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 چکیده

یکی از سازمان هایی که به نظر می رسد به شدت نیازمند به ظرفیت جذب دانش است، سازمان آموزش و پرورش است. 

باید در نظر داشت که ایجاد و نهادینه سازی ظرفیت جذب در سازمان، نیازمند متغیرها و عوامل پیشایندی است، از اما 

 انرژی میانجی نقش با کارکنان جذب ظرفیت بر سازمانی ساختار این رو این پژوهش با هدف بررسی و تحلیل تاثیر

خوزستان انجام گرفت. روش انجام تحقیق حاضر از نوع همبستگی و توصیفی  استان پرورش و آموزش اداره در سازمانی

بود. جامعه آماری کلیۀ کارکنان سازمان آموزش و پرورش استان خوزستان می باشند، و حجم نمونه براساس جدول 

ی داده های نفر محاسبه گردید شیوه نمونه گیری نیز، نمونه گیری تصادفی طبقه ای بود. ابزار گردآور 169مورگان 

( و پرسشنامه 2010( ظرفیت جذب دانش توسط کامیسون و فورس )1989تحقیق، پرسشنامه ساختار سازمانی رابینز)

محقق ساخته انرژی سازمانی بود. پردازش های آماری لازم در دو سطح آمار توصیفی و تحلیلی با استفاده از نرم افزار 

نجام شده است. یافته ها نشان داد که تاثیر ساختار ساختار سازمانی بر و نرم افزار لیزرل ا SPSSکاربردی  –تحلیلی 

درصد معنادار می باشد. تاثیر ساختار سازمانی بر انرژی  95در سطح اطمینان  492/0ظرفیت جذب با ضریب مسیر 

آزمون سویل  درصد معنادار می باشد. همچنین، با توجه به آماره 95در سطح اطمینان  516/0سازمانی با ضریب مسیر 

( ساختار سازمانی بر ظرفیت جذب از طریق نقش میانجی گر انرژی سازمانی تاثیر 004/0( و سطح معناداری )79/3)

 ساختارهای سمت به حرکت و غیرمنعطف و پیچیده سازمانی ساختارهای درصد دارد. بنابراین تعدیل 3/29غیرمستقیم 

دۀ ظرفیت جذب و انرژی سازمانی باشد که در نهایت بهره وری سازمان مبتنی بر دموکراسی می تواند ارتقادهن و منعطف

 را ارتقا می دهد. 
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 قدمهم

گرفته است اما هنوز  با توجه به شرایط کنونی عصر تکنولوژی و رقابتی که میان سازمانها به واسطه فناوری های نوین شکل

باحثی همچون هم نیروی انسانی به عنوان رکن اصلی یک سازمان مهم مانند آموزش و پرورش محسوب میشود.  همواره م

ی آغاز شده است، لذا به روز رو به افول گراییده و دوران رهبری سازمانانگیزه و انرژی  مدیریت در تمام اشکال آن روز 

عنوان موجودی تواما های آنان بهاجبار کارکنان به سختکوشی و تلاش بیشتر بدون در نظر گرفتن انواع نیازها و خواسته

های ثابت و ر میان تمام داراییای است.کارفرمایان آگاه و مدبر به خوبی واقفند که دمادی، معنوی و احساسی کار بیهوده

ای برخوردار است.)عبداللهی و همکاران غیر ثابت سازمانی، تنها منبع با ارزش آنها، نیروی انسانی است که از اهمیت ویژه

،1394) 

جذب  به توانایی آن در توانایی یک سازمان برای همراه شدن و استفاده بهینه  از تحولات امروزی سازمانها، به شدت وابسته

ای جذب، تربیت و حفظ ترین مشخصه مدیران حرفه(. مهم1396های انسانی متخصص است.)بیگی نیا ،وبکارگیری نیروی

هایشان است که این مهم با طراحی یک ساختار سازمانی امکانپذیر است و در این میان  با منابع انسانی موثر در سازمان

