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  چكيده
ندهاي فردي و سازماني، رويكرد بهسازي منابع انساني از راهبردهاي مختلفي در راستاي ارتقاي براي

بهره برده است. موضوع توجه به بي تفاوتي سازماني و كاوش راهبردها و سازوكارهايي جهت كاهش 
اين پديده سازماني از جمله مباحث مديريتي چالش برانگيز است. يكي از مكانيزم هاي تاثيرگذار در كاهش 

تفاوتي  بيني بي وتي، طراحي ساختارهاي تواناساز سازماني است. هدف از انجام اين پژوهش، پيشتفا بي
سازماني بر اساس نوع ساختار سازماني بود. جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان سازمان 

سبي اي ن گيري طبقه جهت انتخاب نمونه از روش نمونه .نفر) بود 733جهاد كشاورزي استان فارس (
پرسشنامه  230نفر محاسبه گرديد. از اين تعداد  251استفاده شد و بر اساس فرمول كوكران اين تعداد 

اي، تحليل  هاي تي وابسته، تي تك نمونه ها از آزمون تكميل شد و مورد تحليل قرار گرفت. جهت تحليل داده
هاي پژوهش نشان داد ساختار  افتههاي مكرر و رگرسيون چند متغيره استفاده شد. ي گيري واريانس اندازه

كننده مثبت و  بيني كننده منفي و معنادار و ساختار سازماني بازدارنده پيش بيني سازماني تواناساز پيش
هاي پژوهش نشان داد كه با طراحي و توسعه  باشد. بر اين اساس، يافته تفاوتي سازماني مي معنادار بي

  ازماني كاهش خواهد يافت.تفاوتي س ساختار سازماني تواناساز، بي
  

 تفاوتي سازماني، ساختار تواناساز، ساختار بازدارنده. هاي كليدي: ساختار سازماني، بيواژه
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  مقدمه - 1

منابع انساني كارآمد رمز موفقيت و مزيت رقابتي سازماني هستند. بسياري از انديشمندان 
راي مزيت رقابتي پايدار نام عنوان ابزاري بسازمان و مديريت، مديريت منابع انساني را به

]. امروزه 1هاي ارزشمند سازمان نقش حياتي دارند [ اند كه در تبديل كاركنان به دارايي برده
شوند كه ديگر منابع را  قابل معاوضه سازمان محسوب مي عنوان منابع پايدار و غير كاركنان به

كنند، در نتيجه  ف هدايت ميگيرند و سازمان را به سمت تحقق اهدا در جهت صحيح به كار مي
هاي كاركنان  دستيابي به مزيت رقابتي پايدار و باثبات در جهان در توسعه و بهبود توانايي

سزايي در موفقيت يا ]. در حقيقت نقش انسان در سازمان و نوع نگاه به او، سهم به2است [
كننده اساسي و  ]. در اين ميان ساختار سازماني يك هدايت3شكست سازمان خواهد داشت [

كند  هاي سازماني مهيا مي ها و فرايندرود كه چارچوب اصلي را براي تصميم عمده به شمار مي
عنوان بازتاب اهداف و مقاصد سازمان، اندازه و پيچيدگي مشاغل، ماهيت تخصص ] و به4[

ل مورد استفاده، سبك مورد نظر براي سرپرستي و مديريت، وسايل و ابزار هماهنگي و كنتر
  ]. 5شود [ معرفي مي

وسيله نمودار سازماني كه يك نماد قابل ساختار سازماني يك مفهوم انتزاعي است و به
شود و كاركردها و  ]، اما در عمل محقق مي6كند [ رؤيت از ساختار سازماني است، نمود پيدا مي

ون سازمان سازد. ساختار سازماني روشي را كه اطلاعات و دانش در آثار خود را نمايان مي
دهد. در نتيجه  دهد، بازتاب مي وري استفاده از آنها را تحت تأثير قرار مي شود و بهره توزيع مي

اي بر توزيع و هماهنگي منابع شركت، فرايندهاي ارتباطات و تعامل اجتماعي  تأثير قابل ملاحظه
دهنده  م شده، نشان]. نتايج مطالعات انجا8؛ 7گذارد [ بين اعضاي سازمان و عملكرد سازماني مي

اي كه ساختار سازماني  گونههاي سازماني است؛ به تأثير نوع ساختار سازماني بر فرايند
نفوذي در افراد، تعارض،  قدرتي و بي جانبه و ايجاد احساس بي گيري يك بازدارنده با تصميم

كه ساختار دهد؛ در حالي  اعتمادي را در سازمان ترويج مي بدگماني، فريب و نيرنگ و جو بي
گيري مشاركتي و تسهيل فرايند حل مسئله،  هاي تصميم سازماني تواناساز با استفاده از روش

نمايد و  همكاري، ابتكار و نوآوري، گشودگي و صداقت و اعتبار و يكپارچگي را ترغيب مي
ي ]. نوع ساختار سازماني علاوه بر اين كه اثربخش10؛ 9دهد [ اعتماد را در سازمان پرورش مي

] بر متغيرهايي مانند سرمايه اجتماعي، 12؛ 11دهد [ و كارآمدي گروهي را تحت تأثير قرار مي
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رضايت تحصيلي، مطلوبيت جو و ميزان بلوغ جو، عدالت سازماني، توان پاسخگويي به شرايط 
توان گفت نوع  ]. براساس اين تأثيرات، مي23 -13محيطي و اعتماد سازماني نيز تأثيرگذار است [

تواند تأثيرگذار باشد و  ختار سازماني بر احساس كاركنان در مورد كار در سازمان نيز ميسا
بيني درجه اهميتي را كه كاركنان براي كار در سازمان قائل هستند، دارد. نتايج  توان پيش
طور مثال نصر اصفهاني هاي تجربي سازماني نيز مؤيد اين موضوع است، به ها و يافته پژوهش
تفاوتي كاركنان  عنوان يكي از عوامل تأثيرگذار بر احساس بين عوامل ساختاري را بهو همكارا

  ].24كنند [ نسبت به سازمان معرفي مي
تفاوتي سازماني متغيري است كه اخيراً مورد توجه انديشمندان و پژوهشگران حوزه  بي

شود. افرادي كه دچار  تدريج در افراد سازمان ظاهر ميسازمان قرار گرفته است. اين پديده به
شوند توجهي به آينده خود و سازمان ندارند؛ زيرا در نظر آنها حال، گذشته و  اين پديده مي

گونه واكنش يا آينده تفاوتي با هم ندارد. آنها از اعتماد به نفس پايين برخوردارند و بدون هيچ
گونه رفتار تفاوت بي دهند و منصفانه را انجام مي اعتراضي، هر دستوري، حتي دستورات غير

تفاوتي انحراف از شرايط تعادل سازماني و يك عامل مخرب در سازمان  ]. بي9، ص 25كنند [ مي
] 26شود [ عنوان عامل تخريب مداوم، سقوط آرام و بحران استعداد در نظر گرفته مياست كه به

مطالعات سازمان و  ]. در حوزه27و تأثير آن بر روحيه و عملكرد كاركنان قابل مشاهده است [
ها مانند تعهد سازماني، هويت سازماني،  مديريت بررسي رابطه بين اين متغير و ساير متغير

