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 ارائه الگوی تاثیر ساختار سازمانی بر عملکرد با نقش میانجی موفقیت 
در سازمان امور مالیاتی کشور

ستاره صنعتی زاده*
علی شائمی برزوکی**

سید علی اکبر نیلی‌پور طباطبائی

چکیده:
تاریخ دریافت: 96/02/06
تاریخ پذیرش: 96/06/01

بتوانند ضمن  تا  نمایند  برنامه‌ریزی  به‌گونه‌ای  باید  ازاین‌رو  روبرو هستند  پیرامونی سریعی  تحولات  و  تغییرات  با  سازمان‌ها 
با در  بر عملکرد سازمان  تاثیر ساختار  بررسی  باهدف  ادامه دهند. پژوهش حاضر  به عملکرد خود  اثربخش  نحو   به  بقا  حفظ 

نظر گرفتن نقش میانجی کار راهه در سازمان امور مالیاتی کشور انجام‌گرفته است. جامعه آماری پژوهش، تعداد 1708 نفر شامل 
مدیران و کارشناسان اداره کل امور مالیاتی استان اصفهان بوده که از این تعداد 308 نفر به‌عنوان نمونه با استفاده از فرمول کوکران 
سوالات   آزمون  برای  است.  بوده  پرسشنامه  اطلاعات  گردآوری  روش  انتخاب‌شده‌اند.  گروه،  حجم  با  متناسب  طبقه‌ای  به‌صورت  و 
پژوهش و همچنین بررسی مدل مفهومی پژوهش، از روش مدل‌سازی معادلات ساختاری مبتنی بر واریانس و یا روش مدل‌سازی 
کار  موفقیت  تأثیر  می‌باشد.  سازمانی  عملکرد  بر  سازمانی  تأثیر ساختار  مؤید  یافته‌ها  استفاده شد.  مربعات جزئی  مبنای حداقل  بر 
اثبات  به  راهه  کار  موفقیت  روی  سازمانی  ساختار  تاثیر  همچنین  است.  داده‌شده  نشان  پژوهش  این  در  نیز  عملکرد  روی  بر  راهه 
است.  قرارگرفته  تایید  مورد  و  بوده  معنی‌دار  نیز  عملکرد  روی  بر  ساختار  تاثیر  در  راهه،  کار  موفقیت  میانجی  نقش  است.  رسیده 

واژگان کلیدی:
ساختار سازمانی، میانجی موفقیت، امور مالیاتی

1. مقدمه
سازمان‌ها بر مبنای اهداف و رسالتشان مورد ارزیابی قرارمی 
گیرند و میزان موفقیت آن‌ها را میزان دستیابی به و یا میزان 
انحراف از اهداف تعیین می‌کند و سازمان امور مالیاتی کشور 
نیز از این موضوع مستثنی نیست. سازمان‌ها دارای شخصیتی 
مشابه یک فرد و ویژگی‌هایی همچون انعطاف‌پذیری و خلاقیت 
و همانند آن هستند. پس  بایستی توجه  داشت  که سازمان 
را فراتر از سلسله‌مراتب و دوایر و اختیارات دانست. هر سازمان، 
می‌باشد.  خود  اجزای  از  جداگانه  زندگی  و  حیات  دارای 
ویژگی‌های درون سازمان، جزئی از منابع  حیاتی برای موفقیت  
این  شناسائی  به  پیش  بیش ‌از  توجه  لذا  می‌روند.  شمار  به 
بر خروجی‌های سازمان  تاثیر آن‌ها  نیز چگونگی  و  ویژگی‌ها 
در محیط در حال تغییر امروز،  امری ضروری و پرهیز ناپذیر 
به نظر می‌رسد )توکلی، مرادی، 2009(. منابع انسانی شاغل 

Sanrad51@gmail.com        نویسنده مسئول- فارغ التحصیل دکتری مدیریت منابع انسانی پژوهشکده مدیریت پژوهشگاه شاخص پژوه اصفهان *
** عضو هیئت علمی دانشگاه اصفهان.

*** عضو هیئت علمی دانشگاه مالک اشتر

در سازمان‌ها، به‌عنوان  مهم‌ترین دارائی‌های سازمان، می‌توانند 
تاثیر بسیار مهمی بر عملکرد سازمانی داشته باشند. از مهم‌ترین 
کار  بحث  انسانی  منابع  با  مرتبط  موضوعات  شاخص‌ترین  و 
راهه‌ها یا مسیرهای شغلی است که انباشت تجربه‌های شغلی 
)روابط  سازمانی  ساختار  طرفی  از  است.  کارکنان  شخصی 
میان فعالیت‌های مختلف در سازمان( بعدی از سازمان است 
و  آگاهانه  به‌صورت  که  می‌دهد  را  امکان  این  مدیران  به  که 
و  سازمانی  اهداف  به  نیل  در جهت  را  انسانی  منابع  مدبرانه 
افزایش عملکرد سازمانی، هماهنگ سازند. رابطة مثبتي بين 
به  آخوندی)1386(  پژوهش  از  عملكرد  و  سازماني  ساختار 
دست آمد.  يعني مؤلفه‌هایی چون پيچيدگي، رسميت و اندازه 
مراكز در ميزان عملكرد آن‌ها مؤثر است. بر اساس مدل‌های 
مختلف كه توسط دسلر، سيد جوادين، است فن پي رابينز و 
هرسی و بلانچارد نیز كيي از عوامل مؤثر بر عملكرد كاركنان 
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سلسله‌مراتب  که   سازمان‌هایی  می‌باشد.  ساختار  سازمان‌ها، 
از  دارند  عمودي  ارتباطات  وسيع،  كنترل  حيطه  فرماندهي، 
فناوری‌های  رشد  با  اما  می‌نماید،  تبعيت  مكانكيي  ساختار 
است  تأثيرگذار  ساختار  بر  واسطه  عوامل  به‌عنوان  كه  جديد 
نيروها وجود  تعديل  مأموریت‌های سازماني،  نوع  و هم‌چنین 
ساختارهاي ارگانكي و پويا درجه‌ات بهبود عملكرد كاركنان 
مؤثر خواهد بود. با استفاده از ساختارهاي ارگانكيي و منعطف، 
قدرت عمل كاركنان افزايش می‌یابد و درنهایت باعث بهبود 
عملكرد كاركنان و سازمان می‌شود )مجیدی و دیگران،1390(. 
یافته‌های پژوهش مظفر )1386( حاکی بر آن است که تمرکز 
و رسمیت بالا، اثر نامطلوبی بر اجرای اهداف راهبردی داشته 
و تصمیم‌گیری سریع را به تأخیر می‌اندازد. همچنین با کاهش 
تمرکز و رسمیت در سازمان، موجب افزایش خلاقیت و نوآوری 
در   )2009( هردیا  می‌گردد.  سازمان  کارکنان  و  مدیران  در 
پژوهش خود ثابت نمود که کار راهه ذهنی و کار راهه عینی 
وابسته‌اند.  هم  به  که  هستند  راهه  کار  موفقیت  از  وجوهی 
مهارت‌های  و  راهه  کار  موفقیت  نمود،  اثبات  وی  همچنین 
مدیریت فردی ، ساختار سازمانی، تجربه فردی توسط نتایج 
کار راهه تاثیر می‌پذیرد. تأثیر ساختار سازمانی بر روی موفقیت 
کاراته عینی و ذهنی در مدلی که ارائه نموده نشان داده‌شده 
است. نقش مهم ساختارهای سازمانی، مهارت مدیریت فردی، 
آرزوی فردی بر موفقیت کار راهه نیز اثبات گردیده که به‌نوعی 
ارتباط فرهنگ و ساختار و عملکرد را نشان می‌دهد. یافته‌های 
پژوهش خائف الهی و شرافت )1393( رابطه و تاثیر ابعاد کار 
راهه بر عملکرد شغلی را نشان داد. بر اساس نتایج ارائه‌شده در 
خصوص تاثیر ساختار سازمانی بر عملکرد با نقش میانجی کار 
راهه،  با توجه به اینکه پیشینه بررسی موضوع در سازمان امور 
مالیاتی کشور موجود نبود، لذا این موضوع برای این پژوهش 
انتخاب گردیده است. این پژوهش نشان خواهد داد که ساختار 
سازمان و نقش میانجی موفقیت کار راهه شغلی، چه تاثیری بر 
عملکرد در سازمان امور مالیاتی کشور خواهند داشت و آیا از 
طریق اصلاح در آن ویژگی‌ها به اهداف عالیه سازمان که شامل 
افزایش درآمدهای مالیاتی و افزایش مالیات در تولید ناخالص 

داخلی است، دست خواهند یافت؟
آیا می‌توان نظام درآمدی دولت را با افزایش سهم درآمدهای 
مالیاتی مطابق باسیاست‌های کلی اقتصاد مقاومتی از طریق 

اصلاح در عملکرد ، اصلاح نمود؟

مالیات مهم‌ترین درآمد دولت بشمار می‌رود که از دیرباز وصول 
می‌گردیده است )مهربان پور و دیگران، 1396(. صاحب‌نظران 
منبع  باثبات‌ترین  و  مهم‌ترین  را  مالیات  اقتصادي،  مسائل 
تأمین هزینه‌های دولت می‌دانند.  مالیات ازجمله منابع مهم 
درآمدهاي دولت است که علاوه بر ویژگی درآمدي، مهم‌ترین 
ابزار اعمال سیاست مالی دولت محسوب می‌شود و نقش مهمی 
در دستیابی به اهداف اقتصادي، مانند عدالت اجتماعی، بهبود 
توزیع درآمد، تخصیص منابع و ثبات اقتصادي ایفا می‌کند)سپهر 
دوست و باروتی، 1396(. از آنجائی که وابستگی به درآمدهای 
این  لذا  می‌گردد،  کشور  اقتصاد  در  پایدار  رشد  باعث  دائمی 
نوع درآمدها به‌خوبی می‌توانند جایگزین درآمد از فروش منابع 
طبیعی نظیر نفت باشند)گرایی نژاد و چتردار،1391(. کاهش 
مالیاتی  درآمدهای  افزایش  و  نفتی  درآمدهای  به  وابستگی 
این  است.  افزایش‌یافته  قابل‌توجهی  نحو  به  اخیر  در سالهای 
موضوع در ماده 17سیاست‌های اقتصاد مقاومتی ابلاغی مقام 
گسترش  با  است.  گردیده  عنوان  به‌صراحت  رهبری  معظم 
پایه‌های مالیاتی و قطع وابستگی به درآمدهای نفتی می‌توان 
به توزیع مناسب درآمدها و کاهش نابرابری در جامعه رسید.

