهان و مدیران ستادی و پلیس‌های تخصصی فرماندهی انتظامی استان 
مازندران و شهرستان‌های آن استان است. بر اساس فرمول کوکران، 214 نفر به صورت نمونه‌گيري تصادفي طبقه‌ای به مثابه نمونه 
انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامة استاندارد ساختار سازمانی )1998( و پرسش‌نامة استاندارد بهره‌وری است. پایایی سؤالات 
با استفاده از فرمول آلفای کرونباخ به ترتیب 0.97 و 0.83 سنجیده و تأیید شد. برای بیان توصیفی و تجزيه و تحليل داده‌ها از روش آمار 
توصیفی و به منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات از آزمون ضریب همبستگي رگرسـیون با نرم‌افزار اس.پی.اس.اس. استفاده شده است. 
یافته‌های تحقیق حاکی از آن است که بین ساختار سازمانی و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد. همچنین نتایج پژوهش نشان 
می‌دهد که بین مؤلفه‌های ساختار سازمانی و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد که در این میان، بعُد رسمیت و بعُد پیچیدگی به 
ترتیب بیشترین و کمترین ضریب همبستگی را داشته‌اند. یعنی هر چه ساختار بیشتر متمرکز باشد، بهره‌وری آن کمتر است و هرچه ساختار 

از رسمیت بیشتری برخوردار باشد، بهره‌وری کمتری دارد و هرچه ساختار پیچیده‌تر باشد بهره‌وری کمتر است.

کلیدواژه ها:
ساختار سازمانی، بهره‌وری، کارکنان، فرماندهان و مدیران، مازندران.
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مقدمه
می‌آید.  شمار  به  مدیریت  دانش  و صاحب‌نظران  مدیران  دیرین  دغدغة  سازمانی  به هدف‌های  دسترسی 
مدیران معمولًا با این چالش مواجه‌اند که کوشش‌های آنان اغلب منجر به تحقق اهداف سازمانی نمی‌شود. 
صاحب‌نظران نیز هنوز در تلاش برای تبیین پدیده‌های سازمانی و متغیرهای اثربخشی و کارآمدی راه ناپیمودة 
بسیاری فرا روی خود می‌بینند. همین توجه به کارآمدی و اثربخشی سازمان‌ها به ویژه از این منظر شایان 
توجه است که امروزه زندگی بشر در احاطة کامل آن‌ها 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 سازمان‌دهي منابع برای نیل به اهداف در هر سازمان می‌شود. از این جهت تأثیر 
جهت‌‌گیری‌های ساختاری بر بازده‌های سازمانی از موضوعات برجسته و مورد توجه پژوهشگران برای بررسی 
و ارزیابی است. در این راستا ظرفیتی شایسته از کوشش‌های بهسازی به اصلاح ساختار و تشکیلات سازمانی 
اختصاص یافته است. همان طور که از نام سازمان مشخص است، سازمان‌دهي اساسی‌ترین عنصر در فرايند 
شکل‌گيري و تداوم سازمان محسوب می‌شود. تقسيم وظايف، تعيين مسئولیت‌ها و اختيارات و تعيين ارتباطات 
ميان دواير و افراد سازمان‌دهي ناميده می‌شود. با توجه به اصل سازمان‌دهي، ساختار سازمان پي‌ريزي می‌شود. 
به عبارت ديگر، ساختار دربرگيرندة شیوه‌ای است که طي آن، وظايف افراد سازمان تقسيم‌بندي و هماهنگ 
می‌شود. علاوه بر اين، ساختار سازمان با الگوهاي اختيار، تعاملات و جريان کار ارتباط می‌یابد )کردنائيج و 
دیگران، 1384(. ساختار از ديد بسياري از صاحب‌نظران ابزاری قدرتمند برای تحرک منابع هم در بعُد اثربخشي 
و هم در بعُد کارايی است. ساختار سازمانی توزیع معقول و رسمی مشاغل، مسئولیت‌ها، قدرت و شیوة هماهنگی 
و برقراری ارتباطات در جهت رسیدن به اهداف اصلی سازمان شناخته می‌شود و یکی از اولین نهادهایی است 
افزایش  راستای  در  گام  اولین  )رمضانی، ۱۳۷۲(.  به وجود می‌آید  آن  ابتدای تشکیل  در  در هر سازمانی  که 
بهره‌وری شناخت عوامل مؤثر بر آن است. نتیجة تحقیقات نشان می‌دهد ساختار سازمانی یکی از کلیدی‌ترین 
عوامل اثرگذار بر بهره‌وری سازمان‌ها، چه در حال و چه در گذشته، است. امروز در عصر سازمان زندگی می‌کنیم 
و اهمیت سازمان و سازمان‌دهي برای ادارة بهتر امور مطرح می‌گردد. چنانچه سازمان‌ها هماهنگ با وظایف 
و اهدافی که دارند سازمان‌دهي و بر اساس اصول علمی اداره شوند، میزان کارایی و بهره‌وری آن‌ها افزایش 
خواهد یافت و به‌خوبی در اجرای وظایف محول شده و نیل به اهداف سازمان موفق خواهند بود. بر عکس، 
انسانی و  با وظایف، اهداف، ترکیب نیروی  چنانچه سازمان‌دهي و ساختار -که حاصل آن است- هماهنگ 
مقتضیات محیطی و ... نباشد، عملیات را دچار اشکال و مدیریت سازمان را مجبور می‌نماید. امروزه افزایش 
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بهره‌وری در سازمان‌ها یکی از دغدغه‌های اصلی مدیران اجرایی و تصمیم‌گیران هر کشور است؛ به طوری که 
بسیاری از کشورها عمدة برنامه‌های توسعة خود را بر مبنای افزایش بهره‌وری قرار داده‌اند.