تفاوتي سازماني با نوع  تمايل به ترك خدمت و هوش هيجاني مورد توجه بوده اما رابطه بي
اهميت  ه پرساختار سازماني كمتر مورد توجه قرار گرفته است؛ از اين رو پرداختن به اين ساز

سازماني و بررسي رابطه آن با نوع ساختار سازماني (تواناساز يا بازدارنده) ضروري به نظر 
  رسد. مي

تواند در توضيح  تفاوتي سازماني مي علاوه بررسي رابطه بين نوع ساختار سازماني و بيبه
هاي پژوهش  اساس يافتهنهايت برباشد. در هاي سازماني راهگشا  و تبيين بخشي از واقعيت

پيشنهادهايي به مديران سازمان در جهت اصلاح نوع ساختار سازماني و كاهش ميزان 
تفاوتي در ميان كاركنان سازمان ارائه شده است. اين پژوهش در پي پاسخگويي به اين  بي

تفاوتي  هايي كه از ساختار تواناساز برخوردارند، در زمينه بي پرسش بود كه آيا سازمان
  عيت بهتري خواهند داشت؟ در اين راستا سؤالات زير مطرح و بررسي شد:سازماني وض
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  مرور ادبيات - 2

  ساختار سازماني - 1- 2

، فرايندي است مستمر از تغييرات محيط پيرامون، استراتژي و عوامل داخلي 1ساختار سازماني
]. ساختار سازماني 19، ص 28كند [ قابل اجتناب با مرور زمان تغيير مي طور غيرسازمان كه به

عنوان چارچوبي از پيچيدگي وظايف، ميزان هاست كه به اي در سازمان كننده ر تعيينمتغي
رسميت قوانين و مقررات و تمركز در امتيازات و الگوي روابط رسمي كه شرط تحقق وظايف و 

هاي اصلي،  ]. همچنين كالبدي است كه در آن حوزه29اهداف سيستم است، تعريف شده است [
گيري  هاي كلي، نظام ارتباطي و مركز تصميم هاي اساسي، مأموريت ها و مديريت مأموريت
  ]. 30شود [ تعيين مي

هاي خود را از لحاظ قدرت  ها، سازمان واقع ساختار سازماني حدودي است كه شركتدر
] 31كنند [ ها و هماهنگي بين افراد و كار طراحي مي كردن قوانين و رويهگيري، استاندارد تصميم

] روش پاسخگويي، قدرت اختصاص يافته، 32ها [ وقعيتي پايدار از وظايف و فعاليتعنوان مو به
هاي  ] و تخصيص رسمي نقش33شود [ روندهاي كاري كه در ميان اعضاي سازمان انجام مي

هاي كاري تعريف شده است  سازي فعاليت هاي مديريتي براي كنترل و يكپارچه كار و مكانيزم
عنوان بازتاب اهداف و مقاصد سازمان، اندازه و زماني به]. همچنين ساختار سا34-36[

پيچيدگي مشاغل، ماهيت تخصص مورد استفاده، سبك مورد نظر براي سرپرستي و مديريت، 
از ساختار سازمان به 2]. ويلم و بولنس5شود [ وسايل و ابزار هماهنگي و كنترل معرفي مي

شود و  در آن كارها به وظايف مجزا تقسيم ميكنند كه  هايي ياد مي ها و روش عنوان مجموع راه
ساختار سازماني انتظار موجود به عبارت ديگر ]، 37پذيرد [ سپس هماهنگي بين آنها صورت مي

گردد و بندي و هماهنگ مياز هر نقش و ارتباطات ميان آنهاست كه طي آن وظايف افراد تقسيم
  ].10؛ 9د [باشقابل تفكيك به دو نوع تواناساز و بازدارنده مي

 1
. Organizat ional structure  2. Willem &  Buelens  
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عنوان سلسله مراتب قدرت و سيستمي از ) ساختار تواناساز را به2013هوي و همكاران (
ها باشد، به  كنند كه به جاي آنكه بازدارنده و مانع انجام فعاليت قوانين و مقرراتي معرفي مي

كنان هاي آموزشي كمك كرده و به جاي تنبيه اشتباهات، كاريادگيري در محيط -فرايند ياددهي
]. در ساختار تواناساز مديران و كاركنان در شناسايي حدود اختيارات 10كند [ را هدايت مي

پذيري را براي حل مسئله  هاي انعطاف ها راهنمايي خود مشاركت دارند، قوانين و دستورالعمل
؛ 9كند و هر دو سلسله مراتب و قوانين، سازوكارهايي براي حمايت از كاركنان هستند [ ايجاد مي

كنند كه وجود اين نوع ساختار در يك محيط آموزشي، كار  گويگان و هوي مطرح مي ]. مك10
كند و منجر به بهبود محيط  شده تسهيل ميهاي اعلام ها و رويه معلم را بر اساس سياست

ها در عين مشخص بودن،  ها و نقش ]. در اين نوع ساختار رويه41 -38گردد [ آموزشي مي
هاي يادگيري كه منجر به رشد، پيشرفت و  عنوان فرصتغلب مشكلات بهمنعطف هستند و ا

]. ساختار تواناساز نوآوري 42؛ 18؛ 9[ شوند گردند، تلقي مي كسب نتايج مطلوب در سازمان مي
دهد و تعاملات، همكاري  هاي استاندارد انجام كار را كاهش مي كند؛ ابهام در روش را تسهيل مي

توان گفت اين نوع ساختار  نتيجه ميدر ].45 -43؛ 41بخشد [ تسهيل ميو هماهنگي بين شركا را 
با تأكيد بر قوانين و فرايندهاي منعطف، زمينه ارتقاي ميزان اعتماد، انگيزه، تعهد، مشاركت و 

]. در راستاي رسيدن به ساختارهاي توانا39؛ 18؛ 13؛ 10؛ 9[ كندوفاداري بين افراد را فراهم مي
هاي دانشي در نوني بر ساختارهايي تمركز دارند كه بتوانند سرمايهساز مطالعات ك

  ].46را هوشمند كنند [ بنيان هاي دانش سازمان
در مقابل ساختار سازماني بازدارنده سلسله مراتب و سيستمي از قوانيني است كه 

راي بازدارنده است و هدف اصلي آن تنظيم اجابت كاركنان است. در حقيقت اين نوع ساختار ب
عنوان اطمينان از انجام كارهاي محول شده توسط كاركناني كه تمايلي به انجام كار ندارند و به

گيرد. همچنين در اين نوع  اند، مورد استفاده قرار ميكفايت و غير مسئول شناخته شده افرادي بي
). در ساختار ]10يابد [ ساختار قدرت مديران افزايش يافته، اما در مقابل كار كاركنان كاهش مي

ها اجباري بوده و عمدتاً به مشكلات به ديده فشار، محدوديت و مانع  ها و رويه بازدارنده نقش
شود و هدف از ايجاد آن كنترل دقيق اعضاي سازمان است؛ سلسله مراتب اختيار  نگريسته مي