های غیرمادی مانند تشویق ها و مزایای مادی و برخی دیگر با استفاده از مشوقهدف ایجاد انگیزه، برخی از مدیران با مشوق

های شخصی انرژی موجود در  بطن سازمان و روابط مثبت را فعال کارمندان شایسته در جمع همکاران، ارسال ایمیل و پیام

ی را مخابره میکند که این سیاست پیام نموده و منبع بزرگی از انگیزه را  در میان کارکنان جدید خود ایجاد نموده که با

دیر و ترفیع نیروی جدید و قدیم تفاوتی وجود ندارد  و هر نیرویی که با ساختار سازمانی هماهنگ شود شایسته تق

 (1394است.)بابامیری و همکاران ،

جی سازمان خار ساختار سازمانی دارای دو بخش مکانیکی و ارگانیگی است. ساختار مکانیکی اصول ثابتی دارد محیط

داکثر حمشخص و ثابت است و هدفها کاملا تعریف شده، فناوری یکنواخت و ساده و پیچیدگی،رسمیت و تمرکز در 

متنوع، فناوریپیچیده  است. در ساختار ارگانیکی محیط سازمانی دارای انرژی بیشتر ،انعطاف پذیر، ارتباطات افقی، هدف ها

کت بیشتر کارکنان ر حداقل است. بنابراین می توان گفت که سازمان ها برای مشارو متغیر و پیچیدگی، رسمیت و تمرکز د

ن است که در در تصمیم گیری ها و تحقق اهداف سازمانی خود نیازمند  ساختار ارگانیک هستند. مطالعات حاکی از آ

 (1395پور ،اجهیدهند.) خوساختارهای ارگانیک، انسجام بین اعضا بیشتر می شود و افراد تمایل بیشتری به آن نشان م

در شرایط رقابتی امروز که سازمانها در تلاش برای استفاده و بهره گیری حداکثری از  منابع موجود در تحقق اهداف خود 

هستند، نیروی انسانی و  نحوه عملکرد آن تاثیر شگرفی بر موفقیت و یا شکست، سوددهی یا  متضرر شدن یک سازمان 

(. از این رو، سازمانهای توسعه یافته امروزی در طراحی ساختار ارگانیک خود به مولفه ای 1،2019دارد)موخالیپی و شاین

نوین و غیرقابل رویت به نام انرژی سازمانی روی آورده اند که لازم به ذکر است در اکثر تحقیقات انجام شده در این زمینه 

نوز هم میان خبرگان بر سر مسائل مختلف اختلاف نظر وجود بعنوان متغیر فرعی استفاده شده است زیرا انرژی سازمانی ه

(.عده ای بر این باورند که انرژی سازمانی هم قابل رویئت است و هم قابل اندازه گیری و عده 2،2013دارد)ماسا و توچی

                                                           
1 Mokhapi & Shine 
2 Massa &tochi 
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باشد و دسته می ای دیگر معتقدند انرژی سازمانی قابل رویئت نبوده اما اثرات آن در سازمان قابل مشاهده و اندازه گیری

 (.2،2015نورتون و همکاران1،2018ناگانو و همکاران 1390سوم کلا این مولفه را مردود دانسته آمد)رضایی و همکاران،

یت که منظور جذب با مروری در متون نظری ساختارهای سازمانی و نیروی انسانی میتوان مشاهده نمود که با افزایش جمع

شود.)عرب و  نرژی بسیاری از افراد جدید با تفاوتهای زیاد به سازمان سرازیر میو استخدام کارکنان جدید است ا

که فقط به دید  ( به همین روی در طراحی ساختارهای سازمانی ارگانیک  دیگر آن نگاه سابق و کلیشه ای1390همکاران،

دن حس رقابت برانگیخته نموافزایش جمعیت، برای راضی نگه داشتن عموم و وارد نمودن یک شوک به نیروهای قدیم و 

ساسی آن نداشتن درون سازمانی به آن متوسل میشدند اما این احساس و انگیزه پس از مدت کوتاهی رنگ میباخت و علت ا