مسئله‌ای که در این تحقیق بررسی می‌شود این است که آیا ساختار سازمانی و مؤلفه‌های آن با بهره‌وری 
کارکنان ناجا رابطه پیدا می‌کند. به بیان دیگر، در این تحقیق در پی آن هستیم که، با تحلیلی تجربی و مبتنی 

بر داده‌های آماری، نقش ساختار سازمانی بر بهره‌وری کارکنان را در این فرماندهی بررسی کنیم.
احمدی بالادهی )1394( در پژوهشی به بررسي رابطة بین ابعاد ساختار سازمانی و مدیریت دانش پرداخت. 
یافته‌های  ندارد. همچنین  معنادار وجود  رابطه‌ای  دانش  مدیریت  و  بین ساختار سازمانی  داد که  نشان  نتایج 
تحقیق نشان می‌دهد که، از میان ابعاد ساختار سازمانی، فقط بعُد تمرکز با مدیریت دانش رابطه‌ای معنادار دارد.

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

بهره‌وری کارکنان رابطه‌ای معنادار وجود دارد. 
در  سازماني  هوش  با  سازماني  ساختار  ارتباط  تعيين  به  پژوهشی  در   )1392( همکارانش  و  جديدي 
بیمارستان‌های آموزشي تابع دانشگاه علوم پزشکي اراک پرداختند. نتايج تحقيق ارتباطی معنادار بين ساختار 
سازمانی با هوش سازماني در بیمارستان‌های آموزشي نشان داد. اين ارتباط در بعُد پيچيدگي با هوش سازماني 

معنادار نبود.
شیرزاد كبريا و همکارانش )1392( در تحقیق خود به بررسی رابطة نوع ساختار سازماني و ميزان هوش 
هيجاني در بين مديران مناطق آموزش و پرورش شهر تهران پرداختند. نتايج به دست آمده نشان داد که بين 
نوع ساختار سازماني و ميزان هوش هيجاني در بين مديران مناطق آموزش و پرورش شهر تهران ارتباطی 
معنادار وجود دارد. ساختار سازماني مناطق آموزش و پرورش شهر تهران به ميزان زيادي بر قواعد و مقررات 
و به ميزان کمي بر شايستگي فني استوار است. ميزان هوش هيجاني مديران مناطق آموزش و پرورش شهر 

تهران در سطحی بالاست.
ذبیحی و همکارانش )1392( در بررسي رابطة بین ابعاد ساختار سازماني و ابعاد توانمندي روان‌شناختي در 
کارکنان دانشگاه علوم پزشکي مشهد به این نتیجه رسیدند که ارتباطی معنادار بین ابعاد ساختار سازمانی و 
توانمندی روان‌شناختی 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 یافته‌ها، به مدیران پیشنهاد شد به 
روش‌های انگیزشی در کارکنان دارای سطح تحصیلی بالاتر از کارشناسی توجه کنند و با روش‌های توسعه و 
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غنی‌سازی شغل زمینة افزایش توانمندی آنان را فراهم آورند.
رحمان‌سرشت 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 معنا‌دار وجود دارد. سرانجام برای بررسی اثر 
هم‌زمان متغیرهای ساختار سازمانی و مدیریت دانش و نیز اولویت‌بندی آن‌ها از رگرسیون چندگانه استفاده شد.

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

دانسته‌اند.
عبدخدا )1387( در تحقیق خود به بررسی ارتباط بین ویژگی‌های ساختار سازمانی و بهره‌وری در واحدهای 
ساختار  رابطة  تحقیق  این  نتیجه‌گیری  مهم‌ترین  پرداخت.  ایران  اسلامی  جمهوری  سیمای  و  صدا  منتخب 
سازمانی و بهره‌وری است. در این تحقیق به این نتیجه رسیدیم که ساختار سازمانی تأثیری معنادار بر بهره‌وری 
دارد. هرچه ساختار بیشتر متمرکز باشد، بهره‌وری آن کمتر است. هرچه ساختار از رسمیت بیشتری برخوردار 

باشد بهره‌وری کمتر و هر چه ساختار پیچیده‌تر باشد هم بهره‌وری کمتری دارد.

مروری بر ادبیات تحقیق

سازمان و ساختار سازمانی
سازمان پدیده‌ای اجتماعي است كه، به طور آگاهانه و هماهنگ شده، داراي حد و مرزهاي نسبتاً مشخصي 
است و براي هدف يا مجموعه‌ای از اهداف بر اساس يك سلسله مباني دائمي فعاليت می‌کند )رابينز، 1381(. 

در سازمان‌ها، به جز عامل حياتي مديريت، عنصر اساسي ديگري به نام »انسان‌ها« وجود دارد.
ساختار سازمانی نمادی مرئی از کل فعالیت‌ها و فرایندهای سازمانی ارائه می‌کند، سلسله مراتب را روشن می‌سازد، 
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تقسیم وظایف می‌کند و شیوة هماهنگی امور را مطرح می‌نماید )دفت، ترجمة پارسائیان و اعرابی، 1374(.
دوبرين ساختار سازماني را چارچوب روابط، وظايف و اختيارات ميان واحدهاي مختلف سازمان تعريف كرده 
ميان  روابط مشخص  تعريف کرده‌اند: مجموعة  ترتيب  بدين  را  نيز ساختار سازماني  برد و همكارانش  است. 
واحدها، بخش‌ها و مديران در سازمان که شامل مسئولیت‌های مشخص هر يك از واحدها و بخش‌هاست )هال، 
1384(. ساختار سازماني منعكس‌کنندة نظام‌های تفكر سازمان است. هر سازمان تريكبي است از عوامل، روابط 
ميان عوامل و روابط كلي كه يك واحد را تشيكل می‌دهد. ساختار سازماني هم از اجزاي سخت مانند افراد، 