دلر و ]. آ42؛ 18ناپذير بوده و سيستمي از قواعد و مقررات تنبيهي حكم فرماست [ انعطاف
محور است؛ خلاقيت را سركوب  كنند كه بروكراسي بازدارنده مجازات بورايز نيز بيان مي
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]. 39دهد [ برد و نارضايتي را در ميان كاركنان پرورش مي كند؛ انگيزش كاركنان را از بين مي مي
ي را اعتماد يابد. اين نوع ساختارها، بي علاوه در اين نوع ساختار استقلال فردي كاهش ميبه

دهند و به دنبال اتفاق نظر جمعي هستند. علاوه بر اين در اين نوع ساختار  پرورش مي
هاي اصلي  شوند و از ويژگي گيرد، اشتباهات مجازات مي هاي فردي مورد ظن قرار مي تفاوت

ها و فرايندهاي سازماني آنها اطاعت كوركورانه از قوانين است و با تأكيد بر قوانين، رويه
ظن، كاهش تعهد و ميزان اعتماد و مشاركت بين افراد ميسوء  ناپذير منجر به توسعهانعطاف
اساس تجربيات ]. بر اين اساس ساختار تواناساز و بازدارنده بر47؛ 42؛41؛ 18؛ 13؛10؛9گردد [

يابند و نتايج متفاوتي را  كاركنان دو شكل متفاوت دارد، در دو فرايند كاملاً متفاوت توسعه مي
آورند؛ به صورتي كه ساختار تواناساز، نتايج مثبتي به دنبال دارد و كاركردي است  بار ميبه 

بندي  ]. در يك جمع10آورد و مخرب است [ در حالي كه ساختار بازدارنده نتايج منفي به بار مي
نسبتاً جديد، هوي و ميسكل چهار بعد رسميت، تمركز، فرايند و زمينه را براي دو نوع ساختار 

  ]. 47؛ 10، 97كنند [ زماني معرفي ميسا
ها  هاي متعددي در زمينه نوع ساختار سازماني و ارتباط اين متغير با ساير متغير پژوهش  

زاده و محترم در  گردد. ترك صورت پذيرفته است كه در اين مقاله به تعدادي از آنها اشاره مي
اني و سرمايه اجتماعي به صورت پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند كه نوع ساختار سازم

باشند. همچنين مشخص  كننده معناداري براي رضايت تحصيلي دانشجويان مي بيني مجزا پيش
شد زماني كه نوع ساختار سازماني و سرمايه اجتماعي در تعامل با هم قرار گيرند، داراي توان 

هاي پژوهش  ]. يافته13[باشند  كنندگي معناداري براي رضايت تحصيلي دانشجويان مي بيني پيش
كننده مثبت و معنادار منابع قدرت  بيني ديگري حاكي از آن است كه ساختار تواناساز پيش

كننده منفي و  بيني چيرگي محيطي، تخصص، مرجعيت، اخلاق، مشروعيت و اطلاعات و پيش
پيش بيني  باشد. ساختار سازماني بازدارنده نيز معنادار منابع قدرت تنبيه، پاداش و فرهنگ مي

كننده منفي و معنادار ساير  بيني كننده مثبت و معنادار منابع قدرت تنبيه، پاداش و فرهنگ، و پيش
كند كه ساختار  ]. در اين زمينه زينعلي در گزارش پژوهشي خود ذكر مي49منابع قدرت است [

اشد اما ب كننده مثبت و معنادار پتانسيل انگيزش تحصيلي مي بيني سازماني تواناساز پيش
كننده معنادار پتانسيل انگيزش تحصيلي دانشجويان  بيني ساختار سازماني بازدارنده پيش

زاده و زينعلي حاكي از آن است كه ساختار  ]. به علاوه نتايج پژوهش ترك50باشد [ نمي
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كننده  بيني كننده مثبت و معنادار و ساختار سازماني بازدارنده پيش بيني سازماني تواناساز پيش
 ]. 14باشد [ منفي و معنادار جو كلاسي مي

كننده منفي و  بيني هاي پژوهش ديگري نشان داد كه ساختار سازماني بازدارنده پيش يافته
علاوه مشخص شد كه كيفيت آموزش در معنادار دستاوردهاي دانشجويان در دانشگاه است. به

ندگي معنادار براي دستاوردهاي كن بيني رابطه همزماني با ساختار سازماني، افزايش توان پيش
ابوالقاسم نيز حكايت از آن  ]. نتايج پژوهش مشهدي 51دانشجويان از تحصيل را به دنبال دارد [

باشد  كننده مثبت و معنادار ميزان بلوغ جو مي بيني دارد كه ساختار سازماني تواناساز پيش
ه معناداري با عدالت سازماني و ]. نتايج پژوهش ديگري نشان داد نوع ساختار دانشگاه رابط15[

اي اساتيد از طريق تعامل متغيرهاي نوع ساختار سازماني و نوع  احساس خودكارآمدي حرفه
عدالت سازماني، با يكديگر دارد و بين ساختار سازماني دانشگاه با احساس خودكارآمدي 

ه مثبت و اي رابط اي اساتيد و بين عدالت سازماني با احساس خودكارآمدي حرفه حرفه
زاده و نكومند نيز حاكي از آن است كه ساختار  ]. نتايج پژوهش ترك16معناداري وجود دارد [
كننده  بيني كننده مثبت و معنادار و ساختار سازماني بازدارنده پيش بيني سازماني تواناساز پيش

اين موارد  ]. افزون بر17باشد [ منفي و معنادار توان پاسخگويي دانشگاه به شرايط محيطي مي
] در پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند كه نوع ساختار سازماني 52زاده و مومني [ ترك
  باشد.  كننده معنادار كيفيت و كميت توسعه سازماني مي بيني پيش

هوي و سوئيتلند در مطالعات خود به اين نتيجه دست يافتند كه اعتماد كاركنان به يكديگر به 
ر تواناساز مرتبط است و ناتواني، وابستگي به قوانين و وابستگي به صورت مثبتي با ساختا

]. نتايج پژوهش ديگري نشان داد اعتماد 18قدرت داراي ارتباط منفي با ساختار تواناساز است [
كننده ساختار تواناساز است و ساختار تواناساز  بيني كاركنان به مديران به طور مستقل پيش

 3]. گيلمور19كننده اشتغال ذهني كاركنان نسبت به موضوع است [ نيبي نيز به طور مستقل پيش
در پژوهش خود اين نتيجه را گزارش كرد كه بين متغيرهاي تغيير، اعتماد ميان مدير و كاركنان 

نيز در اين  4]. آدامز و فورسايت20و ساختار تواناساز رابطه مثبت و معناداري وجود دارد [
  ]. 21فردي را تاييد كردند [ تار تواناساز و اعتماد و همكاري بينزمينه، وجود رابطه بين ساخ

هوي و تارتر در پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند كه ساختار تواناساز همبستگي 
هاي مراكز آموزشي و همبستگي مثبتي با اثربخشي كلي كاركنان،  منفي و معناداري با سياست

 3
. Gilm ore  4
. Adam s &  Forsy th  
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]. نتايج مطالعه ديگري 22ي كلي مراكز آموزشي دارد [آموزان و اثر بخش اعتماد، موفقيت دانش
همبستگي مثبتي بين ساختار تواناساز و فلسفه علمي، اثربخشي كلي و اعتماد كاركنان را نشان 