درآمدهای  با  مالیاتی  درآمدهای  در خصوص  مردم  انتظارات 
انتظار مردم از دولت  با پرداخت مالیات  نفتی متفاوت است. 
این است که از آن طریق مشکلات را برطرف کرده و هزینه‌ها 
راتامین کند درحالی‌که درآمدهای نفتی را به‌نوعی حق خود 
دانسته و سهمی از آن برای خود در نظر دارند. به دلیل اهمیت 
بالای درآمدهای مالیاتی در تأمین بودجه کشور بررسی عوامل 
مؤثر بر این درآمدها یکی از موضوعات مهم در اقتصاد ایران 
است. درواقع درآمدهای بالای نفتی در ایران انگیزه‌ی مالیات 
ستانی را کاهش می‌دهد زیرا هزینه‌های دولت از طریق این 
درآمدها تأمین می‌گردد. بنابراین به نظر می‌رسد که کاهش 
وابستگی بودجه عمومی به نفت و افزایش سهم مالیات در آن 
قانون  اصل 44  کلی  سیاست‌های  باشد.  اجتناب‌ناپذیر  امری 
و  نفت  به  جاری  هزینه‌های  اتکاء  قطع  خصوص  در  اساسی 
تامین آن از محل درآمدهای مالیاتی نیز این موضوع را تائید 
غیر  هزینه‌های  کنترل  طریق  از  می‌تواند  امر  این  می‌نماید. 
ضرور، بازنگری در ساختار دستگاه‌های دولتی و حذف دستگاه 
یا فعالیت‌های تکراری و موازی، اجرایی نمودن سیاست‌های 
مندرج در برنامه‌های توسعه، ساماندهی طرح‌ها و پروژه‌های 
بخش  مشارکتی  راهکارهای  انتخاب  و  دولت  سرمایه‌گذاری 
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عمومی و خصوصی محقق گردد )گرائی نژاد و چپردار،1391(.
در این تحقیق به سه سوال، پاسخ خواهیم داد:

- سوال اول:  تاثیر ساختار سازمانی بر عملکرد سازمانی تا چه 
حد و چگونه است؟

- سوال دوم: تاثیرموفقیت کار راهه بر عملکرد سازمانی تا چه 
حد و چگونه است؟

سوال سوم: تاثیرساختار سازمانی بر موفقیت کار راهه تا چه 
حد و چگونه است؟

2 مبانی نظری:

ساختار سازمانی:
فعالیت‌های  میان  موجود  روابط  به  که  است  واژه‌ای  ساختار 
می‌رود.  کار  به  می‌گیرد،  انجام  سازمان  یک  در  که  گوناگون 
میان  در  ترتیب  و  نظم  آوردن   فراهم  ساختار،  از  منظور 
کارکردهای سازمان است تا اهداف سازمان به‌طور موثر برآورده 
شوند. سازمان‌ها ازنظر ابعاد به دو گروه ساختاری و محتوائی 
تکنولوژی  اندازه،  شامل  محتوائی  ابعاد  می‌شوند.  طبقه‌بندی 
سازمان، محیط، اهداف و استراتژی سازمان و فرهنگ می‌باشد. 
دارای  خود  که  دانست  سازمان  از  بعدی  می‌توان  را  ساختار 
پیچیدگی،  بودن،  تخصصی  بودن،  رسمی  همچون  ابعادی 
بودن،  متمرکز  استاندارد،  داشتن  اختیارات،  سلسله‌مراتب 
با  سازمان  ابعاد  است.  پرسنلی  نسبت‌های  و  بودن  حرفه‌ای 
یکدیگر رابطه  متقابل دارند )دفت، 1398(. ساختار و تشکیلات 
از مهم‌ترین ارکان سازمان در اجرای برنامه استراتژیک و نیز 
تحقق چشم‌انداز سازمان است. این بعد از سازمان شامل نمودار 
سازمانی، ماموریت واحدهای سازمانی، خطوط گزارش‌گیری، 
شرح وظایف مشاغل و پست‌های سازمانی، حیطه اختیارات و 
مسئولیت‌های پست‌های مدیریتی و سرپرستی، الگوی نیروی 
مشاغل  احراز  شرایط  و  سازمانی  واحدهای  موردنیاز  انسانی 
می‌باشد. ابعاد ساختاری سازمان نمایشگر ویژگی‌های درونی 
سازمان شامل: رسمی بودن ، تخصصی بودن، داشتن استاندارد، 
حرفه‌ای  بودن،  متمرکز  پیچیدگی،  اختیارات،  سلسله‌مراتب 

بودن، نسبت‌های پرسنلی هست )دفت، 1393(.
-رسمی بودن: اسناد و مدارکی در هر سازمان موجود است که 
در آن مقررات، سیاست‌ها، روش‌ها و شرح وظایف تعیین‌شده 
در آن سازمان مکتوب گردیده رسمیت را در آن سازمان نشان 

می‌دهد و میزان رسمیت به تعداد آن اسناد و مدارک بستگی 
دارد.

بدان معناست که در یک  بودن  بودن: تخصصی  - تخصصی 
سازمان فعالیت‌ها و کارها به وظایف جداگانه  تقسیم‌شده باشد 
و میزان تخصصی بودن به دامنه انجام کارها  توسط کارمندان 
بستگی دارد. دامنه محدودتر کارهای محوله به کارمندان درجه 

تخصص بالاتر را در سازمان نشان می‌دهد.
- داشتن استاندارد: درصورتی‌که بسیاری از کارهای مشابه در 
سازمان به روشی یکسان و همانند انجام شود، استاندارد وجود 

دارد.
-سلسله‌مراتب اختیارات: منظور از سلسله‌مراتب اختیارات این 
است که هر یک از کارکنان به چه کسی بایستی گزارش کار 
خود را  ارائه دهند. از طرف دیگر هر مدیر از چند نفر بایستی 
مشخص  را  مدیر  کنترل  حیطه  که  نماید  دریافت  گزارش 
سلسله‌مراتب  ارتفاع  مدیر،  کنترل  حیطه  افزودن  با  می‌کند. 
ارتفاع   ، مدیریت  حیطه  بودن  محدود  صورت  در  و  کمتر 

سلسله‌مراتب بیشتر خواهد بود.
- پیچیدگی: پیچیدگی به تعداد کارها یا سیستم‌های فرعی 
می‌شود.  گفته  دارد،  وجود  سازمان  یک  درون  در  که  است 
می‌توان  فضائی  و  افقی  و  عمودی  بعد  سه  از  را  پیچیدگی 
یا  افقی منظور تعداد عناوین شغلی  بررسی نمود. پیچیدگی 
ادارات موجود در سازمان است. پیچیدگی عمودی همان تعداد 
سطوحی است که در سلسله‌مراتب اختیارات وجود دارد. منظور 

از پیچیدگی فضائی محل‌ها و مناطق جغرافیائی می‌باشد.
سلسله‌مراتب  در  اختیارات  از  سطحی  به  بودن:  متمرکز   -
اختیارات متمرکز بودن اطلاق می‌گردد که قدرت تصمیم‌گیری 
دارد. هنگامی‌که تصمیم‌گیری در سطوح بالای سازمانی انجام 
پایین سازمان  را متمرکز و چنانچه در سطوح  شود سازمان 

باشد سازمان را غیرمتمرکز می‌نامند.
-حرفه‌ای بودن: سطح تحصیلات کارکنان در یک سازمان و 
میزان ساعات و تعداد دوره‌های آموزشی گذرانده شده افراد، 

سطح حرفه‌ای بودن دستگاه را مشخص می‌نماید.
وظایف  انجام  برای  افراد  به‌کارگیری  پرسنلی:  نسبت‌های   -
مختلف در ادارت و واحدهای مختلف نسبت‌های پرسنلی را 
تعداد  تقسیم  حاصل  بایستی  محاسبه  برای  می‌کند.  تعیین 
کارکنان در اداره یا واحد موردنظر را بر تعداد کل کارکنان در 

سازمان به دست آورد.
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اداری  دستگاه‌های  درحال‌توسعه،  کشورهای  از  بسیاری  در 
بوروکراتیک  سازمان‌های  از  وسیعی  طیف  شامل  دولت‌ها 
می‌شود که به دلیل ساختارهای انعطاف‌ناپذیر، قادر به تعامل 
پویا با محیط نبوده و ازآنجاکه محیط و ساختار اجتماعی و 
فیزیکی آن از یک‌سو و عناصر فرهنگی و تکنولوژیک از سوی 
ساختار  همواره  لذا  هستند،  یکدیگر  با  پویا  تعامل  در  دیگر 
سازمان‌ها و ابعاد آن را تحت تاثیر قرار می‌دهند، این سازمان‌ها 
پیچیده  دگرگونی‌های  و  سریع  تحولات  با  سازگاری  قدرت 
کنند  فراهم  را  چارچوبی  نمی‌توانند  و  نداشته  را  محیطی 
اثربخش و بقای سازمانی در محیطی  که ضامن فعالیت‌های 
همیشه پویا باشد و درنتیجه دولت که باید نقش‌آفرین اصلی 
توسعه باشد، بدین ترتیب در تنگناهای بوروکراتیک گرفتارشده 
و قادر به پاسخ گوئی به نیازهای جامعه و اجرای موفقیت‌آمیز 
فرایندهای  و  اصلاح ساختارها  بود.  نخواهد  توسعه  طرح‌های 
مهم‌ترین  از  و  مدیریتی  فرایندهای  ازجمله  عمل،  مورد 
رویکردهای نظام اداری به شمار می‌روند. هدف اساسی اصلاح 
ساختارها و فرایندها، شناسایی فعالیت‌های موازی و تکراری و 
حذف فعالیت‌های زائد، کوتاه کردن مراحل انجام کار،  اصلاح 

و استاندارد کردن فرایندهاست. 

عملکرد سازمانی:
 ، مدیریتی  پژوهش‌های  بحث  در  مهم  موضوعات  از  یکی 
عملکرد سازمانی و فردی می‌باشد. عملکرد مطلوب سازمانی 
درگرو عملکرد درست ادارات و واحدها و منابع انسانی می‌باشد. 
درواقع عملکرد واحدها وادارت نیز منوط به عملکرد صحیح و 
رضایت‌بخش منابع انسانی می‌باشد. عملکرد سازمانی مفهوم 
همکاران،1394(.  و  )کریمیان  است  چندبعدی  و  پیچیده 
و  وظایف  انجام  با  که  است  آن  معنی  به  سازمانی  عملکرد 
و  گردیده  نزدیک  سازمانی  اهداف  به  اندازه  چه  تا  فعالیت‌ها 
چگونه به ماموریت سازمان عمل نموده‌ایم. سنجش عملکرد 
حد  تاچه  این‌که  از  اطمینان  و  ارزیابی  برای  است  فرایندی 
سازمانی  اهداف  به  را  ما  پیش‌گرفته‌ایم  در  که  راهبردهائی 
عمده  رویکرد  دو  عملکرد  سنجش  در  است.  نموده  نزدیک 
وجود دارد: رویکرد عینی و رویکرد ذهنی که هرکدام به‌نوبه 
مقیاس‌های  شامل  عینی  رویکرد  دارد.  معایبی  و  مزایا  خود 
در  و  مالی هستند  داده‌های  به  محدود  تنها  لیکن  واقعی‌اند، 
مورد دیگر ابعاد سازمانی کاربردی ندارند. رویکرد ذهنی مربوط 

به مقیاس‌های ذهنی و کمتر واقع‌گرا هستند. این مقیاس‌ها 
در صنایع مختلف و در دامنه وسیعی کاربرد دارند )نوع پسند 

اصیل وهمکاران،1392(.
با پیچیده‌تر شدن ساختار و عملکرد،  مدیران سازمان‌ها بایستی 
محیط کار به‌گونه‌ای سازمان‌دهی کنند که به عملکرد بهینه 