گروه‌ها، تیم‌ها و بخش‌های مختلف و هم از اجزاي نرم مانند روابط ميان اجزاي سازماني تشکیل شده است.
ساختار سازمانی راه یا شیوه‌ای است که به وسیلة آن فعالیت‌های سازمانی تقسیم، سازمان‌دهي و هماهنگ 
می‌شود. سازمان‌ها ساختارهایی را به وجود می‌آورند تا فعالیت‌های عوامل اجرای کار را هماهنگ و کارهای اعضا 
را کنترل کنند. ساختار سازمانی تعیین کنندة روابط رسمی و نشان دهندة سطوحی است که در سلسله‌مراتب 
گیرندة طرح  بر  در  را مشخص می‌کند. هم‌چنین ساختار سازمانی  مدیران  و حیطة کنترل  دارد  اداری وجود 
نظام‌هایی است که به وسیلة آن‌ها همة واحدها هماهنگ و یکپارچه می‌شوند و در نتیجه ارتباط مؤثر در سازمان 

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

.)Keating , 2000( است
با تعیین حوزه‌های اساسی سازمان، مأموریت‌ها و مدیریت‌های اساسی هر یک از آن‌ها  ساختار سازمانی 
را نیز معین می‌کند و چگونگی تفکیک مدیریت‌ها را نشان می‌دهد. ساختار سازمانی مأموریت‌های کلی هر 
یک از واحدها و نیز نظام ارتباطی حاکم بر این واحدها و کل سازمان را ترسیم می‌کند. ساختار سازمانی، با 
 .)Daft , 2010( ترسیم محدودة اختیارات و مسئولیت‌ها در سازمان، مراکز تصمیم‌گیری را مشخص می‌کند
استفاده از ساختار سازمانی کارها را به صورت رسمی تقسیم، گروه بندی و هماهنگ می‌کند. برای مثال، از 
نوع  بر حسب  را  امور  کرده،  واگذار  نیمه‌مستقل  واحدهای  به  را  فعالیت‌ها  جانسون  دور، شرکت  گذشته‌های 
است.  داده  تصمیم‌گیری(  نظر  )از  عمل  آزادی  مختلف  واحدهای  مدیران  به  و  نموده  سازمان‌دهي  محصول 
هنگامی که مدیران درصدد طرح‌ریزی ساختار سازمانی برمی‌آیند، باید به سه عامل یا رکن اصلی پیچیدگی، 
رسمیت و تمرکز توجه کنند. ساختار سازمانی در نمودار سازمانی نمایان می‌شود. نمودار سازمانی نمادی مرئی از 

کل فعالیت‌ها و فرایندهای سازمان است. در تعریف ساختار سازمانی به سه رکن اصلی اشاره می‌شود: 
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ساختار سازمانی تبیین کنندة روابط رسمی گزارش‌گری در سازمان است؛●●
ساختار سازمانی تبیین کنندة افرادی است که به صورت گروهی در دوایر کار می‌کنند؛●●
ساختار سازمانی شامل نظام‌هایی است که به وسیلة آن‌ها همة فعالیت‌های دوایر یکپارچه می‌شود.●●

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

تأمین اهداف سازمان●●
تعیین رویه‌ها و مقررات در سازمان●●
تعیین دامنة قدرت در سازمان●●

دو  به  سازمانی  ابعاد  که  گفت  می‌توان  اما  کرده‌اند؛  مطرح  سازمانی  ابعاد  مثابه  به  را  بسیاری  متغیرهای 
گروه ساختاری و محتوایی تقسیم می‌گردد. ابعاد ساختاری مبیّن و مبنای ویژگی‌های درونی سازمان و مبنای 
اندازه‌گیری و مقایسة سازمان‌ها با یکدیگر است؛ مثل اندازه یا بزرگی سازمان، نوع فن‌آوری، محیط و هدف‌های 

.)Keating , 2000(آن
رسمیت: به اسناد و مدارکی اطلاق می‌شود که در سازمان وجود دارد. در این اسناد، روش‌ها، شرح وظایف، 
مقررات و سیاست‌هایی 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  فعالیت‌های  و 
انجام دادن فعالیت‌های  برای  باشد، متصدی آن  از میزان رسمیت زیادی برخوردار  اگر شغلی  اشاره می‌کند. 
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 می‌رود همیشه نهاده‌هایی یکسان را با روشی معین به کار برند که به نتایجی از پیش 
تعیین‌شده منجر گردد. از این رو، وقتی رسمیت زیاد است، شرح شغل‌های مشخص، قوانین و مقررات زیاد و 
دستورالعمل‌های روشن دربارة فرایند کار در سازمان وجود دارد. وقتی رسمیت کم است، رفتار کارکنان به طور 
نسبی می‌تواند برنامه‌ریزی‌نشده باشد. در چنین موقعیتی، افراد در مشاغل خـود در به‌کارگیری دیدگاه‌های خود 

از آزادی عمل بیشتری برخوردارند )اعرابی، 1382(.
در  بگیرد.  تصمیماتی  می‌تواند  که  می‌شود  اطلاق  اختیارات  سلسله‌مراتب  از  سطوحی  به  تمرکز  تمرکز: 
سازمان‌های متمرکز، مدیران ارشد و آنان که در رأس سازمان هستند حق تصمیم‌گیری دارند. در سازمان‌های 
غیر متمرکز همین تصمیمات در سطوح پایین‌تر گرفته می‌شود. مسئلة عدم تمرکز به صورت یکی از معماهای 
همة  می‌شود،  رعایت  به صورت صددرصد  دیوان‌سالاری  که  سازمان‌هایی  در  زیرا  است.  درآمده  نشده  حل 
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تصمیمات را مدیران عالی می‌گیرند و بر سازمان کنترل کامل اعمال می‌کنند. ولی، با بزرگ‌تر شدن سازمان و 
افزایش شمار کارکنان، واحدها و دوایر، نمی‌توان همة تصمیمات را به مقام عالی سازمان ارجاع کرد، یا اینکه 
میزان بار تصمیم‌گیری بدان حد می‌رسد که مقام ارشد نمی‌تواند آن را تحمل کند. بنابراین، نتیجة تحقیقاتی که 
روی سازمان‌های بزرگ صورت گرفته است نشان می‌دهد که در سازمان‌های بزرگ پدیدة عدم تمرکز بیشتر 