نشان داد كه ساختارهاي تواناساز داراي رابطه  5]. همچنين يافته پژوهش گيست و هوي11داد [
]. روآدز در پژوهش خود به اين نتيجه دست 23ند [باش قوي با اعتماد كاركنان به مديران مي

يافت كه بين ساختار سازماني تواناساز و كارآمدي گروهي كاركنان رابطه مثبت و معناداري 
نيز در مطالعه خود رابطه معناداري را بين ساختار تواناساز و ادراك  6تايلوس ].12وجود دارد [

نشان داد  7]. نتايج پژوهش واتس53نشان داد [  هاي آموزشي معلم در مورد تغيير در فعاليت
زماني كه ساختار تواناساز و مشغوليت ذهني كاركنان با هم مرتبط باشند، رابطه معناداري بين 

  ].54آنها و توانمندي وجود ندارد [
  

  تفاوتي سازماني بي -  2- 2

ا از عوامل ايجادشود كه در آن، فرد خود ر تفاوتي در زبان شعور متعارف به حالتي گفته مي بي
كند و در ازاي پاسخ هيجاني، نسبت به مانع يا حتي  كننده دور ميكننده ناكامي يا وضعيت ناكام

تفاوتي را نوعي ترديد و عدم  ]. ويلمسن و كرن بي9، ص 25شود [ تفاوت مي سرنوشت خود بي
گيري در تصميمدانند. در اينجا مشكل  ثبات در ارتباط با مشكل براي رسيدن به يك تصميم مي

تفاوتي زماني كه  گيرد: اول بي شود كه از دو منبع سرچشمه مي تفاوتي منجر مي نهايت به بي
گيري بين دو گزينه كه بسيار مشابه هستند، ترديد دارد و دوم زماني كه  شخص براي تصميم
 گيري بين دو گزينه كه در ابعاد مختلف بسيار متفاوت هستند و هر دو شخص براي تصميم

دهد  مزايا و معايب مختلفي دارند و در عين حال هر دو به همان اندازه جذاب هستند، رخ مي
تمايل افراد به   تفاوتي نوعي تهديد است به مسئله لگان و نل با اين عنوان كه بي ]. همچنين مك55[

  ].56اند [ عدم دخالت در امور و پذيرش مسئوليت اشاره كرده
تعادل سازماني و يك عامل مخرب در سازمان است كه به تفاوتي انحراف از شرايط بي

]. در واقع 26شود [ عنوان عامل تخريب مداوم، سقوط آرام و بحران استعداد در نظر گرفته مي
تفاوتي نتيجه شكست مداوم فرد در دستيابي به اهداف در شرايط خاص است. سادوك و  بي

عنوان شرايطي فاقد احساس دروني و عاطفه،  به 8تفاوتي سازماني كنند كه بي كاپلان اشاره مي
تفاوتي  ]. ميشل و كانيستن بي57عدم علاقه و درگيري احساسي نسبت به محيط است [

 5
. Geist & Hoy 6
. Ty lus  7
. Watts  5. 
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عنوان يك حس ذهني و عيني از جدايي بين فرد و جامعه (مؤسسات و سازماني را به
تفاوتي  واقع بي]. در58كنند [ هاي اجتماعي مانند سياست، خانواده و دين) تعريف مي ساختار

تفاوتي نسبت به سازمان، مدير، كار،  توان مشاهده نمود: بي سازماني را در پنج حوزه مي
اند كه با ارتقاي سرمايه  ها نيز نشان داده]. پژوهش58؛ 24رجوع و همكاران [ ارباب
  ].64توجهي كاركنان سازماني را به حداقل برسانند [شناختي مي توان بي روان

عباسي و  تفاوتي سازماني انجام شده است. نتايج پژوهش ملا تلفي در زمينه بيمطالعات مخ
تفاوتي سازماني وجود دارد و  همكاران نشان داد كه ارتباط معناداري بين تعهد سازماني و بي

علاوه ]. به59تفاوتي سازماني وجود دارد [ همچنين ارتباط معناداري بين هوش هيجاني و بي
تفاوتي  فرد و همكاران نشان داد كه رابطه منفي و معناداري بين بي اناييهاي پژوهش د يافته

تفاوتي سازماني و هويت سازماني وجود دارد. به سازماني و تعهد سازماني و همچنين بي
تفاوتي سازماني و تمايل به ترك خدمت ارتباط مثبت و معناداري  علاوه مشخص شد كه بين بي

هاي مختلف دانشگاه تربيت  ا بررسي كاركنان شاغل در واحدنيا ب ]. رستمي58وجود دارد [
تفاوتي بر روحيه كاركنان و بازدهي عملكرد، تأثير  مدرس تهران به اين نتيجه دست يافت كه بي

معتقدند كه مسئوليت براي حذف يا  9]. در اين خصوص گارترل و پايل27اي دارد [ قابل ملاحظه
شود تا جايي كه انتخاب و مسئوليت  فاوتي بيشتر ميت كاهش پاداش، احتمالاً منجر به بي
]. 60طرفي در افراد شود [ رفتن حس بيتواند موجب بالا شخصي براي پيامدهاي منفي مي

تفاوتي افراد روي ارزيابي از عدالت بيان  در پژوهش خود در مورد تأثير بي 10ديويسون و بينگ
ها را در خود داشته باشند،  به عدالت پاداش تفاوتي نسبت كنند كه افراد ممكن است زمينه بي مي

طرفي يا به تعبيري فقدان تمركز روي مشاركت و پيامدها و در نتيجه  به عبارتي نبودن حس بي
]. در 61تفاوتي باشد [ تواند مطابق با مفهوم بي ها مي نبودن تمركز روي عدالت و درستي پاداش

فاوتي سازماني نتايج پژوهش نصر اصفهاني ت زمينه بررسي رابطه بين ساختار سازماني و بي
و همكاران نشان داد كه عوامل ساختاري، مديريتي، انگيزشي و شخصي عوامل اصلي مؤثر بر 

ترين عامل در عوامل ساختاري، بوروكراسي؛ در  تفاوتي سازماني است و در اين ميان مهم بي
و در عوامل فردي، عدم  عوامل مديريتي، تبعيض؛ در عوامل انگيزشي، حقوق و دستمزد كم

  ].24باشد [ هاي فردي مي اطلاع در مورد توانايي
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  شناسي پژوهش روش - 3

هاي كاربردي و از  نظر روش، توصيفي از نوع  اين پژوهش از نظر هدف، جزء پژوهش
جامعه آماري اين پژوهش شامل تمام مديران و كاركنان سازمان جهاد باشد.  همبستگي مي

گيري  نفر بود كه براي انتخاب نمونه از روش نمونه 733درمجموع  كشاورزي استان فارس
نفر محاسبه شدند.  251اساس فرمول كوكران اي نسبي استفاده شد و تعداد افراد نمونه بر طبقه

% محاسبه گرديد. 91پرسشنامه تكميل شد و نرخ بازگشت پرسشنامه  230از اين ميان، تعداد 
وع ساختار سازماني غالب بر سازمان از پرسشنامه نوع در اين پژوهش به منظور بررسي ن