منجر شود )اقبالی و همکاران، 1396(. 
بر  سازمانی  عملکرد  دولتی،  بخش‌های  در  سنتی  به‌طور 
اثربخشی  و  کارآمدی  از طریق  و  است  متمرکز  ارائه خدمت 
سازمانی سنجیده می‌شود. تشکیلات عملکرد سازمانی موضوع 
عملکرد  اصلی  عناصر  است.  شده  گسترده‌ای  پژوهش‌های 
امکان  و  ربط  بهره‌وری،  اثربخشی،  از:  عبارت‌اند  سازمانی 
بر  را  خود  تلاش  سازمان‌ها  همه  کار(.  استمرار  مالی)برای 
این موضوع معطوف نموده‌اند که این عناصر را به حد اعتدال 

درآورند )طالقانی و همکاران، 1395(.   
سطوح عملکرد سازمانی : سطوح مختلف عملکرد سازمانی و 
خروجی نهائی مورد انتظار آن‌ها به شرح زیر می‌باشد )بیاضی 

و همکاران، 1388(:
- عملکرد کلی سازمان: تحقق ماموریت سازمان 

- عملکرد کلی واحدها و فرایندهای سازمان: تحقق اثربخشی 
ماموریت های سازمان بر اساس شاخص‌های کلیدی عملکردی 

تعریف‌شده 
- عملکرد کلی تک‌تک فعالیت‌های مربوط به برنامه‌ها: انجام 
درست و به‌موقع فعالیت‌ها بر اساس اولویت و اهمیت برنامه‌ها 
-عملکرد تک‌تک فعالیت‌های مربوط به برنامه‌ها: انجام درست 

و به‌موقع فعالیت‌ها بر اساس اولویت و اهمیت فعالیت‌ها
- انواع مدل‌های عملکرد سازمانی: مدل‌های مختلفی تاکنون 
برای سنجش عملکرد با توجه به سازمان و نوع وظایف آن ارائه 
گردیده است. انواع مدل‌های عملکرد و متغیرهای مربوط به آن 

به شرح زیر می‌باشد )نوع پسند و دیگران،1392(: 
- مدل لوئیز وهمکاران )2005(: متغییرهای این مدل شامل 

خلاقیت و نوآوری، نتایج مالی و اقتصادی می‌باشد.
- مدل نیل سون و کالد )2002(: شامل متغیرهای عملکرد 

مالی و عملکرد غیرمالی می‌باشد.
بازگشت سرمایه،  متغیرها شامل  - آت وهن-گیما )2002(: 

بهره‌وری، رشد فروش، سودآوری در نظر گرفته‌شده است.
-منشور عملکرد )CBP( )2002(: متغیرها عبارت از رضایت 
بهره  کمک  توانمندی‌ها،  فرایندها،  راهبردها،  وران،  بهره 



شور
ی ک

یات
مال

ور 
 ام

ان
ازم

 س
 در

ت
فقی

 مو
جی

یان
ش م

 نق
د با

کر
عمل

بر 
ی 

مان
ساز

ار 
خت

سا
یر 

 تاث
وی

الگ
ئه 

ارا

129

ت
یفی

و ک
رد 

ندا
ستا

ت ا
یری

مد
ی 

علم
مه 

ل‌نا
فص

.13
96

ن 
ستا

 تاب
- 2

4 
پی

پیا
 - 

2 
اره

شم
م- 

هفت
ل 

سا

ترجمان می‌باشد.
مدل  این  متغیرهای   :)2000( استیل  و  مدوری  چارچوب   -
کیفیت، هزینه، انعطاف، زمان، تحویل موقع و  رشد آینده ، بود.

- چارچوب فرایند کسب‌وکار )1996(: متغیرهای تعریف‌شده 
این مدل محصولات، خدمات و نتایج مالی است.

به‌موقع،  تحویل  هزینه،  کیفیت،   :)1993( گاروین  مدل   -
انعطاف و خدمات متغیرهای این مدل هستند.

- مدل کارت امتیازی متوازن BSC )1992(: کارت امتیازی 
متوازن نظامی برای مدیریت عملکرد است که ایده اولیه آن 
نور  دیوید  و  کاپلان  رابرت  تحقیقات  در خلال  سال ۱۹۹۲، 
سازمان‌ها  عملکرد  سنجش  نوین  روش‌های  درزمینه  تون، 
شکل گرفت. این ایده در طول زمان توسعه و تکامل فراوان 
یافت تا جایی که از یک ابزار سنجش و اندازه‌گیری عملکرد، 
است.  تبدیل‌شده  استراتژیک  مدیریت  نظام  یک  به  اکنون 
بهتر است بدانيد كه ارزيابي نمودن، تنها يک جنبه از کارت 
سيستم  يک  متوازن  امتيازي  کارت  است.  متوازن  امتيازي 
است و نه يک سيستم ارزيابي صِرف. کارت امتيازي متوازن، 
ابزاري است در جهت تنظيم و دستيابي به اهداف استراتژيک 
سازمان. به‌اختصار می‌توان گفت که کارت امتيازي متوازن يک 
سيستم مديريتي است که سازمان را در جهت تنظيم مسير و 
دستي‌ابي به اهداف کليدي استراتژيک خود حمايت می‌نماید. 
مالی، جنبه مشتری،  این مدل شامل جنبه  در  شاخص‌های 

جنبه فرایندهای داخلی و جنبه رشد و یادگیری است.
بهره‌وری،  از  عبارت  )1991(: شاخص‌ها  عملکرد  هرم  -مدل 
تحویل  تولید،  دوران  منابع،  اتلاف  مشتری،  رضایت  انعطاف، 

به‌موقع و کیفیت می‌باشند.
مدل  متغیرهای   :)1991( تعیین‌کننده‌ها  و  نتایج  مدل   -
عملکردمالی، رقابت‌پذیری، کیفیت، به‌کارگیری منابع، انعطاف، 

نوآوری می‌باشد.
مالی،  عملکرد  از  عبارت  متغیرها   :)1990( مک‌نیر  مدل   -

عملکرد بازار)غیرمالی( است.
کیفیت،  کارائی،  اثربخشی،   :)1989( تاتل  و  سینک  مدل 
بهره‌وری، کیفیت زندگی کاری، سودآوری و نوآوری  از عناوین 

متغیرهای این مدل هستند.
-مدل دس و رابینسون)1984(: کیفیت، بهره‌وری، سوددهی، 
مدل  این  در  کلی   عملکرد  و  سرمایه  بازگشت  بازار،  سهم 

به‌عنوان متغیر معرفی  گردیده‌اند.

موفقیت کار راهه:
است  مشاغل  مجموعه  یک  شامل  شغلی  مسیر  یا  راهه  کار 
که یک شخص درطی مسیر زندگی خود طی می‌نماید. این 
و  اهداف  کاری،  نقش‌های  در  افراد  آموزش  می‌تواند  مسیر 
به کسب  که  برگیرد  در  را   افراد  احساسات  آرزوها،  امیدها، 
کردن هویت و مقام و منزلت افراد کمک کرده و غنای  زندگی 
کاری را تامین می‌کند. کار می‌تواند یک فرصت برای ارضاء 
امیال کارکنان جهت شناخت، پیشرفت و ترقی به وجود آورد 
نسبت  آگاهی  برای  )سیدجوادین،1387(. رشد مسیر شغلی 
به این امر به کار می‌رود که چگونه یک کارمند در سازمان 
خود به‌سرعت مراحل رشد و ترقی را طی می‌کند )رجبی و 

شیرازیان، 1396(. 
موفقیت عینی مثل افزایش حقوق و دستمزد یا ارتقاء پست در 
جایگاه سلسله مراتبی می‌تواند دربرگیرنده موفقیت ذهنی یک 
شخص نیز باشد )درایز و همکاران، 2008، هسلین، 2005؛ 
جان و همکاران، 1995؛ ابل، اسپرک ، 2009(. معیارهای ذهنی 
می‌توانند آنچه توسط کارشناس ارزیابی از خارج مثل درامد یا 
ترفیع قابل‌اندازه‌گیری نمی‌باشد را نمایان سازند )گرین هاوس، 
منظر  از   .)1389 همکاران،  و  سی  نی  هال،2002؛  2003؛ 
چشم‌انداز کارکنان،  نظام مسیر شغلی خوب  به آنان امکان 
توسعه‌ای  خویش  نیازهای  و  انگیزشی  نیازهای  که  می‌دهد 
تقویت  و  شناسائی  را  خود  شغلی  هنرهای  کنند،  برآورده  را 
نمایند، به رشد شغلی خود سرعت ببخشند و عمر مسیر شغلی 
خود را مفهوم دار کنند. درنهایت بتوانند خشنودی شغلی و 
هماهنگی را در زندگی فراهم آورند )چاپلقیان،1389(. از طرف 
انسانی  منابع  شایستگی‌های  بین  بایستی  نیز  سازمان  دیگر 
تمایز قائل  شود. یعنی بایستی بین نگرش به شغل و استعداد 
فرد همسوئی ایجاد شود و فرد شاغل نیز باید پیوسته با کسب 
استعداد، مهارت و دانش در کار یا مسیر شغلی پیشرفت کند. 
کرنر )2015( داشتن هدف مشخص و معین در شغل را عامل 
موفقیت کار راهه  می‌داند و در مقابل آن بی‌هدف بودن را عامل 
عدم رضایت شغلی و درآمد پایین می‌داند. در فرایند انتخاب و 
گزینش نیروی انسانی در سازمان‌ها، تحصیلات دانشگاهی  و 
سوابق و تجربه مربوط و مشابه که احیا نا از محل کار قبلی خود 
داشته‌اند، با در نظر گرفتن توانمندی‌ها و مهارت‌های کاربردی  
انتخاب باشد و درعین‌حال  آن‌ها می‌تواند ملاک خوبی برای 
طبق  و  گرفت  نظر  در  را  شاغل  و  شغل  تناسب  می‌بایستی 
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شرایط احراز هر پست سازمانی و با  شایسته گزینی، افراد را 
به کار گمارد. 

راهه  کار  موفقیت  برای  که  ابعادی  راهه:  کار  موفقیت  ابعاد 
برشمرده شده‌اند شامل موارد زیر می‌باشند: 

آن‌قدر  کار  محیط  در  افراد  که  است  این  منظور  آزادی:   -1
مستقل هستند که در کار خود می‌توانند خلاقیت نشان دهند.

باثبات و  امنیت وجود موقعیت محکم،  از  امنیت: منظور   -2
قابل پیش‌بینی در هر شغل در سازمان می‌باشد.