رعایت می‌شود)مقیمی، 1380(. 
تقسیم  دسته  سه  به  و  دارد  وجود  سازمان  در  که  می‌کند  اشاره  تفکیکی  میزان  به  پیچیدگی  پیچیدگی: 
می‌شود: تفکیک افقی که میزان یا حد تفکیک بین واحدهای سازمانی را بر اساس موقعیت اعضای سازمان 
نشان می‌دهد؛ تفکیک عمودی که به عمق یا ارتفاع سلسله‌مراتب سازمانی نظر دارد؛ تفکیک بر اساس مناطق 
جغرافیایی که به میزان پراکندگی واحدها و امکانات و نیروهای انسانی از لحاظ جغرافیایی اشاره دارد. وقتی 
حرفه‌های متعدد در سازمانی وجود دارد که به دانش تخصصی و مهارت علمی نیاز دارد، سازمان پیچیدگی 
بیشتری دارد. زیرا موقعیت‌های شغلی متفاوت افراد ارتباطات را کند و مدیریت را در هماهنگی بین فعالیت‌های 
آن‌ها با مشکل مواجه می‌کند. با افزایش سطوح سلسله‌مراتب سازمانی، تفکیک عمودی سازمان افزایش می‌یابد 
بالقوه برای  و پیچیدگی سازمانی بیشتر می‌شود. سطوح بیشتر بین مدیریت عالی و عملیاتی سازمان عاملی 
مخدوش ساختن ارتباطات است که هماهنگی بین بخش‌های کارکنان مدیریت و نظارت مدیران عالی را بر 

فعالیت‌های عملیاتی دشوار می‌سازد.
هدف‌های ساختار سازماني عبارت است از: 

جهت دادن اطلاعات به سوي مديران مربوط تا ميزان عدم اطمينان آنان هنگام تصميم‌گيري كاهش ●●
يابد. 

توزيع اختياري براي تصميم‌گيري به طور مؤثر، به صورتي كه اعضاي سازمان بتوانند بدون دردسر و ●●
با انسجام در هر سطحي برنامه‌های خود را اجرا كنند.

به ●● كارها  اطمينان حاصل شود كه همة  به طوري كه  واحدهاي كاري  ميان  روابط  كنترل  و  تعيين 
شیوه‌ای منظم و مرتب واگذار و اجرا شده است و همة واحدها در موفقيت سازمان مشاركت داشته‌اند.

بهره‌وری
کلمة بهره‌ور به استناد فرهنگ فارسی معین به معناي »بهره‌بر، سودبرنده، بافایده و کامیاب« است. پس 
بهره‌وري در ادبیات فارسی به بهره‌بري، بافایده بودن و سودمندي معنا شده است. بهره‌وري واژه‌ای است که 
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از اواسط قرن هجدهم میلادي مطرح گردیده و امروزه به مثابه یکی از مهم‌ترین عوامل در مدیریت مطرح 
است )انصاری، 1381(. 

بهره‌وری 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 بهره‌وری از نظر ادبی حاصل مصدر است که از واژة بهره‌ور 
مشتق شده است. در برخی از نوشتارهای تحقیقاتی، برای واژة بهره‌وری معادل‌های دیگری مانند راندمان، 
بازدهی، قدرت تولید و توان تولید برگزیده شده است )Motaghmi , 2005(. بهره‌وری نگرشی فرهنگی 
است که، در آن، انسان فعالیت‌های خود را هوشمندانه وخردمندانه انجام می‌دهد تا بهترین نتیجه را در جهت 

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

می‌گیرد )خاکی، 1376(.
به عبارت دیگر، می‌توان چنین گفت که هدف بهره‌وری عبارت است از به بیشینه رساندن استفاده از منابع، 
نیروی انسانی، سرمایه، مواد خام تولیدی، زمان و... به شیوه‌ای عملی و با کاهش هزینه‌های تولید، به منظور 
گسترش بازار، افزایش اشتغال، کوشش برای افزایش دست‌مزدهای واقعی و بهبود معیارهای زندگی به شکلی 

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

ACHIEVE معرفي هفت شاخص بهره‌وری الگوی
انجام  به  به دانش و مهارت‌های کارکنان در  توانايي  الگو اصطلاح  اين  توانايي )دانش و مهارت‌ها(: در 
رساندن موفقیت‌آمیز تکليفی گفته می‌شود. لازم است به ياد داشته باشيم که شايستگي افراد عموميت ندارد. 
اجزاي کليدي مربوط به توانايي عبارت است از: دانش مربوط به تکليف )کارآموزي رسمي و غير رسمي که 
صفاتی  يا  و  بالقوه  )توانايي  تکليف  به  مربوط  توانمندی‌های  می‌کند(،  ساده  را  خاص  وظيفه‌ای  دادن  انجام 
به  که  قبلي  کاري  )تجربة  تکليف  به  مربوط  تجربة  و  می‌کند(  تقويت  را  کار  موفقیت‌آميز  اتمام  که  ممیز 
تکميل موفقيت‌آميز تکليف کمک می‌کند(. مدير بايد در تحليل عملکرد پيرو بپرسد »آيا اين شخص دانش و 
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مهارت‌های لازم را براي تکميل کردن موفقيت‌آميز اين تکليف دارد يا خير؟«. در صورتي که در توانايي فرد 
اشکالاتي وجود داشته باشد، راه حل‌های عرضه شده شامل موارد زير است: کارآموزي خاص، آموزش، دوره‌های 