 د.تخصص و سواد آن جایگاه شغلی بود و صرفا به دید افزایش نیرو و خط فکری سنتی مدیران سازمانها بو

یهای که روز به روز داری حداکثری از توانایی کارکنان مطرح گردیده و یکی از تئورعوامل مختلفی در استفاده و بهره بر

مانی به دنبال آن است بیشتر مورد توجه  سازمانهای و مدیران سازمانها قرار میگیرد مبحث انرژی سازمانی است. انرژی ساز

هداف سازمان بهره برد. ان احساسات در نیل به  که احساسات برانگیزاننده  کارکنان را به نحوی به کارگیرد که بتوان از ای

ر دستیابی به اهداف  در واقع، انرژی سازمانی به طور گسترده ای به  نیروی یک واحد جمعی )یک سازمان، اداره یا تیم( د

 (1395خود اشاره دارد. )فروهرو همکاران،

سازمانی مناسب نقش مهمی در بهره وری  ساختار سازمانی و نیروی انسانی رکن اصلی یک سازمان میباشند. ساختار

هرسازمان دارد و طرح ریزی صحیح هر ساختار، موجب بهبود  عملکرد نیروی انسانی و بالا رفتن بهره وری در آن خواهد 

بود.در عصر حاضر سازمانها برای بقا و حتی حفظ وضع موجود، باید جریان انرژی  پویا و نوآوری را در ساختارهای 

وم بخشید تا از رکود  و نابودی سازمان جلوگیری شود. همه سازمانها برای بقا نیازمند  اندیشه های نو و نظرات سازمانی تدا

 (.3،2014باشند )وی و همکارانبدیع و تازه و انرژی های مثبت و منفی می

ریت در تمام اشکال مدی  با توجه به شرایط کنونی و رقابتی که میان سازمانها شکل گرفته مباحثی همچون انگیزه و انرژی

ختکوشی و تلاش سآن روز به روز رو به افول گراییده و دوران رهبری سازمانی آغاز شده است، لذا اجبار کارکنان به 

ای عنوان موجودی تواما مادی، معنوی و احساسی کار بیهودههای آنان بهبیشتر بدون در نظر گرفتن انواع نیازها و خواسته

های ثابت و غیر ثابت سازمانی، تنها منبع با ارزش گاه و مدبر به خوبی واقفند که در میان تمام داراییاست.کارفرمایان آ

 (1394ای برخوردار است.)عبداللهی و همکاران ،آنها، نیروی انسانی است که از اهمیت ویژه

د انگیزه میان کارکنان تحت اصل ایجا»در این میان اساس موفقیت مدیران نوگرا در یک اصل مهم نهفته است به نام 

، چراکه بدون «ایجاد امید در دل کارکنان»ها هم به اصلی استوار است به نام و پایه و اساس همه این انگیزش« شانمدیریت

تواند با انگیزه و هدفمند به کار خود ادامه دهد.ریشه نگاه به مسئله ساختار امید هیچ فردی و پس از آن هیچ تیمی نمی

ها از دریچه منابع انسانی، فروکاستن ساختار به تنظیم شرح شغل و شرایط احراز شغل است. در بسیاری از سازمانسازمانی 

ست که مدیریت مسائل بندی مشاغل درون سازمان محدود شده است. به همین دلیل طبیعیتلقی مدیران از ساختار به گروه

سازی یا بازطراحی ساختار هایی که با بهینهشود و اغلب پروژهساختاری در ذیل وظایف واحد منابع انسانی تعریف می

                                                           
1 Naganou etal 
2 Norton etal 
3 Wei etal 
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شوند. چنین رویکردی سبب ناکارآمدی ترتیبات ساختاری در حوزه مرتبط هستند، به مشاوران منابع انسانی سپرده می

 شود.مسائلی نظیر جریان اطلاعات، نحوه تخصیص منابع یا تکنولوژی می

ی جمعی، زمانی پتانسیل انسانی خود را بسیج میکنند که سطح انرژی سازمانی در آنها اند که واحدهامطالعات نشان داده