گويه بوده  35) استفاده شد. اين پرسشنامه داراي 1390زاده و محترم ( ساختار سازماني ترك
 صورت مقياس ليكرت و با يك طيف پنجو مشتمل بر دو بعد تواناساز و بازدارنده كه به

تفاوتي سازماني از طريق پرسشنامه  به بي هاي مربوط اي تدوين شده است. همچنين داده گزينه
]. اين 62[ آوري گرديد ) جمع1389زاده و سالاريه ( فرد، حسن تفاوتي سازماني دانايي بي

تفاوتي نسبت به  گويه و مشتمل بر پنچ بعد بي 33پرسشنامه در قالب مقياس ليكرت و داراي 
ها با  ر يك از ابعاد اين پرسشنامهباشد. روايي ه رجوع، همكار و كار مي مدير، سازمان، ارباب

استفاده از روش تحليل گويه و پايايي آنها با استفاده از روش آلفاي كرونباخ محاسبه گرديد كه 
  از روايي و پايايي بالايي برخوردار بودند.   هر دو پرسشنامه 1طبق جدول 

 
  

  )62تفاوتي سازماني ( و بي )13(هاي نوع ساختار سازماني  روايي و پايايي پرسشنامه  1جدول 
  

  

طيف ضرايب  ابعاد متغير
 همبستگي

آلفاي  سطح معناداري
 كرونباخ

نوع ساختار 
 سازماني

 94/0 01/0- 0001/0 44/0-  89/0 ساختار سازماني تواناساز

 85/0 002/0- 0001/0 55/0 -  76/0 ساختار سازماني بازدارنده

تفاوتي  بي
 سازماني

 66/0 03/0- 0001/0 38/0 -  85/0 تفاوتي نسبت به مدير بي

 81/0 0001/0 70/0 -  85/0 تفاوتي نسبت به سازمان بي

تفاوتي نسبت به ارباب  بي
 رجوع

89/0  - 79/0 0001/0 89/0 

 70/0 002/0- 0001/0 54/0 -  86/0 تفاوتي نسبت به همكار بي

 76/0 03/0- 0001/0 38/0 -  90/0 تفاوتي نسبت به كار بي
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  هشهاي پژو يافته - 4

هاي توصيفي و استنباطي اشاره شده است. جدول  هاي پژوهش به تفكيك يافته در ادامه به يافته
هاي نوع  هاي توصيفي پژوهش شامل ميانگين و انحراف استاندارد ابعاد و كل مقياس يافته 2

همبستگي  3دهد و جدول  تفاوتي سازماني را نشان مي ساختار سازماني، اعتماد سازماني و بي
  دهد.  تفاوتي سازماني را نشان مي اد ساختار سازماني و بيابع
  

  هاي توصيفي مربوط به متغيرهاي پژوهش يافته  2جدول 
  

انحراف  ميانگين فراواني متغير

 استاندارد

انحراف  ميانگين فراواني متغير

 استاندارد

 79/0 48/3 230 زمينه بازدارنده 36/0 31/3 230 ساختار سازماني

 54/0 24/2 230 تفاوتي سازماني بي 81/0 04/3 230 سازرسميت توانا

 42/0 63/2 230 تفاوتي نسبت به مدير بي 79/0 08/3 230 تمركز تواناساز

تفاوتي نسبت به  بي 72/0 03/3 230 فرايند تواناساز
 سازمان

229 48/2 74/0 

 تفاوتي نسبت به ارباب بي 73/0 19/3 230 زمينه تواناساز

 رجوع

229 77/1 70/0 

 70/0 03/2 229 تفاوتي نسبت به همكار بي 53/0 62/3 230 رسميت بازدارنده

 83/0 29/2 229 تفاوتي نسبت به كار بي 83/0 54/3 230 تمركز بازدارنده

     65/0 40/3 230 فرايند بازدارنده
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  تفاوتي سازماني ماتريس همبستگي ابعاد ساختار سازماني و بي  3جدول 
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تف
 

رسميت 

 تواناساز

1             

تمركز 

 اسازتوان

70/0*
* 

1            

فرايند 

 تواناساز

67/0*
* 

67/0** 1           

زمينه 

 تواناساز

63/0*
* 

69/0** 68/0** 1          

رسميت 

 بازدارنده

003/0 06/0 03/0 - 003/0 - 1         

تمركز 

 بازدارنده

22/0 -
** 

22/0 -
** 

17/0 -
** 

16/0 -* 24/0*
* 

1        

فرايند 

 بازدارنده

02/0 05/0 04/0 11/0 21/0*
* 

37/0*
* 

1       

زمينه 

 بازدارنده

27/0 -
** 

34/0 -
** 

36/0 -
** 

41/0 -
** 

20/0*
* 

41/0*
* 

20/0*
* 

1      

تفاوتي به  بي
 مدير

22/0 -
** 

17/0 -* 19/0 -
** 

19/0 -
** 

05/0 - 17/0*
* 

01/0 26/0*
* 

1     

تفاوتي به  بي
 سازمان

25/0 -
** 

23/0 -
** 

28/0 -
** 

28/0 -
** 

03/0 20/0*
* 

11/0 22/0*
* 

44/0*
* 

1    

تفاوتي  بي
 رجوع ارباب

08/0 - 11/0 - 11/0 - 11/0 - 02/0 - 06/0 01/0 - 14/0* 43/0*
* 

51/0*
* 

1   

تفاوتي به  بي
 همكار

19/0 -
** 

15/0 -* 18/0 -
** 

18/0 -
** 

07/0 - 13/0* 02/0 - 19/0*
* 

48/0*
* 

49/0*
* 

63/0*
* 

1  

تفاوتي به  بي
 كار

27/0 -
** 

23/0 -
** 

28/0 -
** 

28/0 -
** 

09/0 10/0 06/0 16/0* 47/0*
* 

63/0*
* 

47/0*
* 

51/0*
* 

1 

**P < 0/01        *P < 0/05  
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سؤال اول: نوع غالب ساختار سازماني جهاد كشاورزي از ديدگاه  - 5

   كاركنان كدام است؟
اساس و بر 4براي پاسخ به اين سؤال از آزمون تي وابسته استفاده شد. با توجه به جدول 

توان گفت بيشترين ميانگين متعلق به نوع ساختار  دست آمده از آزمون تي وابسته مينتايج به
دست آمده در درجه آزادي به tاساس مقدار ) بود كه بر54/3سازماني بازدارنده (با ميانگين: 

تفاوت معناداري بين ميانگين نوع ساختار سازماني تواناساز و ساختار سازماني  229
وجود داشت. به اين ترتيب مي توان گفت از ديدگاه كاركنان،  0001/0بازدارنده در سطح 

  ساختار سازماني غالب در قلمرو پژوهش از نوع بازدارنده بود.
  