آموزش رسمي، ارجاع مجدد وظايف و مسئولیت‌های مشخص.
آن گفته  اجرای  کار و محل و چگونگي  پذيرش شیوة  و  به درک  يا تصور نقش(: وضوح  وضوح )درک 
می‌شود. براي آنکه پيروان درکي کامل از مشکل داشته باشند، بايد مقاصد و اهداف عمدة شیوة رسيدن به اين 
مقاصد و اهداف و اولويت‌هاي اهداف و مقاصد برايشان کاملًا واضح و صريح باشد. پيروان را براي پرسيدن 
سؤال به منظور تصريح بيشتر بايد تشويق کرد. وجود مشکل در وضوح يا درک نشان می‌دهد که در مرحلة 
عملکرد طرح‌ريزي مشکل وجود دارد. مديران بايد اطمينان به دست آورند که همة اهداف به گونه‌ای رسمي 

ثبت و ضبط شود )هرسي و بلانچارد، 1375(.
کمک )حمايت سازمانی(: اصطلاح کمک به کمک سازماني يا حمايتي گفته می‌شود که پيرو براي تکميل 
و  وسايل  بودجه،  است:  قرار  اين  از  سازماني  حمايت  عوامل  از  برخي  دارد.  نياز  آن  به  کار  اثربخشي  کردن 
تسهيلاتي که براي کامل کردن وظيفه لازم است، حمايت لازم از جانب دواير ديگر، در دسترس بودن فراورده 
و کيفيت آن و ذخيرة کافي منابع انساني. در صورتي که کمک يا حمايت سازماني کاهش يابد، مديران بايد به 
گونه‌ای صريح مشخص کنند که مشکل در کجاست. اگر مشکل کمبود پول، منابع انساني، وسايل يا تسهيلات 

باشد، مديران بايد ببينند آيا می‌توان منابع لازم را به گونه‌ای تهيه کرد که سرمايه برگردد.
انگيزه )يا تمايل(: اصطلاح انگيزه به انگيزة مربوط به تکليف پيروان، يا انگيزش يا کامل کردن تکليف 
خاص مورد تحليل به گونه‌ای توفيق‌آميز اطلاق می‌شود. در ارزيابي انگيزه بايد فراموش نکنيم که بسياري از 
مردم براي تکميل تمام تکاليف به اندازة هم برانگيخته نمی‌شوند. انگيزش افراد در مورد تکميل تکاليفي بيشتر 
است که داراي پاداش‌های دروني يا بيروني است. در صورتي که پيرو داراي اشکال انگيزشي باشد، در اولين 
قدم استفاده از پاداش‌ها و تنبيهات باید بررسي شود. پيرو بايد به‌وضوح بفهمد که عملکرد در مورد اين تکليف 

به پرداخت پولي، ارتقا، بازشناسي و امنيت شغلي ارتباط پيدا می‌کند. 
ارزيابي )آموزش و بازخورد عملکرد(: اگر اشخاص از مشکلات عملکرد خويش آگاه نباشند، انتظار بهبود 
ارزیابی‌های  از  بايد  ارزيابي دوره‌ای رسمي شوند،  آنکه  از  انتظاري غيرواقع‌‎گرايانه است. مردم پيش  عملکرد 
مرتب غيررسمي دربارة خويش مطلع باشند. دليل بسياري از مشکلات عملکرد نبودن آموزش لازم و بازخورد 
عملکرد است. وجود مشکل ارزيابي نشان‌دهندة آن است که در بازخورد روزانه در مورد عملکرد اثربخش يا غیر 
اثربخش کمبود وجود داشته است. بسياري از مديران بر اخبار بد تأکيد می‌کنند و وقتي امور خوب انجام داده 
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می‌شود، آن را تشخيص نمی‌دهند.
اعتبار )اعمال معتبر و حقوقي کارکنان(: اصطلاح اعتبار به مناسب بودن و حقوقي بودن تصمیم‌های مدير 
در مورد منابع انساني اطلاق می‌شود. مدير بايد تحقیقاً بداند که امور مربوط به کارکنان براي همة گروه‌ها و 
افراد يکي است و سازمان، با ارزیابی‌های قانوني و معتبر عملکرد، به فنون برگزيدة خط مشی‌های مربوط به 
کارآموزي و ارتقا و اموري از اين قبيل نياز دارد. در صورتي که مشکلي در مورد اعتبار وجود داشته باشد، مدير 

بايد بداند که خط سير قانون در مديريت واضح و روشن است. 
محيط )تناسب محيطی(: اصطلاح محيط به عوامل خارجي گفته می‌شود که می‌تواند، حتي با وجود داشتن 
توانايي، وضوح، حمايت و انگيزة لازم براي شغل، بر عملکرد تأثير بگذارد. عناصر کليدي عوامل محيطي عبارت 
است از: رقابت، تغيير شرايط بازار، آیين‌نامه‌های دولتي، تدارکات و اموري از اين قبيل. اگر مشکل محيطي 
از قدرت اختيار پيروان خارج باشد، ديگر نبايد در مورد عملکرد به آنان پاداش داد يا تنبیهشان کرد. از این رو 
بايد از کارکنان انتظار داشت که در سطحي هماهنگ با محدودیت‌های محيطي خود عمل کنند )هرسی و 

بلانچارد، 1389(.