بالا باشد. به گونه ای اگر کارکنان در سازمان احساس خوبی داشته باشند، آنها آماده هستند تا بیشتر در کارآیی و اثربخشی 

(.چنین کارمندان متعهد، 1,2015میگذارند. )ووگل  سازمان  مشارکت داشته باشند، در نتیجه بر انرژی تولیدی سازمان تأثیر

کارآمدتر، خلاقانه، موفقتر خواهند  بود و احساسات مثبتی مانند شادی، غرور و اشتیاق را در محیط کتجربه میکنند 

زی از این رو، آنچه که میتواند بیش از هر راهکار دیگری به برون رفت از این شرایط کمک نماید، آزادسا.(2،2017)آماح

ای برانگیختگی  انداز و راهبردهای سازمان به گونه انرژی . انرژی سازمانی به معنای آن است که آزادسازی سازمانی  چشم

های فکری آنان را درگیر و احساس  هیجانی افراد را  در جهت اهداف استراتژیک سازمان به خود جلب کند که ظرفیت

 (.3،2020ر و ژیژکفوریت برای اقدام در آنان ایجاد کند )پرسکا

اما امروزه در طراحی ارگانیک ساختار سازمانی نظریه ای نوین با خود بهمراه آورده است و عنوان مینماید اکنون که راهی 

به جز به استخدام و به کارگیری کارکنان و تزریق حس رقابتی وجود ندارد ، جذب و افزایش  نیروی انسانی را هدفمند 

رکنان جدید را تخصص و دانش  قرار داده تند.چرا که منابع انسانی کارآمد و پرانگیزه و پرانرژی نموده و گام اول جذب کا

(. لذا،امروزه یکی 4،2020وری نهایی هر سازمان نقش مهم و اساسی ایفا میکند)بات و همکاراندر بهبود  عملکرد و بهره

طراحی ساختار سازمانی خود  در رابطه با جذب های مدیران و سازمانها این است که چگونه در از بزرگترین چالش

کارکنان در نظر بگیرند که باعث شود سازمان به اهداف خود که همان جذب کارکنان متخصص و آگاه را با میانجیگری 

 (.5،2018انرژی سازمانی به افزایش کارایی و انرژی  در  سازمان را  به هم گره بزنند)آدلوی و همکاران

ی و  طرح فرضیه دارد محقق که ناشی از مطالعه جامع بر روی ادبیات نظری و متون تحقیق است نیاز به بررساما این ادعای 

رابطه ساختار سازمانی  تا بتوان این ادعا یا فرض را به یک تئوری تبدیل نمود لذا در این پژوهش محقق قصد دارد به بررسی

 به شرح زیر مواجه است: و برای اثبات این فرضیه با سوالی کلیدی باشددر جذب پرسنل با میانجی گری انرژی سازمانی می

استان خوزستان  آیا میان ساختار سازمانی و جذب کارکنان با متغیر میانجی انرژی سازمانی در اداره آموزش و پرورش

 رابطه ای وجود دارد؟

 مبانی نظری 

 سازمانی ساختار

 می( 1398 ،رضاییان) کنیم تعریف مشخص اهدافی شدن محقق برای افرادی از متشکل سیستمی صورت به اگر را سازمان

 از بخشی یک ها زیرمجموعه و شود تقسیم جزیی صورت به کارها ،اشخاص میان ها هدف این به دسترسی برای بایست

 اهداف افراد، این از یک هر که صورت این به شود، می چندگانگی باعث کار تقسیم این. گیرند عهده به را ها فعالیت

                                                           
1 Vogol 
2 Ammah 
3 Persecar & Zhizak 
4 But etal  
5 adeloy 
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 تقسیم امور بین یکدیگر، با اهداف ترکیب و یکپارچگی و وحدت برای است ضروری ،بنابراین. کنند دنبال را ای ویژه

 . شوند هدایت کلی هدف یک کسب برای جداگانه های فعالیت تمام تا شود ایجاد هماهنگی ،شده