3- تعادل: یعنی هماهنگی بین زندگی شخصی و ارزش‌های 
غیر کاری بازندگی کاری و ارزش‌های مربوط به آن بایستی 

وجود داشته باشد.
به‌صورت   می‌تواند  شغلی  موفقیت  از  بعد  این  پیشرفت:   -4
موقعیت‌سازمانی، مسئولیت‌ها، حقوق و قدرت فرد در سازمان 
عنوان گردد. درواقع انگیزه‌ای است که فرد را به سمت متخصص 

شدن در کار و بالا رفتن از نردبان سازمان پیش می‌برد.
و  فنی  مهارت‌های  در کسب  افراد  توسعه  و  ترفیع: رشد   -5
کاربردی که باعث تشویق آن‌ها برای دست‌یابی به مهارت در 

حیطه کاری می‌گردد.
مراحل پیشرفت شغلی: مایند و شاید )1977( مراحل اصلی 

پیشرفت شغلی یک شخص را به‌صورت زیر بیان نمودند:  
ا-مرحله اکتشاف و بررسی: افراد از طریق رسانه‌های گروهی، 
در  حرفه‌ها  از  تصویری  مدرسان  و  والدین  فیلم‌ها،  کتاب‌ها، 
ذهنشان ایجاد می‌گردد و از آن طریق نقاط قوت و ضعف خود 
را ارزیابی نموده و برحسب توانائی خود، شغل موردنظرشان را 

انتخاب خواهند نمود.
2- مرحله ایجاد: روند انجام این مرحله از طریق اقدامات زیر 

خواهد بود:
الف( جستجوی مشاغل جهت استخدام

ب( انتخاب و توجیه: طی فرایند استخدام توسط فرد
ج( به‌کارگیری در اولین شغل: به کسب تجربه اولیه در شغل 
نامطلوب  افراد سخت، دشوار و  اولین مشاغل برای  که اغلب 

است.  
موفقیت شخص  هنگام  در  ارتقا:  یا  انتقال  غیریکنواختی،  د( 
احساس توانائی نموده و به سازمان متعهد می‌شود و هنگام 
شکست احساس ناامنی و اضطراب می‌کند و ممکن است به 

جستجوی شغل دیگری بپردازد.
رضایت  احساس  فرد  به  شغل  یک  تصدی  شغل:  تصدی  ه( 

می‌دهد.
میانی  مرحله شغلی  شامل  مرحله  این  نگهداری:  مرحله   -3
)مرحله‌ای که کار مهم‌تری به شخص واگذار می‌گردد و مرحله 
شغلی پایانی )مرحله‌ای که افراد تجارب و آموزش بیش از افراد 

جوان و کم‌سابقه دارند(.
4- مرحله رکود و اواخر مسیر شغلی:  این مرحله با برنامه‌ریزی 

برای بازنشستگی آغاز می‌شود )آهی و به جانی،1391(. 
نظریه‌ها و مدل‌های مسیر شغلی: مهم‌ترین نظریه‌ها و مدل‌های 
که برای کار راهه یا مسیر شغلی در مطالعات به‌دست‌آمده به 

شرح زیر هست:
- نظریه مرزهای حرفه‌ای که توسط فیلیپی و آرتور )1994( 
ارائه گردیده است. دوره‌ای کوتاه و درگیر استخدام در شغل 
جدید هست که در آن افراد، به‌جای سازمان، یک نقش فعال 

در مدیریت خود یا دیگری ایفا می‌کنند. 
- مدل حرفه متغیر، توسط هال )1996( ارائه گردیده است. 
رویکردی بر پایه فرد که در آن افراد مسئول کار راهه خودشان 
اساس  بر  آن‌ها،  بی‌همتای  انسانی  منابع  کیفیت  و  هستند 
اهداف شغلی  به  رسیدن  در جهت  رشد  و  مستمر  یادگیری 
می‌باشد. مدل کار راهه متغیر فرض می‌کند که همه کار راهه‌ها  
در طول زندگی، از طریق یادگیری مهارت‌ها و دانش‌اندوزی، به 
سمت توسعه مداوم، هستند و به دنبال اهداف فردی می‌باشند.

- مدل کار راهه هوشمند توسط فیلیپی و آرتور )1994( ارائه 
گردید که در آن در خصوص سه شیوه توسعه صحبت می‌کند 
شامل: دانستن سه چیز ) چرا- چگونه- چه کسی( و دارائی‌های 

ابتدائی افراد را انگیزه، مهارت و ارتباطات می‌داند. 
 )1997( باروچ  و  پیپرل  توسط   قبلی  شرکت‌های  مدل   -
ارائه گردید. در دیدگاه آنان مسیرهای شغلی بیشتر به‌صورت 
افقی هستند تا به‌صورت عمودی و تحول را فراتر از مرزهای 

جغرافیائی و سازمانی می‌دانند.
مدل کار راهه داخلی و خارجی توسط وان کانن و شاین )1975( 
دسته‌بندی‌های  به  اشاره  خارجی  راهه  کار  گردید.  عنوان 
مراحل  توصیف  برای   ، جوامع  اعضای  توسط  مورداستفاده 
پیشرفت شغلی هست. کار راهه داخلی به مفاهیمی که افراد در 
خصوص پیشرفت در شغل خود، ارائه می‌دهند گفته می‌شود.
- مدل حرفه چند جهتی توسط باروچ )2004( ارائه گردید.

همکاران  و  کور  وال  توسط  سفارشی‌شده  راهه  کار  مدل   -
)2005( ارائه شد.
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نرو  مای  و  لیوان  سو  توسط  شکل  لوله‌ای  راهه  کار  مدل   -
)2005( عنوان گردید. بر اساس این‌که کار راهه بر پایه شرایط 
دلخواه فرد ایجاد گردیده است، اما توسط ارزش‌های شخصی 
و انتخاب‌های آن فرد اداره می‌شود. کار راهه افراد را همانند 
پویا در نظر می‌گیرد.  و  به‌صورت دینامیک  لوله‌ای  یک‌شکل 
افراد می‌توانند به‌موازات تغییر در شرایط زندگی، مسیرهای کار 

راهه خود را متناسب با آن تغییرات تنظیم نمایند .   

3 پيشينه تحقيق: 
در سالهای اخیر، علاقه به کار راهه و اندازه‌گیری موفقیت کار 
راهه رو به افزایش است. موفقیت کار راهه از طریق اصلاح در 
ساختار سازمان به دست می‌آید و می‌تواند به بهبود عملکرد 
برنامه‌های  و  اهداف  به  بیانجامد. میزان دستیابی  در سازمان 
سازمانی، عملکرد مطلوب یا غیر مطلوب را نشان می‌دهد. برای 
اطلاع از نتایج تحقیقات و پژوهش‌های قبلی، مواردی از آن‌ها 

به شرح زیر آورده شده است:   
پیشینه داخلی:

حسینی و همکاران )1396( تاثیر کارکردهای مدیریت منابع 
انسانی بر عملکرد سازمانی را بررسی نمودند. نتایج تحلیل داده‌ها 
نشان داد که کارکردهای مدیریت منابع انسانی و قابلیت‌های 

بازاریابی بر عملکرد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد.  
رجبی و شیرازیان )1396( تاثیر ویژگی های شغلی بر رشد 
اداره  شعب  در  را  آن  با  تطبیق  قابلیت‌های  و  شغلی  مسیر 
تامین اجتماعی تهران بررسی نمودند. یافته‌های این تحقیق 
بر رشد مسیر شغلی  ویژگی‌های شغلی  معنی‌دار  تاثیر  مؤید 
با آن است. همچنین مشخص شد که  و قابلیت‌های تطبیق 
قابلیت‌های تطبیق با مسیر شغلی بر رشد مسیر شغلی، تاثیر 

مستقیم و معنی‌داری دارد.
موثر  عوامل  الگوی   )1395( اوی  حزب  و  اسماعیلی  شیخ 
برجهت گیری کار راهه شغلی را ارائه دادند که هدف از آن 
شغلی  راهه  کار  جهت‌گیری‌های  یا  بلوک‌ها  الگوی  آزمون 
سازمان‌های  در  ترقی  مسیر  لنگرگاه‌های  دیگر  تعبیر  به  یا 
دولتی است. یافته‌های پژوهش نشان می‌دهند که متغیرهای 
از مرجع‌های کار راهه  مطرح‌شده، تبین کننده‌های مناسبی 
یا مسیر شغلی بوده‌اند و روابط مفروض در نمونه نیز به‌طور 
همکاران  و  طالقانی  واقع‌شده‌اند.  تائید  مورد  معنی‌داری 
عملکرد  بهبود  بر  انسانی  منابع  مدیریت  ابزار  تاثیر   )1395(

بود.  معنادار  و  مثبت  نتیجه  که  نمودند  بررسی  را  سازمانی 
صمدی وهمکاران )1394( تحقیقی را به‌عنوان مدل معادلات 
توانمندسازی  و  سازمانی  ساختار  میان  ارتباط  ساختاری 
می‌دهد  نشان  یافته‌ها  دادند.  انجام  کارکنان  روان‌شناختی 
و  منفی  ارتباط  توانمندسازی  و  سازمانی  ساختار  میان  که 
معنی‌داری وجود دارد. پس سازمان‌ها برای بهبود عملکرد به 
کارکنان توانمند نیازمندند تا به اهداف خود در جهت افزایش 
 )1394( خزباوی  و  اسماعیلی  شیخ  یابند.  دست  بهره‌وری 
پژوهشی را باهدف ارائه الگوی عوامل موثر برجهت گیری کار 
راهه شغلی، در سازمان‌های دولتی به انجام رساندند. یافته‌ها 
نشان از تائید الگوی پیشنهادی پژوهش داشته، بدین معنی 
که متغیرهای مطرح‌شده، تبیین‌کننده‌های مناسبی از مراجع 
کار راهه بوده‌اند. عریضی و براتی )1394( پژوهشی را باهدف 
بررسی رابطه دو ویژگی یعنی هوش هیجانی و شخصیت کنش 
ور و یک ویژگی شغلی یعنی غنی‌سازی شغلی با خشنودی 
داد که هوش هیجانی،  نشان  نتایج  دادند.  انجام  راهه  کار  از 
شخصیت کنش ور و غنی‌سازی شغلی ، بر خشنودی از کار 
راهه اثر مستقیم دارند. اما اثرات غیرمستقیم آن تائید نگردید. 
پردلان وهمکاران )1393(  پژوهشی را تحت عنوان “بررسی 
در  مسیر شغلی  انطباق‌پذیری  و  دلبستگی  رابطه سبک‌های 
دانشجویان انجام دادند. جامعه اماری شامل کلیه دانشجویان 
به‌عنوان  نفر  بوده که تعداد415  کارشناسی دانشگاه اصفهان 
حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان و نمونه‌گیری طبقه‌ای 
متناسب با حجم انتخاب شدند. یافته‌های پژوهش نشان داد 
که سبک‌های دلبستگی نقش مهمی در انطباق‌پذیری مسیر 
انطباق‌پذیری  ابعاد  تبیین‌کننده  همچنین  و  دارند  شغلی 
مسیر شغلی می‌باشند که باید به آن‌ها توجه گردد. عبدالهی 
و بهرامی )1392(  پژوهشی را تحت عنوان بررسی رابطه‌ی 
یافته‌های  دادند.   انجام  و مراحل مسیر شغلی  زندگی کاری 
این پژوهش نشان می‌دهد از میان‌هشت مؤلفه کیفیت زندگی 
کاری تنها مؤلفه‌های وابستگی اجتماعی، یکپارچگی و انسجام 
فضای  و  سازمان  در  قانون‌گرایی  کار،  سازمان  در  اجتماعی 
کل زندگی دارای تفاوت معنی‌داری بوده است. به‌عبارت‌دیگر 
بیشترین تاثیر این مولفه ها بر روی چهار مرحله مسیر شغلی 
به  وابستگی و یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان کار، 
و  داشته  تعلق  زندگی  کل  فضای  و  سازمان  در  قانون‌گرایی 
بقیه مولفه ها تاثیر چندانی در مراحل چهارگانه شغلی ندارد. 
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مجیدی وهمکاران )1390(  پژوهشی را با عنوان تأثير ساختار 
سازماني بر بهبود عملكرد انجام دادند. اين تحقيق  به بررسي 
ساختار  نوع  تعيين  و  عملكرد  بهبود  بر  تاثیرساختارسازماني 
مناسب ازنظر ارگانكيي و مكانكيي بودن، پرداخته است. نتايج 
تحقيق حاكي از تأثير ساختار سازماني بر بهبود عملكرد بوده  
بيشتري  تأثير  عملكرد  بهبود  بر  ارگانكي  ساختار  این‌که  و 
دارد. قلاوندی وهمکاران )1389( رابطه کیفیت زندگی کاری 
ولنگرهای مسیر شغلی با منظرهای عملکرد سازمانی را بررسی 
نمودند. نتایج به دست امده گویایان بود که بین محیط کار 
ایمن و بهداشتی و تامین فرصت رشد و امنیت مداوم باکل 
منظرهای عملکرد سازمانی رابطه مثبت معنی‌داری وجود دارد. 
های  مولفه  باکل  سازمانی  عملکرد  منظرهای  از  هریک  بین 
کیفیت زندگی کاری رابطه مثبت معنی‌داری وجود دارد.  بین 
شایستگی فنی-کارکردی و شایستگی مدیریت عمومی و کل 
منظرهای عملکرد سازمانی رابطه مثبت معنی‌داری وجود دارد.