راه‌های ارتقای بهره‌وری نیروی انسانی
1. ایجاد تعهد در کارکنان: مدیران می‌توانند، با برآورده کردن نیازهای اساسی کارکنان، برقراری اعتماد 

متقابل میان خود و آن‌ها و ایجاد فرهنگ عاری از سرزنش، آن‌ها 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 آن‌ها و افزایش بهره‌وری می‌شود.
3. استفاده از استعدادها: تشخیص و استفاده از استعدادهای فردی افراد یکی از سازنده‌ترین و ارضا کننده‌ترین 

کارهای مدیر است که می‌تواند به شکل ابزاری قوی در راه افزایش بهره‌وری به کار گرفته شود.
4. توجه به تغییر: تغییر در سازمان‌ها راهی برای افزایش بهره‌وری و حفظ توان رقابتی آن‌هاست. بنابراین 
می‌توان گفت، به منظور رشد سازمان‌ها، تغيير اجتناب‌ناپذير است و افراد سازماني بايد با روند تغييرات سازگاري 

داشته باشند.
5. رفتار مطلوب و كردار درست رهبران و مديران: مسئوليت خطير مديريت و رهبري بايد به افرادي سپرده 
شود كه، ضمن برخورداري از ویژگی‌های شخصيتي متناسب، شیوه‌های رهبري و مديريت مناسب را به كار 

گيرند و از نظر اخلاقي نيز الگو باشند.
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6. فراهم كردن شرايط لازم پیشرفت‌های شغلي براي همة افراد.
7. دوره‌های آموزش ضمن خدمت و آموزش كاركنان: بايد این دوره‌ها را امری حياتي، مستمر و مداوم تلقي 
كرد؛ زيرا فقط از طريق آموزش می‌توان تلاش‌های كاركنان را با امكانات موجود و پیشرفت‌های علمي جديد 

هماهنگ كرد.
8. واضح و روشن بودن همة وظايف، دستورالعمل‌ها، مقررات و قوانين براي كاركنان: به طوری که هيچ 

جاي ابهامي براي آن‌ها وجود نداشته باشد.
9. دادن اختيارات كافي به كاركنان، تا در انجام دادن كارهاي خود احساس مسئوليت بيشتري كنند.

10.  مشاركت دادن كاركنان در تصميم‌گیری‌ها و تدوين اهداف و برنامه‌ها: اين عمل باعث خواهد شد كه 
كاركنان در اجراي فعالیت‌ها احساس مسئوليت کنند و در دست‌یابی به اهداف سازماني تلاش بيشتري نشان 

دهند.
اکنون با جمع‌بندی نظریه‌ها و یافته‌های پژوهش تجربی اشاره شده می‌توان 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 بهره‌وری کارکنان. ابعاد ساختار 
هرسی  آچیو  انسانی  نیروی  بهره‌وری  شاخص‌های  و  پیچیدگی(  و  تمرکز  )رسمیت،  بعد  سه  شامل  سازمانی 
)1986( )توانایی، وضوح، کمک، ارزیابی، اعتبار، انگیزه، محیط( است که فرضیه‌ها 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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فرضیه‌های تحقیق

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

فرضیه‌های فرعی
بین رسمیت و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد. ●●
بین تمرکز و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد. ●●
بین پیچیدگی و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد. ●●

روش‌شناسی 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 پرسش‌نامه و مصاحبه به تفسیر و تشریح شرایط پرداخته‌ایم. این 
پژوهش از شاخة پیمایشی نیز است. زیرا، به دلیل وسعت جامعة آماری مورد بررسی، نمونه‌ای از جامعه برای 
کشف چگونگی روابط بین متغیرهای پژوهش انتخاب گردیده است. جامعة آماری این تحقیق شامل فرماندهان 
با  تابع است.  مازندران و شهرستان‌های  استان  انتظامی  فرماندهی  پلیس‌های تخصصی  و  و مدیران ستادی 
استفاده از فرمول کوکران، 214 نفر به صورت تصادفی- طبقه‌ای انتخاب شدند. در این پژوهش داده‌های ثانویه 
از طریق روش کتابخانه‌ای شامل مطالعة کتب، نشریات، مقالات، پایان‌نامه‌ها و دیگر اسناد و مدارک جمع‌آوری 
شده است. همچنین برای جمع‌آوری داده‌ها از ابزار پرسش‌نامه استفاده شده است. در این پژوهش، با استفاده 
از روش نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای، مدیران واجدالشرایط دارای تحصیلات کاردانی و بالاتر را از بخش‌های 

مختلف معاونت‌ها و پلیس‌های تخصصی استان انتخاب کردیم و پرسش‌نامه‌ها را میان آن‌ها توزیع کردیم:
پرسش‌نامة استاندارد ساختار سازمانی )1998( که شامل ابعاد رسمیت، تمرکز و پیچیدگی است. این ●●

پرسش‌نامه در 21 سؤال با طیف اندازه‌گیری لیکرت تنظیم شده است.
پرسش‌نامة استاندارد بهره‌وری منابع انسانی آچیو هرسی )1986( که، پس از اعمال نظر، پرسش‌نامة ●●

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

برای تعیین پایایی مکرر پرسش‌نامه نیز از نرم‌افزار اس.پی.اس.اس. استفاده شد که ضریب آلفای کرونباخ 
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برای پرسش‌نامة ساختار سازمانی و بهره‌وری کارکنان به ترتیب 0.973 و 0.836 به دست آمد. این ضریب 
بهره‌وری  یا ملاکْ  وابسته  این پژوهش متغیر  استفاده‌شده است. در  پایایی مناسب پرسش‌نامة  نشان دهندة 
است. متغیر مستقل ویژگی‌ای از محیط فیزیکی یا اجتماعی است که بعد از انتخاب، دخالت یا دست‌کاری توسط 
محقق مقادیری را می‌پذیرد تا اثرش بر متغیر دیگر مشاهده شود )دلاور، 1387(. متغیر مستقل یا پیش‌بین 
این پژوهش ساختار سازمانی است. براي تجزيه و تحليل داده‌هاي جمع‌آوري شده ابتدا آمار توصيفي -که به 
بررسي متغيرهاي جمعيت‌شناختي تحقيق شامل جنسیت، وضعیت تأهل، سن، ميزان تحصيلات و سابقة کار 
مي‌پردازد- بررسي می‌شود. بعد از آمار توصیفی، نتایج آمار تحلیلی و استنباطی عرضه می‌شود. در آمار تحليلي 
اين تحقيق، به منظور بررسي نقش ساختار سازمانی بر بهره‌وری کارکنان، از آزمون ضریب همبستگي پيرسون 

و رگرسیون استفاده شده است.