  نتايج آزمون تي وابسته جهت مقايسه انواع ساختار سازماني 4جدول 
  

انحراف  ميانگين فراواني متغير
 استاندارد

مقدار
t 

درجه 
 آزادي

سطح 
 معناداري

   66/0 09/3 230 تار سازماني تواناسازساخ
29/7 

  
229 

  
 49/0 54/3 230 ساختار سازماني بازدارنده 0001/0

 

تفاوتي سازماني كاركنان جهاد كشاورزي به چه  سؤال دوم: بي - 6

  ميزان است؟

اي استفاده شد. نتايج نشان داد كه  جهت پاسخگويي به اين سؤال از آزمون تي تك نمونه 
باشد  ) بالاتر ميQ1تر و از سطح كم ( ) پايينQ2تفاوتي سازماني از سطح متوسط ( بيميانگين 

تفاوتي  تفاوت معناداري بين ميانگين بي 229دست آمده در درجه آزادي به tاساس مقدار كه بر
وجود داشت. همچنين نتايج نشان داد كه ميانگين  0001/0سازماني با ميانگين معيار در سطح 

) بالاتر و از سطح 1Qفاوتي نسبت به مدير، سازمان، همكاران و كار از سطح كم (ت ابعاد بي
تفاوت  228دست آمده در درجه آزادي به Tاساس مقدار تر است كه بر ) پايينQ2متوسط (

وجود دارد، اما اين  0001/0معناداري بين ميانگين ابعاد مذكور با ميانگين معيار در سطح 
باشد. اين يافته به اين  معنادار نمي 1Qتفاوتي نسبت به همكار در سطح  تفاوت در مورد بعد بي
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تفاوتي نسبت به مدير، سازمان، همكاران و  تفاوتي سازماني و ابعاد بي  معنا است كه ميانگين بي
تفاوتي  علاوه مشخص شد كه ميانگين بعد بيكار بين سطح متوسط و سطح كم قرار دارد. به

  باشد.  تر مي ) پايينQ2) و هم از سطح متوسط (1Qاز سطح كم ( رجوع هم نسبت به ارباب
  

  تفاوتي سازماني اي جهت مقايسه ميانگين كل و ابعاد بينتايج آزمون تي تك نمونه  5 جدول
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تفاوتي  بي
 سازماني

230 24/2 54/0 3 29/21 229 0001/0 2 73/6 229 0001/0 

تفاوتي به  بي
 مدير

230 63/2 42/0 3 11/13 229 0001/0 2 48/22 229 0001/0 

تفاوتي به  بي
 سازمان

229 48/2 74/0 3 55/10 228 0001/0 2 77/9 228 0001/0 

تفاوتي به   بي
 رجوع بابار

229 77/1 70/0 3 44/26 228 0001/0 2 92/4 228 0001/0 

تفاوتي به  بي
 همكار

229 03/2 70/0 3 79/20 228 0001/0 2 75/0 228 45/0 

 0001/0 228 38/5 2 0001/0 228 70/12 3 83/0 29/2 229 تفاوتي به كار بي

 

اني در تفاوتي سازم سؤال سوم: آيا تفاوت معناداري بين ابعاد بي - 7

  سازمان جهاد كشاورزي وجود دارد؟ 

هاي مكرر و آزمون تعقيبي  گيريجهت پاسخگويي به اين سؤال از آزمون تحليل واريانس اندازه
توان  مي 5اساس جدول ارائه شده است. بر 7و  6بونفروني استفاده شد كه نتايج آن در جداول 

تفاوتي نسبت به مدير  گين متعلق به بعد بيتفاوتي سازماني بالاترين ميان گفت از بين ابعاد بي
باشد و با  ) مي77/1تفاوتي نسبت به ارباب رجوع ( ) و كمترين ميانگين متعلق به بعد بي63/2(

هاي ابعاد  تفاوت معناداري بين ميانگين 228و  4دست آمده در درجه آزادي به fتوجه به مقدار 
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تفاوتي نسبت به مدير از ديدگاه  بعد بي وجود داشت و 0001/0تفاوتي سازماني در سطح  بي
  باشد.  تفاوتي سازماني مي كاركنان، بعد غالب بي

  
  تفاوتي سازماني هاي مكرر جهت مقايسه ابعاد بي گيري نتايج آزمون تحليل واريانس اندازه  6 جدول

  

انحراف  ميانگين فراواني تفاوتي سازماني ابعاد بي

 استاندارد

درجه  fمقدار

 آزادي

سطح 

 عناداريم

  25/1 41/0 63/2 229 تفاوتي نسبت به مدير بي
  

  

  
4  
  و

228 

0001/0 

 74/0 48/2 تفاوتي نسبت به سازمان بي

 83/0 29/2 تفاوتي نسبت به كار  بي

 70/0 03/2 تفاوتي نسبت به همكار بي

تفاوتي نسبت به ارباب  بي
 رجوع

77/1 70/0 

  
تفاوتي سازماني تفاوت  اذعان كرد بين ميانگين همه ابعاد بيتوان مي 7اساس جدول بر

تفاوتي نسبت به مدير است و پس از  معنادار وجود دارد و بيشترين ميانگين مربوط به بعد بي
تفاوتي نسبت به همكار و  تفاوتي نسبت به كار، بي تفاوتي نسبت به سازمان، بي آن ابعاد بي

 باشند.  ها مي ترتيب داراي بيشترين ميانگينرجوع به  تفاوتي نسبت به ارباب بي

  
  نتايج آزمون تعقيبي بونفروني  7جدول 

 

تفاوتي به  بي ابعاد
 مدير

تفاوتي به  بي
 سازمان

تفاوتي  بي
 ارباب رجوع

تفاوتي به  بي
 همكار

تفاوتي به  بي
 كار

     1 تفاوتي به مديربي

    P < 005/0 1 تفاوتي به سازمانبي

   P < 0001/0 P < 0001/0 1 ارباب رجوعتفاوتي به بي

  P < 0001/0 P < 0001/0 P < 0001/0 1 تفاوتي به همكارانبي

 P < 0001/0 P < 001/0 P < 0001/0 P < 0001/0 1 تفاوتي به كاربي

  



  ...تفاوتي سازماني كاهش بي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــو همكاران ـــــ زاده جعفر ترك        

68  

تفاوتي  بي  كننده بيني سؤال چهارم: آيا نوع ساختار سازماني پيش - 8

  باشد؟ سازماني مي

استفاده  11افزار ليزرله اين سؤال از روش رگرسيون چند متغيره و از نرمجهت پاسخگويي ب 
  >05/0pكننده منفي و معنادار ( بيني ، ساختار سازماني تواناساز پيش1اساس شكل شد. بر

=  18/0و  >05/0Pكننده مثبت و معنادار ( بيني ) و ساختار سازماني بازدارنده پيشβ=  - 27/0و
βباشد. اين يافته به اين معني است كه ساختار سازماني تواناساز به مي تفاوتي سازماني ) بي

پذيري، ترويج اعتماد، مشاركت، همكاري و ...  هايي همچون انعطاف بودن ويژگيدليل دارا
باشد و هرچه ساختار سازمان توانمندتر باشد،  تفاوتي سازماني مي كننده قوي بي بيني پيش

اساس همين شكل ابعاد تمركز با كند. همچنين بر اهش پيدا ميتفاوتي در سازمان ك احساس بي
ترتيب داراي به 81/0و رسميت با بار عاملي  82/0، فرايند و زمينه با بار عاملي 85/0بار عاملي 