پژوهش‌های خارجی: 
تاثیر  عنوان  تحت  را  پژوهشی   )2017( همکاران  و  ونگ 
استراتژی‌های  مستمر  نقش  و  سازمان  به  وابسته  متغیرهای 
شغلی بر کار راهه ، در رابطه بین هر دو فرهنگ کارآفرینی 
و مربیگری به انجام رساندند. نتایج نشان داد که متغیرهای 
مربوط به سازمان، یعنی فرهنگ اشتغال و مربی‌گری به‌عنوان 
پیش‌بینی کننده احتمالی برای انواع کار راهه در نظر گرفته 
می‌شود. فاکتورهای تعدیل‌کننده استراژی های کار راهه در 
ارتباط بین فرهنگ و اشتغال و مربیگری در راستای حمایت از 

کار راهه کارکنان وجود دارد.  
کرایبی کوا )2016( در پژوهشی تحت عنوان ساختار و عملکرد 
داخلی  و  خارجی  عوامل  نفوذ  قدرت  ارزیابی  زمینه  سازمان، 
داد.  انجام  بزرگ  تغییرات ساختار سازمانی شرکت‌های  روی 
بوده و ساختار  نتایج نشان داد که هر سازمان منحصربه‌فرد 
بنابراین هر  نیز منحصربه‌فرد می‌باشد.  آن  و عملکرد  داخلی 
سازمان بایستی با محیط داخلی و خارجی خودش هماهنگ 

باشد.
باکو تیک )2016( در پژوهشی با عنوان ارتباط بین رضایت 
شغلی و عملکرد سازمانی  باهدف بررسی ارتباط بین رضایت 
آن‌ها  بین  تجربی  رابطه  تعیین  و  سازمانی  عملکرد  و  شغلی 
انجام داد. یافته‌ها نشان داد که رابطه شفاف بین رضایت شغلی 
کارکنان و عملکرد سازمانی وجود دارد و این رابطه دوطرفه اما 

با شدت بسیار ضعیف می‌باشد. تجزیه‌وتحلیل دقیق نشان داد 
ارتباط بین رضایت شغلی کارکنان و عملکرد سازمانی قوی‌تر 
از جهت عکس آن است. درنتیجه می‌توان گفت رضایت شغلی 
است که عملکرد سازمانی را تعیین می‌کند. یانجان و همکاران 
راهه  کار  مدیریت  درک  عنوان  تحت  را  تحقیقی   )2015(
سازمانی و سازگاری شغلی به‌عنوان پیشگوئی کننده موفقیت 
که   داد  نشان  نتایج  دادند.  انجام  کارکنان  در  ترک  قصد  و 
مدیریت کار راهه و سازگاری شغلی به‌طور منفی با قصد ترک 
شغل ارتباط دارند )با اثر میانجی رضایت شغلی(. وارلی ودولن 
)2015( تحقیقی به نام ساختار سازمانی، حل مشکل کارمند 
و تقلیل نیرو انجام دادند. هدف از این تحقیق، درک رابطه بین 
ساختار سازمانی و طرح تقلیل نیرو بر روی مهارت‌های حل 
مسئله کارکنان بود. سازمانهائی که استراتژی‌های تقلیل نیرو 
را پیاده‌سازی کرده‌اند، نتایج بسیار متفاوتی از سایر سازمان‌ها 
لوازم  تولیدکننده  یک  در  تحقیق  این  نموده‌اند.  تجربه  را 
الکترونیکی در شمال غربی آمریکا در یک دوره زمانی سه‌ماهه 
تولید جمع‌آوری  منابع  انواع  را  اطلاعات  محققان  انجام شد. 
نمودند. درنهایت دو نتیجه قابل‌توجه به دست آمد. اول: تعداد 
کارکنان ماهر و سخت‌کوش جهت پیاده‌سازی همگانی روش 
تقلیل نیرو کافی نبود. دوم اینکه طرح تقلیل نیرو مهارت‌های 
حل مسئله کارکنان را افزایش می‌دهد. گیبسون و همکاران 
برای  ریاضی  مدل  یک  عنوان  تحت  را  پژوهشی   )2015(
بررسی تحول ساختار سازمانی به انجام رساندند. این پژوهش 
باهدف کشف ساختار سازمانی، کارائی و تکامل و ارتباط آن با 
بوروکراسی می‌باشد.یک مدل ریاضی جدید برای تولید نظریه 
ساختار  و  مقیاس  و  اقتصادی  عملکرد  با  ارتباط  در  سازگار 
سازمانی برای توسعه طبقه‌بندی ساختار سازمانی ارائه گردیده 
از طریق پنج  است. شبیه‌سازی نشان می‌دهد که سازمان‌ها 
مرحله توسعه، تکامل می‌یابند: مرحله ورودی تخت یا موازی، 
سریالی)سلسله  انباشتگی  مرحله  مخلوط،  یا  ترکیبی  مرحله 
مراتبی(. همان‌گونه که شرکت‌ها تکامل می‌یابند، احتمال خطر 
بازگشت در ابتدا با افزایش استخدام کارکنان، کاهش می‌یابد، 
اما بعدا با افزایش سطوح سلسله‌مراتب و پیچیدگی سازمانی 
افزایش  سازمانی  پیچیدگی  درنهایت  یافت.  خواهد  افزایش 
می‌یابد و سطح پائین تری از مالکیت مدیریت را در برابر نتایج 
و استقلال حرفه‌ای ایجاد می‌کند به همان اندازه سطوح بالاتر 
کنترل را به وجود خواهد آورد و سازمان را به سمت فروپاشی 
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خواهد برد. تنوع تئوری‌های سازمان نشان می‌دهد، مدیریت 
بالاتر ممکن است عمق سازمان را به حداکثر برساند و تفاوت 

بین سطوح حقوق و دستمزد را افزایش بدهد. 
- ترمبلی ، داهان و جیان چینی )2014(  پژوهشی بانام  اثر 
پویائی  کار  بین معیار  ارتباط  راهه در  میانجی موفقیت کار 
راهه ، لنگرهای شغلی و رضایت  از سازمان انجام دادند. هدف 
از آن ارزیابی چگونگی درک مسیرهای کار راهه و لنگرهای 
یافته‌ها  بود.  با موفقیت عینی کار راهه  ارتباط   کار راهه در 
نشان داد که بیشتر پاسخ‌دهندگان درک کرده‌اند که عملکرد 
 )2009( اسپارک  و  بل  ای  موثراست.  ارتقا  تصمیم‌گیری  در 
پژوهشی را تحت عنوان چگونگی ارتباط موفقیت ذهنی کار 
دادند.  انجام  زمان  درطی  راهه  کار  عینی  موفقیت  با  راهه 
و  عینی  دوکارراهه  موفقیت  مستقیم  تاثیر  پژوهش  این  در 
ذهنی بررسی شد. در این زمینه مطالعه طولانی‌مدت با پنج 
انجامید.  به طول  ده سال  انجام شد که مدت  موج سنجش 
شرکت‌های مختلف مشغول به کار با حرفه‌های مختلف انتخاب 
گردید. آن‌ها تغییرات . مدل‌سازی نمودند. گروه دیگری انتخاب 
شدند که در آن‌ها موفقیت ذهنی کار راهه درنظرگرفته شد و 
رضایت شغلی  بررسی گردید. درنتیجه مشخص شد موفقیت 
این  اما  گذارد  تاثیرمی  ذهنی  راهه  کار  موفقیت  روی  عینی 
تأثیر خیلی مهم نیست. اما موفقیت ذهنی روی موفقیت عینی 
تاثیرموفقیت  پس  گذارد.  تأثیرمی  سطوح  تمام  در  کارراهه 
از  کمتر  راهه  کار  ذهنی   موفقیت  روی  بر  راهه   کار  عینی 
حد مورد انتظار است. در عوض تأثیر موفقیت ذهنی کار راهه 
بر روی موفقیت ذهنی آن ، بیشترازحد مورد انتظار، مشاهده 
شد. هسلین)2005( در پژوهش تحت عنوان تفهیم و ارزیابی 
موفقیت کار راهه، دریافت که چندین مسیر برای پیشرفت و 
سنجش کار راهه‌های عینی و ذهنی وجود دارد. این مطالعه 
با معیارهای  مفاهیم و عوامل زمینه‌ای و فردی را که اساسا 
ذهنی و عینی کار راهه برجسته می‌شوند،  بررسی می‌کند. وی 
در این پژوهش می‌گوید که چگونه تحقیقات درآیندِ می‌تواند 
حساسیت بیشتری داشته باشد برای اینکه مردم چطور بتوانند 
کنند.  ارزیابی  را  آن  و  کرده  را درک   راهه خود  کار  مفهوم 
سورن سن )2005( پژوهشی با عنوان پیش‌بینی موفقیت کار 
راهه عینی و ذهنی انجام داد. این تحقیق نشان داد چهار نوع 
از پیش‌بینی کننده‌های موفقیت کار راهه عینی و ذهنی وجود 
دارد. سطح حقوق و ارتقا یافتن می‌تواند معیاری برای سنجش 