توصیف داده‌ها
تحلیل توصیفی داده‌های تحقیق بر حسب ویژگی‌های شخصی پاسخ‌دهندگان در جدول شمارة )1( نشان 

داده شده است.
جدول شمارة 1: توصیف داده‌ها بر حسب جنسیت، سابقة فعالیت و تحصیلات پاسخ‌دهندگان

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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یافته‌ها
فرضیة اصلی: بین ساختار سازمانی و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.

بین ساختار سازمانی و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود ندارد.   
بین ساختار سازمانی و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.   

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

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

214تعداد

با توجه به داده‌های جدول فوق، چون سطح معناداری بین دو ساختار سازمانی و بهره‌وری 0/000 صدم و 
کوچ‌کتر از 0/05 است، این فرضیه تأیید می‌شود که بین ساختار سازمانی و بهره‌وری 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 بهره‌وری

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. 
می‌توان گفت با ارتقای یک واحد از هر متغیر مستقل به میزان ضریب نوشته شده متغیر وابسته ارتقا پیدا خواهد 
کرد. به عبارتی دیگر، با ارتقای یک واحد ساختار سازمانی، 0/486 واحد انحراف معیار بهره‌وری 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 بهره‌وری 

منابع انسانی مؤثر است.

0:0 =ρH
0:1 ≠ρH
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Fنمودار شماره 2: هیستوگرام رابطه ساختار سازمانی و بهره‌وری بر اساس آزمون
فرضیة فرعی اول: بین رسمیت و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.

بین رسمیت و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود ندارد.   
بین رسمیت و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.   

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

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

214تعداد

با توجه به داده‌های جدول فوق، چون سطح معناداری بین دو متغیر رسمیت و بهره‌وری 0/03 و کوچ‌کتر 
از 0/05 است، این فرضیه تأیید می‌شود که بین رسمیت و بهره‌وری 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 بهره‌وری

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 یک واحد  با  می‌توان گفت 
خواهد کرد. به عبارتی دیگر، با ارتقای یک واحد رسمیت، 0/059 واحد انحراف معیار بهره‌وری 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 بهره‌وری 

منابع انسانی مؤثر است.

Fنمودار شماره 3: هیستوگرام رابطه رسمیت و بهره‌وری بر اساس آزمون
فرضیة فرعی دوم: بین تمرکز و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.

بین تمرکز و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود ندارد.   
بین تمرکز و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.   

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

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

214تعداد

با توجه به داده‌های جدول فوق، چون سطح معناداری بین دو تمرکز و بهره‌وری 0/000 صدم و کوچ‌کتر 
از 0/05 است، این فرضیه تأیید می‌شود که بین تمرکز و بهره‌وری 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 بهره‌وری

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 یک واحد  با  می‌توان گفت 
خواهد کرد. به عبارتی دیگر، با ارتقای یک واحد تمرکز، 0/352 واحد انحراف معیار بهره‌وری 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 بهره‌وری 

منابع انسانی مؤثر است.

Fنمودار شماره 4: هیستوگرام رابطه تمرکز و بهره‌وری بر اساس آزمون
فرضیة فرعی سوم: بین پیچیدگی و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود دارد.

بین پیچیدگی و بهره‌وری کارکنان رابطة معنادار وجود ندارد.   
0:1بین پیچیدگی و بهره‌وری 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 سازمانیبهره‌وری منابع انسانی

 P =0/327ضریب همبستگی پیرسون 

0/000مقدار احتمال 

214تعداد

با توجه به داده‌های جدول فوق، چون سطح معناداری بین دو متغیر پیچیدگی و بهره‌وری 0/000 صدم 
و کوچ‌کتر از 0/05 است، این فرضیه تأیید می‌شود که بین پیچیدگی و بهره‌وری 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 بهره‌وری

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 یک واحد  با  می‌توان گفت 
خواهد کرد. به عبارتی دیگر، با ارتقای یک واحد پیچیدگی، 0/327 واحد انحراف معیار بهره‌وری 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 بهره‌وری 

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

بحث و نتیجه‌گیری
از آن‌جا که شرط بقا و تداوم حیات هر سازمانی در این محیط متلاطم و آشفته ارتقای بهره‌وری است و آنچه 
در افزایش بهره‌وری به احتمال زیاد نقشی بسزا دارد ساختار سازمانی است، روشن است که ساختار، با توجه به 
ویژگی‌های محتوایی، ابعادی و محیطی خود، اثری چشمگیر بر توسعة سازمان دارد. در واقع آنچه سازمان‌های 
خلاق و بهره‌ور را از سایر سازمان‌ها متمایز می‌سازد همین خصوصیات ساختاری است که مناسب موقعیت و 
جایگاه آن است. به هر حال، کوشش در جهت ارتقای بهره‌وری سازمان، با توجه به ساختار و تشکیلات سازمان، 
امکان کشف نارسایی‌های ساختاری نهفته در آن را فراهم می‌کند و کارکنان را برای انجام دادن مؤثر وظایف 
و ادارة بهتر امور آماده می‌سازد. پس ایجاد ساختار مناسب با موقعیت کنونی، که محیط همواره در حال تغییر 