 وظایف وتوزیع تقسیم و نحوه فرماندهی ، سطوح مراتب ، سلسله حدود اختیارات که سازمانی واحد های میان روابط

چار  باشد. ساختار سازمانی می های سازمانی وپست ، نمودار سازمانی وظایف شرح دهد و شامل می واحد ها را نشان میان

سازمانهای  کنند .ساختار سازمانی را ایجاد می ان فعالیتهای اعضای سازمان و هماهنگی برای تقسیم مدیران که است چوبی

دارند .ساختار  تفاوت کنند با هم می سازمانها دنبال که و راهبردها و اهدافی محیطی متفاوتند زیرا شرایط با هم مختلف

 ( .1395، و همکاران بنی )نصیری ولیکاست سازمان اعضای یک میان برای روابط شده الکوهای تعیین سازمانی

عمر  الگوی دوره شود )طبق های متعدد ایجاد می بخش کند و در آن رشد می سازمان که نسبت همان به داشت توجه باید

 به های بزرگ سازمان نیز تغییر کند . تقسیم آن ساختار سازمانی است یابد، لازم تغییر می های آن ( و ماموریت سازمان

 بر جای می ها آثار کاملا مشخصی سازمان انسانی منابع بر آثار اقتصادی ، در تعدیل واحد های کوچکتر علاوه

 ( .1395، و همکاران بنی گذارد)نصیری ولیک

اثر  سازمان برقرار شود زیرا در غیر اینصورت و تناسب ماهنگیه استراتژی و ساختار سازمانی بین که است لازم بنابراین

 اثربخشی کاهش از علائم شود . بعضی می کار مواجه و کم روحیه مازاد ، بی دهد و با کارکنان می خود را از دست بخشی

های  و ملاقات جلسات ، تشکیل نظارت یطهح رویه بی ، افزایش متعدد مدیریت عبارتند از : وجود سطوح ساختار سازمانی

 و های سازمان قسمت بین متعدد و مکرر ، تعارض

 ذکر است به . لازماستراتژیک بسیاری از اهداف نیافتن آنها و نتیجتا تحقق بین تعارضات بسیار برای کاهش وقت صرف

دچار  اجرای آن نحوی باشد که استراتژی به اگر انتخاب انسانی عمناب استراتژیک مدیریت تلفیقی بر مبنای مکتب که

 که اهداف و راههای تحقق اهداف است کرد، لازم اعمال در ساختار سازمانی مورد نظر را نتوان شود و تغییرات مشکل

 (.1395، و همکاران بنی گردد)نصیری ولیک شود تعدیل می استراتژی نامیده

  جدید واحد سازمانی الگوهای

 است واقعیت این دهنده نشان و مدیریت سازمان امروز در زمینه پیچیده های اخیر و مسائل در دهه و سریع شگرف تغییرات

 انیدر ساختار های سازم های اساسی و باید دگرگونی نیست نیازهای کنونی پاسخگویی سنتی های تشکیلاتی طرح که

 (.1384، و همکاران ایجاد شود)کردنائیج

در  و تعدیلاتی ، تغییرات اصلاحات به دست و تشکیلات سازمان پردازان و نظریه نظران نیاز ، صاحب این به پاسخ در

آشنا سازند  متغییر و پیچیده سازمانها را با محیط الگو های جدید تشکیلاتی اند تا با ابداع زدند و کوشیده ساختار های سنتی

 (.1384، و همکاران )کردنائیجاست ذیل شرح از طرحهای ساختاری جدید به نمونه سه این

 : ( ساختار تیمیالف
و  هدف . در سازمانهای که است ساختار های جدید سازمانی از انواع ،یکی برمبنای پروژه یا سازمان ی تیمیسازمانها

و مفید  استفاده قابل ساختار سازمانی اجرا کرد ، این های نسبتا مستقلی و برنامه پروژه در قالب توان آنها را می ماموریت

 .است

 بر مبنای واحد سازمانی شوند سازمان بندی می دسته خاصی پروژه مهارتهای مورد نیاز برای تکمیل بر طبق مشاغل وقتی