کار راهه عینی باشد. وکارراهه ذهنی می‌تواند با درنظرگرفتن 
نتایج نشان  داد که  میزان رضایت شغلی نشان داده شود.  
طیف  به  بستگی  ذهنی،  و  عینی   راهه  کار  موفقیت   هردو 
گسترده‌ای از پیش‌بینی کننده‌ها دارند. اگبانا و هریس)2003( 
پژوهشی را تحت عنوان عملکرد و ساختارهای نواورانه سازمانی 
انجام دادند. اگرچه علائق علمی و عملی به‌طور قابل‌توجهی 
به سمت ترتیبات نوآورانه ساختاری بوده است، مطالعه تحول 
سایز  از  سازمان‌های  در  ساختاری   شیوه‌های  و  ساختاری 
نادیده گرفته‌شده  کوچک تا متوسط در صنایع سنتی نسبتاً 
است.  این پژوهش در یک شرکت انجام‌گرفته که ساختار خود 
را ا ز بوروکراسی سنتی به سمت ساختاری که اساسا متفاوت 
هائی  ویژگی  داد.ساختار جدید  ،تغییر  بود  از سایر شرکت‌ها 
جامعه  جهت‌گیری  توانمندسازی،  مسئولیت،  واگذاری  نظیر 
ساختار  که  داد  نشان  نتایج  داشت.  سلسله‌مراتب  فقدان  و 
که  می‌دهد  نشان  همچنین  است.  داشته  مثبتی  پیامدهای 
مدیرعامل  نفوذ  و  تاثیر  تحت  تغییر،  فرایند  و  زمینه  محتوا، 
کار  فرایند  برای  مدلی  ارائه  باهدف  برانچ)2002(   می‌باشد. 
با مدل‌های  ارائه نمود که در مقایسه  راهه درسازمانها مدلی 
موجود توسعه‌یافته‌تر بوده است. در این پژوهش راهکاری برای 
مدیریت و برنامه‌ریزی  کار راهه  کارمندان ارائه می‌گردد.یک 
مدل معمولی توسعه داده شد و با یک مدل توصیفی موجود 
مقایسه شد. این مدل معمولی نشان می‌دهد که چگونه فرایند 
مدیریت کار راهه ممکن است با شبکه سازمانی درگیر شود و 
در ضمن راهکاری را که سیستم‌های کار راهه بتوانند منتقل 
گردیده و درطی سیاست‌ها و عملیات و قوانین متعهد شوند. 
این فرمول شبکه‌ای را ایجاد می‌کند که سازمان‌ها می‌توانند 
را  راهه‌شان  کار  سیستمهای  سازمانی  استراتژی  آن  توسط 

توسعه دهند و برای هزاران سال اختصاصی کنند.
پژوهش  از  عملكرد  و  سازماني  ساختار  بين  مثبتي  رابطة 
آخوندی )1386( بدست آمد. يعني مؤلفه‌هایی چون پيچيدگي، 
رسميت و اندازه مراكز در ميزان عملكرد آن‌ها مؤثر است. بر 
اساس مدل‌های مختلف كه توسط دسر ، سيد جواد ین ، است 
فن پي رابينز و هرسی و بلانچارد نیز كيي از عوامل مؤثر بر 
مثبتي  رابطة  می‌باشد.  ساختار  سازمان‌ها،  كاركنان  عملكرد 
بين ساختار سازماني و عملكرد از پژوهش آخوندی )1386( 
رسميت  پيچيدگي،  چون  مؤلفه‌هایی  يعني  آمد.   دست  به 
اساس  بر  است.  مؤثر  آن‌ها  ميزان عملكرد  در  مراكز  اندازه  و 
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مدل‌های مختلف كه توسط دسلر، سيد جوادین است. فن پي 
رابينز و همکاران نیز كيي از عوامل مؤثر بر عملكرد كاركنان 
سلسله‌مراتب  که  سازمان‌هایی  می‌باشد.  ساختار  سازمان‌ها، 
از  دارند  عمودي  ارتباطات  وسيع،  كنترل  حيطه  فرماندهي، 
فناوری‌های  رشد  با  اما  می‌نماید،  تبعيت  مكانكيي  ساختار 
است  تأثيرگذار  ساختار  بر  واسطه  عوامل  به‌عنوان  كه  جديد 
نيروها وجود  تعديل  مأموریت‌های سازماني،  نوع  و هم‌چنین 
ساختارهاي ارگانكي و پويا در جهت بهبود عملكرد كاركنان 
مؤثر خواهد بود.  با استفاده از ساختارهاي ارگانكيي و منعطف، 
قدرت عمل كاركنان افزايش می‌یابد و درنهایت باعث بهبود 
عملكرد كاركنان و سازمان می‌شود )مجیدی و دیگران،1390(. 
یافته‌های پژوهش مظفر )1386( حاکی بر آن است که تمرکز 
و رسمیت بالا، اثر نامطلوبی بر اجرای اهداف راهبردی داشته 
و تصمیم‌گیری سریع را به تأخیر می‌اندازد. همچنین با کاهش 
تمرکز و رسمیت در سازمان، موجب افزایش خلاقیت و نوآوری 

در مدیران و کارکنان سازمان می‌گردد.
هردیا)2009( در پژوهش خود ثابت نمود که کار راهه ذهنی 
و کار راهه عینی وجوهی از موفقیت کار راهه هستند که به 
هم وابسته‌اند. همچنین وی ارتباط بین موفقیت کار راهه و 
فردی  تجربه  سازمانی،  ساختار   ، فردی  مدیریت  مهارت‌های 
توسط نتایج کار راهه تاثیر می‌پذیرد. تاثیر ساختار سازمانی بر 
روی موفقیت کاراهه عینی و ذهنی در مدلی که ارائه نموده 
نشان داده‌شده است. نقش مهم ساختارهای سازمانی، مهارت 
مدیریت فردی،  آرزوی فردی بر موفقیت کار راهه نیز اثبات 
گردیده که به‌نوعی ارتباط فرهنگ و ساختار و عملکرد را نشان 
می‌دهد. یافته‌های پژوهش خائف الهی و شرافت)1393( رابطه 

و تاثیر ابعاد کار راهه بر عملکرد شغلی را نشان داد.

4 روش تحقیق
و  ماهیت  ازنظر  و  کاربردی  هدف  ازلحاظ  حاضر  پژوهش 
نوع همبستگی  از  توصیفی-تحلیلی،  پژوهش‌های  روش جزء 
و مطالعه میدانی است و ازنظر روش اجرا اسنادی-پیمایشی 
است. برای انجام این پژوهش به جمع‌آوری اطلاعات درزمینه 
ادبیات موضوع و تبیین مفاهیم از روش کتابخانه‌ای، مطالعه 
کتب و مقالات ایرانی و خارجی و پایان‌نامه درزمینه موضوع 
پرداخته‌شده است. از طرف دیگر برای اندازه‌گیری متغیرهای 
پژوهش،  فرضیه‌های  آزمون  و  هدف  جامعه  در  پژوهش 
اطلاعات  میدانی  به‌صورت  که  استفاده‌شده  پرسشنامه  از 

جمع‌آوری گردیده است. 
شامل  سازمانی  عملکرد  پرسشنامه  برای  ارائه‌شده  سوالات 
 )1992( متوازن  امتیازی  کارت  الگوی  از  برگرفته  16 سوال 
بوده و مربوط به معیارهای )مالی، مودیان مالیاتی، فرایندهای 
برای  ارائه‌شده  سوالات  می‌باشد.  یادگیری(  و  رشد  داخلی، 
پرسشنامه ساختار سازمانی شامل 20 سوال برگرفته از الگوی 
ساختار سازمانی رابینز )1989( بوده و در ارتباط با معیارهای  
)پیچیدگی، تمرکز، رسمیت( است. برای موفقیت مسیر شغلی 
پرسشنامه محقق ساخته بوده و شامل 13 سوال می‌باشد که  
با استفاده از پژوهش‌های گرین هاوس و همکاران )1990(، 
هسلین )2005( و سمیعی و دیگران )1393( تهیه گردیده  
و معیارهای موفقیت ذهنی و موفقیت عینی کار راهه در نظر 
گرفته‌شده است.  برای بررسی روایی پرسشنامه از روایی محتوا 
و روایی سازه با در نظر گرفتن تحلیل عاملی استفاده‌شده است. 

جدول1. جدول معیارها و شاخص‌های مدل پیشنهادی پژوهش 

شاخص هاعنوان معيارردیف
1

عملکرد سازماني

مالي
مودیان مالیاتي2
فرایندهاي داخلي3
رشد و یادگیري4
5

(رابینز) سازمانيساختار 
پیچیدگي

رسمیت6
تمرکز7
موفقیت مسیر شغلي عینيموفقیت مسیر شغلي8
موفقیت مسیر شغلي ذهني9
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بررسی روایی محتوای پرسشنامه پژوهش با استفاده از نظرات 
استادان در رشته مدیریت انجام‌گرفته و روائی صوری با نظر 
این پژوهش  مدیران و کارشناسان صورت پذیرفته است. در 
از روش نمونه‌گیری طبقه‌ای متناسب با حجم استفاده گردید. 
بر  مبتنی  ساختاری  معادلات  مدل‌سازی  روش  ازآنجاکه 
مدل  بررسی  و  فرضیه‌ها  آزمون  برای   PLS روش  و  واریانس 

جدول2. توزيع فراواني گروه نمونه برحسب جنسیت

جدول 3. توزيع فراواني گروه نمونه برحسب سابقه خدمت

مفهومی پژوهش انتخاب شد، ازاین‌رو به‌منظور تعیین حجم 
نمونه از فرمول کوکران استفاده‌شده است . طبق فرمون مذکور 
تعداد 308 نفر از بین 1708 نفر پرسنل که مجموعه مدیران 
به‌صورت  و  گردیده  انتخاب  داده‌اند  تشکیل  را  کارشناسان  و 

طبقه‌ای متناسب با حجم گروه، نمونه‌ها گزارش گردیده‌اند.

بر اساس یافته‌های جدول فوق 72/4 درصد شرکت‌کنندگان در پژوهش مرد و 25/3 درصد آن‌ها زن هستند.

نتایج جدول3نشان می‌دهد سابقه خدمت 28/9 درصد از شرکت‌کنندگان در پژوهش 5 سال و کمتر است.

شاخص هاي آماري                       

سابقه خدمت
درصد فراواني فراواني

8928.9سال و کمتر 5

4815.6سال 10تا  6

3912.7سال 15تا  11

4414.3سال 20تا  16

8326.9سال 20بیشتر از 

51.6بي پاسخ

308100مجموع

شاخص هاي آماري                       

جنسيت
درصد فراواني فراواني

22372.4مرد

7825.3زن

72.3بي پاسخ

308100مجموع
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جدول4. توزيع فراواني گروه نمونه برحسب سابقه خدمت در پست فعلی

جدول5. میانگین و انحراف معیار نمرات مؤلفه‌های ساختار سازمانی

جدول6. میانگین و انحراف معیار نمرات مؤلفه‌های موفقیت مسیر شغلی

شاخص هاي آماري                            

سابقه خدمت در پست فعلي
 درصد فراواني فراواني

17657.1سال و کمتر 5
7424سال 10تا  6

299.4سال 15تا  11
165.2سال 20تا  16

72.3سال 20بیشتر از 
61.9بي پاسخ
308100مجموع

نتایج جدول 4 نشان می‌دهد سابقه خدمت در پست فعلی 57/1 درصد از شرکت‌کنندگان در پژوهش 5 سال و کمتر است.

نتایج جدول 5 نشان می‌دهد بیشترین میانگین متعلق به رسمیت و کمترین میانگین متعلق به تمرکز می‌باشد.

نتایج جدول 6 نشان می‌دهد بیشترین عدد میانگین مربوط به 
موفقیت مسیر شغلی ذهنی و کمترین عدد مربوط به موفقیت 

شاخص هاي آماري                        

مقياس
معيارانحراف ميانگين

3.010.66پیچیدگي
3.190.71رسمیت
2.770.76تمرکز

آماريشاخص هاي               

مقياس         
 معيارانحراف ميانگين

2.650.77موفقیت مسیر شغلي عیني
2.970.74موفقیت مسیر شغلي ذهني

مسیر شغلی ذهنی می‌باشد.
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جدول7. میانگین و انحراف معیار نمرات مؤلفه‌های عملکرد سازمانی

جدول8. آزمون کلوموگروف اسمیرنف نمرات ساختار سازمانی، موفقیت  کار راهه و عملکرد

جدول 9. ضرایب بارهای عاملی

نتایج جدول7 در مورد میانگین ابعاد مالی ، مؤدیان مالیاتی، 
فرآیندهای داخلی و رشد و یادگیری از عملکرد سازمانی نشان 
می‌دهد که بیشترین عدد میانگین مربوط به مو دیان مالیاتی و 

کمترین عدد میانگین مربوط رشد و یادگیری می‌باشد.