مداوم است، می‌تواند تأثیری بسیار در ارتقای بهره‌وری داشته باشد. 
سازمان‌ها دارای ساختارهایی مختلف هستند و نوع این ساختارها بر نگرش و رفتار کارکنان و بهره‌وری وی 
عملکرد آنان اثرگذار است. سازمان‌های مختلف، با انتخاب ساختارهای سازمانی متفاوت، تعیین کنندة رفتار و 
عملکرد کارکنان خود هستند و به صورت مستقیم و غیر مستقیم بهره‌وری کارکنان را تحت تأثیر قرار می‌دهند. 
ساختار سازمانی منعکس کنندة نظام‌های تفکر سازمان است. هر سازمان ترکیبی است از عوامل، روابط میان 
افراد،  مانند  اجزای سخت  از  نه فقط  را تشکیل می‌دهد. ساختار سازمانی  واحد  رابط کلی که یک  و  عوامل 
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گروه‌ها، تیم‌ها و بخش‌های مختلف و... تشکیل شده است، اجزای نرم مانند روابط میان اجزای سازمانی را نیز 
در بر می‌گیرد. ساختار سازماني مناسب نقشی مهم در جهت اعمال مديريت و كنترل عملكرد بازي می‌کند. 
براي اينكه اگر ساختار سازماني درست طراحي شود و منابع انساني واجد شرايط در پست‌های سازماني گزينش 
شود و هدف مديريت پيشرفت سازماني توأم با پيشرفت كاركنان باشد، مسلماً مديريت عملكرد جايگاه واقعي 
خودش را پيدا خواهد کرد و هر كس در مقابل عملكردش مسئول خواهد بود. ولي اگر ساختار مناسب طراحي 
نشود و ارتقای هر كس به درجة تملق و تقرب او به مديران بستگي داشته باشد، مديريت عملكرد سازمان 

بي‌معني خواهد بود.
منظور  به  تخصصی  پلیس‌های  و  ستادی  مدیران  و  فرماندهان  بین  در  تجربی  پژوهشی  حاضر  تحقیق   
آزمودن فرضیه‌های مطرح شده است. نمونة استفاده شده جمعی از فرماندهان و مدیران ستادی و پلیس‌های 
توزیع  از طریق  داده‌ها  تابع است. جمع‌آوری  مازندران و شهرستان‌های  استان  انتظامی  فرماندهی  تخصصی 
پرسش‌نامه‌هایی در بین 214 نفر از فرماندهان و مدیران -که به طور تصادفی طبقه‌ای انتخاب شده بودند- 
این  بین ساختار سازمانی  آمده، مشخص شد که  به دست  داده‌های  تدوین  از ساخت و  صورت گرفت. پس 
فرماندهی با بهره‌وری 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 بهره‌وری کارکنان اثرگذار 
بعُد رسمیت بیشترین و بعد پیچیدگی کمترین نقش و اهمیت را در بهبود بهره‌وری  آنان،  از نظر  است که، 
کارکنان ایفا می‌نماید. در سازمان‌هایی که تمرکز در آن‌ها بسیار زیاد است، هنگام ارزیابی عملکرد کارکنان، در 
بیشتر موارد مدیران ردة بالای سازمـان، با اعمال نظرهای افراطی و حتی غیرعادلانه، باعث نارضایتی کارکنان 

می‌شوند که این موضوع در نهایت باعث کاهش بهره‌وری نیز خواهد شد. 
و  جديدي   ،)1392( اسفهلان  قاسمی   ،)1394( بالادهی  احمدی  تحقیق  یافته‌های  با  تحقیق  این  نتایج 
و  رحمان‌سرشت   ،)1392( همکارانش  و  ذبیحی   )1392  ( همکارانش  و  شیرزادكبريا   ،)1392( همکارانش 

همکارانش )1390(، طالبیان )1378( و عبدخدا )1387( همسو است. 
با توجه به اینکه ایجاد ساختار سازمانی مناسب در بین کارکنان انتظامی استان زمینه‌ساز هر تغییر و تحولی 
در سازمان است، این تحقیق درك افراد را در زمينة رفتارهاي فرانقشي و مفاهيمي نظير ساختار سازمانی و 
نوع  اتخاذ  با  ياري می‌دهد،  مديران  و  فرماندهان  به  پژوهش  اين  نتايج  بهبود می‌بخشد.  کارکنان  بهره‌وری 
ساختار سازمانی مناسب و اقدامات مديريتي، بهره‌وری را در كاركنان تقويت نمایند. به طور کلی می‌توان بیان 
کرد که، در سازمان‌هایی که چندان متمرکز نیستند، افراد در فرایند تصمیم‌گیری مشارکت می‌کنند و این کار 
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بر میزان بهره‌وری اثر مثبت می‌گذارد. از این رو پیشنهادهای کاربردی زیر عرضه می‌شود:
توصیه می‌گردد مدیران انتظامی استان با درخواست تغییر ساختار سازمانی از مقامات بالاتر، در جهت ●●

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

مقرر، موجب افزایش بهره‌وری سازمان شوند.
توصیه می‌گردد در طراحی ساخت سازمانی، برای ارتقای سطح بهره‌وری به تفاوت‌های 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 پایین‌تر است. از این ●●

رو توصیه می‌گردد مدیران سطح عالی سازمان کارکنان را در تصمیم‌گیری مشارکت دهند و بعضی از 
اختیارات را به آنها تفویض کنند.

با انتخاب صحیح و مناسب ساختار سازمانی، می‌توان درصدی بیشتر از توانایی‌های بالقوه و بالفعل افراد ●●
و کارکنان را به کار گرفت به همان نسبت می‌توان بهبودی بیشتر انتظار داشت.
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علی ع‍لاق‍ه‌ب‍ن‍د،  ترجمة  ان‍س‍انی،  منابع  ک‍ارب‍رد  رف‍ت‍ار س‍ازم‍انی‌:  م‍دیریت   .)1389( ب‍لان‍چ‍ارد  ک‍نث  و  پ‍ال  ه‍رسي، 

ت‍ه‍ران: ام‍ي‍رک‍بیر.
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