باشند. در  كنندگي نوع ساختار سازماني تواناساز مي ترين قدرت تبيين ترين تا ضعيف قوي
، 66/0، 69/0ابعاد تمركز، زمينه، فرايند و رسميت با بار عاملي ساختار سازماني بازدارنده نيز 

كنندگي نوع ساختار سازماني  ترين تا كمترين قدرت تبيين ترتيب داراي بيشبه 33/0و  40/0
تفاوتي نسبت به سازمان با  تفاوتي سازماني، بعد بي نهايت در متغير بيباشند. در بازدارنده مي

تفاوتي سازماني است و پس از آن ابعاد  كنندگي بي ترين قدرت تبيين داراي بيش 77/0بار عاملي 
ترتيب با بار عاملي تفاوتي نسبت به مدير به تفاوتي نسبت به ارباب رجوع، كار، همكار و بي بي
تفاوتي  كنندگي متغير بي داراي بيشترين تا كمترين قدرت تبيين 62/0و  73/0، 74/0، 74/0

تفاوتي سازماني در بين كاركنان سازمان  يجه براي كاهش احساس بيباشند. در نت سازماني مي
تفاوتي نسبت به سازمان را مورد توجه جدي قرار داد و از اين طريق در  مورد نظر بايد بعد بي

تفاوتي كاركنان نسبت به كل سازمان اقدام كرد. همچنين به دليل قدرت  جهت كاهش احساس بي
تفاوتي سازماني در توضيح اين پديده توجه ويژه به تمامي اد بيي ابع كنندگي همهبالاي تبيين

  تفاوتي كاركنان جهاد كشاورزي حايز اهميت است.  اين ابعاد در كاهش احساس بي
  
 

 

 

 
 1. Lisrel   
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 تفاوتي سازمانيرابطه بين نوع ساختار سازماني با بي  1شكل 
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  گيرينتيجه - 9

تفاوتي سازماني پرداخته شد.  ازماني و بيدر اين پژوهش به بررسي رابطه بين نوع ساختار س
هاي پژوهش حاكي از آن است كه ساختار سازماني جهاد كشاورزي از ديدگاه كاركنان از  يافته

ابوالقاسم،   زاده و محترم، مشهدي باشد. نتايج مطالعات ترك نوع ساختار بازدارنده مي
هاي مورد دارنده را در سازماننژاد نيز حاكميت ساختار باززاده، زينعلي و فرودي فرخنده

بررسي نشان داد. بر اين اساس با توجه به حاكميت ساختار سازماني بازدارنده در اكثر 
گردد و به عبارتي  هاي كشور و نتايج نامطلوبي كه حاكميت اين نوع ساختار موجب مي سازمان

؛ 13؛ 10؛ 9شود [ ميمنجر به توسعه سوءظن، كاهش تعهد و ميزان اعتماد و مشاركت بين افراد 
]، ضرورت اصلاح و تغيير ساختار سازماني از نوع ساختار بازدارنده و مكانيكي به 47؛ 42؛ 18

  گردد.  هاي كشور آشكار و نمايان مي ساختار تواناساز و يا ارگانيك در سازمان
تفاوتي سازماني در سازمان مورد مطالعه بين سطح  همچنين مشخص شد كه ميزان بي

كم قرار دارد كه اين موضوع، يك امر مطلوب براي سازمان و مديريت محسوب  متوسط و
رمقي  كشي كاري، ركود فكري، بي خيالي و وقت تفاوتي سازماني بروز بي شود. منظور از بي مي

نهايت آمادگي كاري و كندكاري، اجتناب از پذيرش مسئوليت و بيزاري از سازمان است كه در
توان گفت انجام ]. در تحليل اين يافته مي25كند [ ي كاركنان فراهم ميبراي ترك سازمان را برا

نكردن از امكانات سازماني ندادن زمان، استفادههاي كاري، هدرندادن امور شخصي در ساعت
هاي عمومي سازمان، كاهش غيبت، پاسخگويي به  براي منافع شخصي و توجه به حفظ دارايي

رجوع،  ام كارهاي مشتريان در اسرع وقت و تكريم اربابرجوع به صورت تلفني، انج ارباب
شركت در كارهاي گروهي و تعامل گرم و غيررسمي مدير با كاركنان، افزايش دقت، تمركز و 

سازي مدير درخصوص نتايج كارها و صداقت در  ها و شفافسرعت در كار، حضور در جلسه
 شود.  سازماني در ميان كاركنان ميتفاوتي  كار از عواملي است كه منجر به كاهش احساس بي

تفاوتي  طور كلي از ديدگاه كاركنان سازمان تفاوت معناداري بين ميانگين ابعاد بيبه
تفاوتي نسبت به مدير  سازماني وجود دارد و از بين اين ابعاد بالاترين ميانگين متعلق به بعد بي

باشد. بر اين اساس  رجوع مي بابتفاوتي نسبت به ار ترين ميانگين متعلق به بعد بي و پايين
توان گفت، كاركنان سازمان از طريق فرار از پاسخگويي، عدم همكاري با مدير، رفتار  مي

نامناسب با مدير از قبيل تعاملات كمتر و نيز تعاملات سرد و رسمي با مدير و اجتناب از 
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گيري  د و از وي كنارهنماين تفاوتي خود را نسبت به مدير ابراز مي مواجهه با وي، احساس بي
) ولنگاري مديريتي 1390فرد و اسلامي ( تفاوتي سازماني دانايي كنند. در توضيح نظريه بي مي

اهميتي سازماني مطرح شده است  عنوان شرايط علّي و كليد اصلي بي(بي مسئوليتي مديريتي) به
رد ضعف نظام ارزشيابي مسئوليتي، مواتفاوتي سازماني را در پي دارد. اين بي نهايت بيكه در

رساني محدود به كاركنان را  نبودن شهروند/ مشتري از ديدگاه سازمان و آگاهيعملكرد، مهم
تفاوتي  هاي زيان باري از جمله بي ]. لذا ضعف مديريت در سازمان پيامد25شود [ شامل مي

توجه به سازماني را به دنبال دارد كه بايد به آن توجه ويژه مبذول داشت. همچنين با 
تفاوتي نسبت به  رود كه احساس بي بازدارندگي ساختار سازماني جهاد كشاورزي، انتظار مي

گذار سازماني و نيز  ريز و سياست عنوان طراح اصلي ساختار سازماني، برنامهمدير، به
تفاوتي نسبت به سازمان بيشتر مشاهده شود كه اين يافته نيز مؤيد اين امر است. در مقابل  بي
هاي اساسي ها و اقدام باشد. به دليل طرح رجوع مي تفاوتي مربوط به ارباب ترين احساس بيكم

هاي اخير در زمينه تكريم ارباب رجوع و احترام به حقوق وي در سطح كشور و در  كه در سال
رجوع كاهش يافته و  تفاوتي نسبت به ارباب ها، مطرح و اجرا شده است، احساس بي همه سازمان

دهنده حاكميت  امات با موفقيت چشمگيري مواجه شده است و اين يافته نشاناين اقد
  مداري در سازمان است. مشتري
كننده منفي و  بيني نهايت در اين پژوهش مشخص شد كه ساختار سازماني تواناساز پيشدر