نتایج جدول 8 حاکی از آن است که نمرات ساختار سازمانی ، موفقیت کار راهه و عملکرد سازمانی، نرمال است.

آماري شاخص هاي                        

مقياس      
 معيارانحراف ميانگين

3.120.56مالي
3.170.71مؤدیان مالیاتي

3.040.74فرآیندهاي داخلي
2.980.73رشد و یادگیري

 عاملي بار سوالاتابعاد 

ساختار سازماني 

18 525/0 
19 785/0 
20 701/0 
21 748/0 
22 683/0 
23 596/0 
24 792/0 
25 697/0 
26 787/0 
27 522/0 
28 713/0 
29 612/0 
30 668/0 
31 507/0 
32 492/0 
33 729/0 
34 804/0 
35 769/0 
36 597/0 

 

داري معنيسطح درجه آزادي آمارهمتغيرها
0.0553080.200ساختار سازماني
 3080.200 0.052موفقیت کار راهه

0.125 308 0.079عملکرد

 عاملي بار سوالاتابعاد 

 راهه کارموفقیت 

59 678/0 
61 587/0 
63 792/0 
67 708/0 
68 755/0 
71 814/0 
60 604/0 
62 715/0 
64 753/0 
65 774/0 
66 709/0 
69 459/0 
70 764/0 

 

 عاملي بار سوالاتابعاد 

عملکرد سازماني 

1 686/0 
 713/0 
 473/0 
 799/0 
 644/0 
 675/0 
 748/0 
 865/0 
 826/0 
 848/0 
 847/0 
 681/0 
 756/0 
 805/0 
 853/0 
16 680/0 

 

جهت بررسی نرمال بودن نمرات ساختار سازمانی ، موفقیت 
کار راهه و عملکرد از آزمون کلوموگروف اسمیرنف استفاده شد 

نتایج در جدول زیر آمده است.
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همان‌طور که در جدول 8 مشخص است، ضرایب بارهای عاملی بالاتر از 0/4 است پس مدل اندازه‌گیری پایایی موردقبول رادار است. 

نتایج حاصل از شکل 1 نشان می‌دهد که تمامی بارهای عاملی 
برای پرسشنامه ساختار سازمانی از 0/4 بیشتر است، لذا تمامی 

نتایج حاصل از شکل 2 نشان می‌دهد که تمامی بارهای عاملی 
برای پرسشنامه عملکرد سازمانی از 0/4 بیشتر است، لذا تمامی 

شکل1. بارهای عاملی پرسشنامه ساختار سازمانی

شکل2.  بارهای عاملی پرسشنامه عملکرد سازمانی

سوالات در پرسشنامه از بار عاملی قابل‌قبول برخوردارند و هیچ 
سوالی از پرسشنامه مذکور حدف نمی‌شود.

سوالات در پرسشنامه از بار عاملی قابل‌قبول برخوردارند و هیچ 
سوالی از پرسشنامه مذکور حدف نمی‌شود
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جدول10. نتایج تحلیل عاملی متغیر عملکرد سازمانی

جدول11. نتایج تحلیل عاملی متغیر ساختار سازمانی  

جدول 12. نتایج تحلیل عاملی متغیر موفقیت کار راهه

لازم  کفایت  از  نمونه‌گیری  می‌دهد  نشان  جدول10  نتایج 
برخوردار  خوبی  عاملی  توانایی  از  داده‌ها  و  است  برخوردار 

لازم  کفایت  از  نمونه‌گیری  می‌دهد  11نشان  جدول  نتایج 
برخوردار  خوبی  عاملی  توانایی  از  داده‌ها  و  است  برخوردار 

لازم  کفایت  از  نمونه‌گیری  می‌دهد  نشان  جدول12  نتایج 
برخوردار است و داده‌ها از توانایی عاملی شدن خوبی برخوردار 
را  عاملی  تحلیل  شاخص‌های  سایر  می‌توان  بنابراین  هستند 

انجام داد.

 هاي تحلیل عامليشاخصسوالاتمتغیر

1-16عملکرد سازماني

KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling Adequacy)0.0886
Bartlett’s test of sphericity1952.042

Df120
Sig0.001

 هاي تحلیل عامليشاخصسوالاتمتغیر

17-36سازمانيساختار  

KMO(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling Adequacy)0.917
Bartlett’s test of sphericity2964.830

Df190
Sig0.000

 هاي تحلیل عامليشاخصسوالاتمتغیر

59-71هموفقیت کار راه

KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling Adequacy)0.916
Bartlett’s test of sphericity2901.945

Df78
Sig0.000

پایایی پرسشنامه
جهت بررسی پایایی پرسشنامه نیز از ضریب آلفای کرون باخ 
بالاتر است  برای آن 0.7 و  قابل‌قبول  استفاده‌شده که مقدار 

)مومنی و فعال قیومی، 1391(.

را  عاملی  تحلیل  شاخص‌های  سایر  می‌توان  بنابراین  هستند 
انجام داد.

را  عاملی  تحلیل  شاخص‌های  سایر  می‌توان  بنابراین  هستند 
انجام داد.
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جدول 13. متغیرها و سوالات پرسشنامه به همراه نتایج پایایی متغیرهای پژوهش

جدول 14. مقادیر مربوط به پایایی شاخص

همان‌گونه که در جدول 14مشاهده می‌شود مقادیر آلفای کرونباخ، Rho-A و پایایی ترکیبی برای همه متغیرها بزرگ‌تر از 0/7 
می‌باشد و همچنین مقدار روایی همگرا نیز برای همه متغیرها بزرگ‌تر از 0/5 است بنابراین پایایی مدل از وضعیت مطلوبی برخوردار 

است. 

 پایایي متغير

 728/0 ساختار سازماني

 873/0 موفقیت مسیر شغلي

 812/0 عملکرد سازماني

 753/0 پیچیدگي

 768/0 رسمیت

 834/0 تمرکز

 723/0 موفقیت مسیر شغلي عیني

 789/0 موفقیت مسیر شغلي ذهني

 801/0 مالي

 805/0 مؤدیان مالیاتي

 881/0 فرآیندهاي داخلي

 745/0 رشد و یادگیري

 

  (AVE) همگرا روایي پایایي ترکیبي Rho_A کرونباخآلفاي  
 647/0 846/0 725/0 728/0 ساختار سازماني

 680/0 927/0 790/0 873/0 راهه کارموفقیت 
 887/0 940/0 865/0 812/0 عملکرد سازماني
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مدل مفهومی پژوهش :

 راهه موفقيت کار
 
 
 
 
 

 عملکرد ساختار

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 پیچیدگي

 رسمیت

 تمرکز

 عملکرد ساختار

 مالي

 مودیان
 مالیاتي

فرایندهاي 
 داخلي

 رشد و یادگیري

 موفقیت کارراهه

شکل 4. مدل اصلي تاثیر ساختار سازمانی  بر عملکرد سازمانی از طریق موفقیت کار راهه

آلفای  مقادیر  می‌شود  14مشاهده  جدول  در  که  همان‌گونه 
کرونباخ، Rho-A و پایایی ترکیبی برای همه متغیرها بزرگ‌تر 
از 0/7 می‌باشد و همچنین مقدار روایی همگرا نیز برای همه 
متغیرها بزرگ‌تر از 0/5 است بنابراین پایایی مدل از وضعیت 

مطلوبی برخوردار است. 
مدل  پارامترهاي  از  هرکدام  معناداري  دادن  نشان  به‌منظور 
از نسبت ضريب هر  آماره  اين  استفاده مي‌شود.  تی  آماره  از 
مي‌آيد  به دست  پارامتر  آن  معيار  انحراف  به خطاي  پارامتر 
 Z آزمون  در  و   2 از  بزرگ‌تر  تی  آزمون  در  مي‌بايستي  که 
بزرگ‌تر از 1/96 و یا کوچک‌تر از1/96- باشد تا اين تخمین‌ها 
ازلحاظ آماري معنادار شود با توجه به خروجي PLS ميزان تی 
محاسبه‌شده در کلةي متغيرها بزرگ‌تر از 2 و یا کوچک‌تر از2- 
مي‌باشد. بنابراين تمامی تخمین‌های ارائه‌شده ازلحاظ آماري 

معنادار مي‌باشند و مدل نه‌تنها برازش مناسبی دارد بلکه کلیه 
ضرایب حاصل از مدل معنی‌دار می‌باشند.
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یافته‌های جدول فوق نشان می‌دهد ضریب تاثیر بین ساختار 
ساختار  یعنی  است.  معنی‌دار  سازمانی  عملکرد  بر  سازمانی 
سازمانی بر عملکرد سازمانی )β=0/526( تاثیر معنی‌دار دارد. 
بر اساس ضریب تعیین 27/7 درصد واریانس ساختار سازمانی 

یافته‌های جدول فوق نشان می‌دهد ضریب تاثیر موفقیت کار 
کار  موفقیت  یعنی  است.  معنی‌دار  سازمانی  عملکرد  بر  راهه 
راهه بر عملکرد سازمانی )β=0/451( تاثیر معنی‌دار دارد. بر 
اساس ضریب تعیین  20/3  درصد واریانس موفقیت کار راهه 

p>0/ 05

p>0/�05

p>0/ 01

جدول 15. اثر مستقیم ساختار سازمانی و موفقیت کار راهه بر عملکرد سازمانی

جدول 16. ضریب تاثیر ساختار سازمانی بر عملکرد سازمانی

جدول 17. ضریب تاثیر موفقیت کار راهه بر عملکرد سازمانی

جدول 18. ضریب تاثیر ساختار سازمانی بر موفقیت کار راهه

 

نتیجه مقدار آماره تي ضریب تاثیر بررسي اثر 

 تاثیردارد راهه کارساختار سازماني بر موفقیت  /0 711/2 راهه کار موفقیت –ساختار سازماني

 بر عملکرد سازماني تاثیردارد. راهه کارموفقیت  /0 225/3  عملکرد سازماني–راهه کارموفقیت 

ساختار سازماني بر عملکرد سازماني تاثیر دارد.  /0362/4 عملکرد سازماني –ساختار سازماني

متغير ملاک عملکرد سازماني
شاخص آماري 

متغير پيش بين

 
سطح معناداريمجذور ضریب تاثیرضریب تاثیر

0.5260.2770.020**ساختار سازماني

با عملکرد سازمانی مشترک بوده است. بنابراین پاسخ سوال 
اول چنین خواهد بود که ساختار سازمانی بر عملکرد سازمانی 

تاثیر معنی‌داری، دارد.

متغير ملاک عملکرد سازماني
شاخص آماري 

متغير پيش بين

 
سطح معناداريمجذور ضریب تاثیرضریب تاثیر

0.4510.2030.001**موفقيت کار راهه

با عملکرد سازمانی مشترک بوده است. لذا پاسخ سوال سوم 
بدین گونه است که موفقیت کار راهه بر عملکرد سازمانی تاثیر 

معنی‌داری، دارد.

متغير ملاک موفقيت کار راهه
شاخص آماري 

متغير پيش بين

 
سطح معناداريمجذور ضریب تاثیرضریب تاثیر

0.3390.1150.001ساختار سازماني



شور
ی ک

یات
مال

ور 
 ام

ان
ازم

 س
 در

ت
فقی

 مو
جی

یان
ش م

 نق
د با

کر
عمل

بر 
ی 

مان
ساز

ار 
خت

سا
یر 

 تاث
وی

الگ
ئه 

ارا

143

ت
یفی

و ک
رد 

ندا
ستا

ت ا
یری

مد
ی 

علم
مه 

ل‌نا
فص

.13
96

ن 
ستا

 تاب
- 2

4 
پی

پیا
 - 

2 
اره

شم
م- 

هفت
ل 

سا

ساختار  تاثیر  ضریب  می‌دهد  نشان   18 جدول  یافته‌های 
ساختار  یعنی  است.  معنی‌دار  راهه  کار  موفقیت  بر  سازمانی 
سازمانی بر موفقیت کار راهه )β=0/339( تاثیر معنی‌دار دارد. 
بر اساس ضریب تعیین )r2( به ترتیب 11/5 درصد واریانس 
ساختار سازمانی با موفقیت کار راهه مشترک بوده است. لذا 
پاسخ سوال چهارم این است  که ساختار سازمانی بر موفقیت 

کار راهه تاثیر معنی‌دار، دارد.

5 بحث و نتیجه‌گیری
ویژگی  و  اهمیت  از  جهان  کشورهای  همه  در  مالیاتی  نظام 
منحصربه‌فرد برخوردار است که این نظام را از سایر دستگاه‌های 
اجرائی دولت مستثنی می‌سازد. در ایران نیز قانون‌گذار محترم 
تخصیص  تشکیلات،  و  ساختار  وظایف،  و  مأموریت‌ها  ازنظر 
بودجه، آموزش، فرهنگ‌سازی، عناوین شغلی و شرایط احراز 
این  به  اجرائی،  از صلاحیت‌های  برخورداری  نحوه  و  مشاغل 
با  پژوهش  این  در  است.  داشته  توجه  ویژگی‌ها  و  تفاوت‌ها 
ساختار  بررسی  ارائه‌شده،  ضمن  مفهومی   مدل  از  استفاده 
سازمان )با در نظر گرفتن نقش میانجی کار راهه(، تاثیرآنها 
شناسایی  کشور  مالیاتی  امور  سازمان  در  عملکرد،  روی  بر 
گردیده و نتایج حاصل از آن معرفی گردیده است.  هدف از 
این کار بررسی سوا لات  تحقیق و ارائه راهکارهای متناسب 
جهت اجرای موارد مورد تائید می‌باشد. نتیجه‌گیری بر اساس 

یافته‌های مبتنی بر سوا لات پژوهش انجام می‌گیرد.
همان‌گونه که از نتایج مشاهده می‌گردد، ضریب تاثیر ساختار 
ساختار  یعنی  است.  معنی‌دار  سازمانی  عملکرد  بر  سازمانی 
سازمانی بر عملکرد سازمانی )β=0/526( تاثیر معنی‌دار دارد. 
بر اساس ضریب تعیین 27/7 درصد واریانس ساختار سازمانی 
با عملکرد سازمانی مشترک بوده است. بنابراین پاسخ سوال 
اول چنین خواهد بود که ساختار سازمانی بر عملکرد سازمانی 

تاثیر معنی‌دار، دارد.
گوناگون  فعالیت‌های  میان  موجود  روابط  ساختار،  از  منظور 
و  نظم  آوردن  فراهم  و  می‌گیرد  انجام  سازمان  یک  در  که 
ترتیب میان کارکردهای سازمان برای نیل به اهداف سازمانی 
می‌باشد. ابعاد ساختاری سازمان نمایشگر ویژگی‌های درونی 
سازمان شامل: رسمی بودن ، تخصصی بودن، داشتن استاندارد، 
حرفه‌ای  بودن،  متمرکز  پیچیدگی،  اختیارات،  سلسله‌مراتب 
رابطه    .)1393 می‌باشد)دفت،  پرسنلی  نسبت‌های  بودن، 

مثبت بین ساختار و عملکرد از پژوهش‌های آخوندی)1386( 
به‌دست‌آمده است. یعنی مولفه مایی چون پیچیدگی، رسمیت 
اساس  بر  است.  موثر  آن‌ها  میزان عملکرد  در  مراکز  اندازه  و 
مدل‌های مختلف که توسط دسلر، سید جواد ین، است فن 
رابینز و هرسی و بلاچارد ارائه‌شده نیز یکی از عوامل موثر بر 
عملکرد کارکنان سازمان‌ها، ساختار می‌باشد. بنابراین با توجه 
در  تمرکز  و  و رسمیت  پیچیدگی  به ساختار موجود کاهش 
که  آنجائی  از  عملکرد خواهد شد.  افزایش  به  منجر  دستگاه 
اداره کل امور مالیاتی استان اصفهان دارای ادارات زیرمجموعه 
در شهرستان‌های استان می‌باشد، لذا مواردی همچون تفویض 
اختیار به روسای ادارات تحت سرپرستی برای کاهش تمرکز، 
فرایندها  ممیزی  و  مهندسی  و  کاری  فرایندهای  بازبینی 
فرم‌های  حذف  اداری،  بروکراسی  و  پیچیدگی  کاهش  جهت 
تشکیل  و  کارکنان  نظرات  نقطه  از  استفاده  و  غیرضروری  
به  منجر  که  ها  تصمیم‌گیری  در  مشارکت  برای  کارگروه‌ها 
کاهش رسمیت می گردد، می‌تواند در افزایش عملکرد دستگاه 
موثر باشد. با توجه به تصویب‌نامه شماره 206/93/7740 مورخ 
اداری آیین‌نامه  93/6/10رئیس‌جمهور و رئیس شورای عالی 
توسعه خدمات الکترونیکی دستگاه‌های اجرائی و دستگاه‌های 
اجرائی  و نقشه راه اصلاح نظام اداری مصوب 14 اسفند1392،  
مواردی همچون انعطاف‌پذیری و عدم تمرکز اداری و سازمانی 
با رویکرد اثربخشی، سرعت و کیفیت خدمات، چابک سازی، 
متناسب‌سازی و منطقی ساختن تشکیلات نظام اداری، توجه 
بهبود  اداری  روش‌های  و  فرایندها  در  کارائی  و  اثربخشی  به 
معیارها و روزآمدی روش‌های گزینش منابع انسانی به‌منظور 
جذب نیروی انسانی توانمند و متعهد و شایسته عنوان گردیده 
که توجه و اهتمام به را در ایجاد نظام اداری صحیح و حذف 
تشکیلات غیر ضرور الزامی دانسته است.  بررسی نتایج جدول 
عملکرد  بر  راهه  کار  موفقیت  تاثیر  ضریب  داد،   نشان   )2(
عملکرد  بر  راهه  کار  موفقیت  یعنی  است.  معنی‌دار  سازمانی 
ضریب  اساس  بر  دارد.  معنی‌دار  تاثیر   )β=0/451( سازمانی 
عملکرد  با  راهه  کار  موفقیت  واریانس  درصد   20/3 تعیین 
سازمانی مشترک بوده است. لذا پاسخ سوال سوم بدین گونه 
است که موفقیت کار راهه بر عملکرد سازمانی تاثیر معنی‌دار، 

دارد.
که  گردید  مشخص   )1391( جانی  به  و  آهی  پژوهش  در 
درصورتی‌که برای هر کارمند در سازمان مسیر شغلی درستی را 
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برنامه‌ریزی و اجرا نمایند درنتیجه علاوه بر رسیدن به موفقیت 
کار راهه، چابکی و انعطاف‌پذیری سازمانی اتفاق خواهد افتاد و 
به سازمان این امکان را می‌دهد که به تغییرات محیط به‌سرعت 
و مناسب پاسخ دهد. این موضوع تاثیر موفقیت کار راهه را بر 
عملکرد سازمانی نشان می‌دهد و بنابراین می توان گفت کسب 
اهداف سازمان،  از طریق مسیر شغلی افراد شاغل در آن، اتفاق 

خواهد افتاد. 
همان‌گونه که از نتایج جداول این پژوهش مشاهده می‌گردد، 
راهه معنی‌دار  کار  بر موفقیت  تأثیر ساختار سازمانی  ضریب 
 )β=0/339( است. یعنی ساختار سازمانی بر موفقیت کار راهه
ترتیب  به   )r2( تعیین  اساس ضریب  بر  دارد.  معنی‌دار  تاثیر 
راهه  کار  موفقیت  با  سازمانی  ساختار  واریانس  درصد   11/5
که  است   این  چهارم  سوال  پاسخ  لذا  است.  بوده  مشترک 

ساختار سازمانی بر موفقیت کار راهه تأثیر معنی‌داری، دارد.
نقش مهم ساختارهای سازمانی، مهارت مدیریت فردی،  آرزوی 
فردی بر موفقیت کار راهه نیز اثبات گردیده که به‌نوعی ارتباط 
ساختار و عملکرد را نشان می‌دهد. درنتیجه مداخله و مشارکت 
کارکنان در تصمیم‌گیری‌ها، فراهم بودن فرصت رشد و تعالی 
برای کارکنان، احساس امنیت و رفاه در محیط کار، رضایت 
کارکنان از جایگاه شغلی و میزان دریافتی بابت شغل و رضایت 
از محیط کار خود از عوامل موثر در موفقیت کار راهه، از طریق 
اداری و کاهش تمرکز و پیچیدگی که  کاهش سلسله‌مراتب 
دست  به  می‌گردند،  محسوب  سازمانی  ساختار  معیارهای  از 

می‌آیند.
 پژوهش حاضر کاربردهای زیر را برای سازمان خواهد داشت:

برای  برنامه‌ریزی  و  برای سازمان  مناسب  - شناخت ساختار 
اصلاح ساختار در سازمان

انگیزه و  افزایش  برنامه‌ریزی برای مسیر شغلی کارکنان و   -
رضایت کارکنان و درنتیجه بهبود عملکرد در سازمان

اصلاح  و  فرهنگ‌سازمانی  تقویت  و  بسترسازی  طریق  از   -
ساختار سازمانی ،افزایش بهره‌وری و بهبود عملکرد در سازمان 

حاصل خواهد شد.
ادارات و  از طریق عملکرد مطلوب  بهبود عملکرد سازمان   -

واحدها و میزان تحقق اهداف و برنامه‌ها در سازمان
در پایان پیشنهاد‌هایی ارائه می‌گردد تا پژوهشگران در آینده 

بتوانند از آن‌ها استفاده کنند:

و  در شرکت‌ها  مشابه  پژوهش‌های  یا  الگو  این  از  استفاده   -
سازمان‌های دیگر و بررسی وجوه اشتراک و افتراق آن‌ها

سازمانی،  تعهد  نظیر  دیگر  میانجی  متغیرهای  از  استفاده   -
آرزوهای مسیر شغلی در پژوهش‌های آینده
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