تفاوتي سازماني  كننده مثبت و معنادار بي بيني معنادار و ساختار سازماني بازدارنده پيش
باشد. اين يافته پژوهشي به اين معنا است كه هرچه ساختار سازماني به سمت تواناسازي  مي

هاي  تفاوتي سازماني كاركنان كاهش يافته و مشاركت آنها در فعاليت متمايل شود، احساس بي
تر باشد، احساس  كند. در حالي كه هر چه ساختار سازماني بازدارندهسازماني افزايش پيدا مي

يابد و در اين حالت كاركنان، به پذيرش  وتي سازماني در بين كاركنان افزايش ميتفا بي
كنند و خود  هاي خود منطبق با قوانين و مقررات مكتوب اكتفا مي ها و انجام فعاليت دستورالعمل

توان گفت ساختار  دانند. در تبيين اين يافته مي را به انجام كار بيشتر در سازمان متعهد نمي
پذيري، ترويج اعتماد، فراهم هايي همچون انعطاف تواناساز به دليل دارا بودن ويژگي سازماني

] احساس ركود و رخوت ناشي از 39؛ 10؛ 9هاي مشاركت و همكاري بين افراد [ كردن زمينه
گيري آنان از شغل خود و عدم  تفاوتي كاركنان نسبت به كار و همچنين احساس كناره بي
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هاي بروز خلاقيت و نوآوري در افراد آنها را  بين برده و با ايجاد زمينهپذيرش مسئوليت را از 
نمايد. در مقابل در  نسبت به انجام كار ترغيب نموده و انگيزش و تعهد را در آنها ايجاد مي

ها، تنبيه اشتباهات، ممانعت از تغيير و  ساختار سازماني بازدارنده، به دليل عدم پذيرش تفاوت
اعتمادي، فريب و نيرنگ در ميان كاركنان به وجود آمده و  بدانه، احساس بيوجود قوانين مست

تفاوتي كاركنان  رفتن احساس بيدر نتيجه باعث به وجود آمدن تعارض در ميان كاركنان و بالا
  شود.  علاقگي نسبت به محيط و حس جدايي بين فرد و سازمان مي نسبت به سازمان، بي

همكاران نشان داد كه بروكراسي افراطي در سازمان، عدم  اصفهاني و نتايج پژوهش نصر 
گيري هرمي و عدم آگاهي كاركنان از نتايج  هماهنگي بين اهداف فردي و سازماني، تصميم

تفاوتي سازماني است كه اين يافته  ترين عوامل ساختاري مؤثر بر بي عملكردشان از مهم
اساس نظريه باشد. همچنين بر راستا ميحاصل از سؤال اول اين پژوهش هم  پژوهشي با نتيجه

عنوان گر) بهفرد و اسلامي عوامل درون سازماني (شرايط مداخلهتفاوتي سازماني دانايي بي
تفاوتي سازماني را  شوند كه مداخله ساير عوامل، در پديده بي شرايط ساختاري شناخته مي

طلبي، فقدان تخصص مديريتي از  كنند. در اصل رواج تظاهر، تقلب و قدرت تسهيل يا محدود مي
ارتباطي تخصص با پست اشغال شده، بروكراسي ناقص و  رأس تا مديريت مياني و نيز بي

سازي  تفسير و اجراي نامناسب قوانين از عوامل درون سازماني هستند كه منجر به مسموم
ه بر آن، تفاوتي سازماني كاركنان تأثيرگذار است. علاو فضاي سازمان شده و بر احساس بي

تواند موجب ساختار بيش از حد رسمي سازماني، رهبري مبتني بر دستور و كنترل مديريت مي
تفاوتي سازماني شود. در مقايسه، زماني كه ساختار سازماني مناسبي بر سازمان  بروز بي

بيشتري به سازمان و كار   حاكم باشد، بالطبع كاركنان احساس مطلوب، نگرشي مثبت و علاقه
وري و اثربخشي سازماني نيز  ازمان خواهند داشت و در نتيجه كارايي كاركنان و بهرهدر س

هاي ملاعباسي و همكاران وجود رابطه معنادار بين  افزايش خواهد يافت. به علاوه نتايج پژوهش
فرد و تفاوتي سازماني و همچنين نتايج پژوهش دانايي هوش هيجاني و تعهد سازماني با بي

تفاوتي  تفاوتي سازماني و تعهد سازماني و نيز بي ه منفي و معنادار بين بيهمكاران رابط
تفاوتي سازماني و تمايل به ترك  سازماني و هويت سازماني و رابطه مثبت و معنادار بين بي

تفاوتي  نيا مبني بر تأثير بي علاوه نتايج پژوهش رستميدهد. به خدمت كاركنان را نشان مي
  باشد.راستا ميبازدهي عملكرد كاركنان، با نتايج اين پژوهش همسازماني بر روحيه و 
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در زمينه بررسي رابطه بين نوع ساختار سازماني تواناساز و بازدارنده در ابعاد چهارگانه 
تفاوتي سازماني، چه در داخل و چه در خارج از  رسميت، تمركز، فرايند و زمينه و متغير بي

عنوان اولين يافته ته است. لذا اين يافته پژوهشي بهكشور تاكنون پژوهشي صورت نپذيرف
شود و در نوع خود يافته جديدي در ادبيات  پژوهشي در رابطه بين اين دو متغير مطرح مي

شود مديران و مسئولان  اساس نتايج اين پژوهش، پيشنهاد ميرود. بر مديريت به شمار مي
نوع ساختار بازدارنده به نوع ساختار هاي تغيير ساختار سازماني را، از  سازمان، زمينه

ها و اقدام ها و فعاليت گيري تواناساز فراهم آورده و از طريق افزايش مشاركت افراد در تصميم
تفاوتي كاركنان نسبت به كار در سازمان را كاهش داده و از بروز  هاي سازماني، احساس بي

ر ميان كاركنان ممانعت كرده و رمقي كاري د كشي كاري، ركود فكري و بي خيالي و وقت بي
نهايت شرايط همچنين احساس بيزاري از سازمان را در بين كاركنان از بين ببرند. اين امر در

وري را در سازمان فراهم  ارتقاي رضايت شغلي كاركنان و افزايش كارايي، اثربخشي و بهره
  كند. مي

حوزه مطالعات سازمان و مديريت تازگي در تفاوتي سازماني به با توجه به اينكه متغير بي
هاي بيشتر  هاي مربوط به آن بسيار اندك است، لذا انجام پژوهش مطرح شده است و پژوهش

شود. همچنين جهت  در اين زمينه و معرفي بيشتر اين متغير به حوزه سازماني پيشنهاد مي
غيرها از جمله تفاوتي سازماني بر ساير مت بررسي عوامل مؤثر بر آن و نيز تأثيرگذاري بي

رضايت شغلي، عملكرد و اثربخشي سازماني در حوزه سازماني بررسي رابطه بين اين متغير 
ها در سطح كشور و  شود. انجام اين پژوهش در ساير سازمان با ساير متغيرها پيشنهاد مي

  د.  شو ها نيز پيشنهاد مي تفاوتي سازماني در ساير سازمان تعيين نوع ساختار غالب و ميزان بي
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