 ای مبنایی پروژه شود ، زیرا واحد سازمانی می نیز گفته واحد سازی تیمی سازماندهی نوع این یابد . به می سامان ای پروژه
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 .است یافته اختصاص و مشخص ویژه پروژه به که در تیمی با مهارتهای گوناگون بندی اعضای سازمان برای دسته است

 برای اجرای پروژه هایشان و مهارت دانش بر اساس که است و مدیرانی از کارکنان از گروهی یای تر کیب پروژه تیم هر

 اند. شده مورد نظر انتخاب

 : مجازی ( سازمانهایب

 سازمان ایهپ اساس اندیشه انها را خریداری نمود ، همین که نیازی است کرد چه های را اجاره و مکان تشکیلات بتوان اگر

خود را از سایر سازمانها  اصلی منابع که و مرکزی است کوچک سازمان مجازی یک دهد. سازمان می مجازی را تشکیل

 یا وظیفه دارای واحد ها و دوایر تخصصی و بندرت مجازی ، از نظر ساختار بسیار متمر کز است سازمان کند یک می تامین

خود داد و ستد های  به متعلق تشکیلاتی داشتن بدون اند که شده تاسیس های بزرگ اخیر شرکت ههباشد در د ای می

 که باید گفت . در پاسخاست دادن رخ چیزی در حال چه شود که می مطرح پرسش این دادند . حال بسیاری را انجام

بوجود آید  های ارتباطی اند تا شبکه شده سازمانهای مجازی باعث اند .این پذیری بیشتر بر امده انعطاف سازمانها دری پی

داد  بهتر یا ارزانتر انجام توان یا مدیر می نظر رئیس به ، یا هر کار دیگری که، بازاریابیو انها بتوانند در امور تولید، توزیع

 شود . شرکتهای دیگری انجام وسیله قرار داد به طبق

 مرز : بدون ( سازمانهایج
 صورت به است ای توانسته یا اداره کمتر شرکت که ساختار ها برای سازمانها ست از جدید ترین مرز یکی ی بدونسازمانها

 در سطحرا  اختیارات مرز های عمودی سلسله با برداشتن سازمانها ، مدیریت مرز در آید. در این کاملا بدون سازمان یک

 رود. می از بین سازمانی و پست دهد مقام می گسترش افقی

 است آن انسانی ، سـرمایهسـازمان سـرمایه و ارزشمندترین مهمترین کنند که می بیان و مدیریت سازمان اندیشمندان امروزه

تعهد در  برای توسعه دارد. لـذا تلاش ها تأثیر مستقیم مانساز یا کامیابی گرانبها بر روند شکست سرمایه این به و توجه

پایبندترند  سازمان ها و اهداف ارزش باشند. افراد متعهدتر، به داشته توجه آن باید به مدیران که است ، امر مهمیکارکنان

میکنند.  جدیداقدام فرصتهای شغلی و یافتن انسازم تـرک خواهند کـرد و کمتربـه آفرینی نقش تر در سازمان و فعالانه

شود و با  می حاصل سازمان به وفاداری کارکنان از احساس دارد کـه دلالـت مثبتی ، بر نگرشیتعهد سازمانی مفهوم

تعهد  نتایج ابد. مهمترینی می تجلی آنان و رفاه و موفقیت سازمان افراد به ، توجهسازمانی افراد در تصمیمات مشارکت

 ، افـزایشو نوآوری کارکنان خلاقیت نیز موثرند عبارتند از: افزایش بـر روی عملکرد سازمان کـه سـازمان بـه کارکنـان

 ی، عملکـرد شـغلسـازمان بـه کارکنـان و دلبستگی ، وابستگی، تعلقرضایت ، احساسدر سازمان مانـدگاری کارکنـان

 همکاران به و کمک دوستیاز کار، نوع غیبت ، عدمفعال ، رفتار اجتماعیاز سازمان کارکنان خروج مطلوبترآنهـا، کاهش

در  نتایج این که وری سازمان و بهره اثربخشی و افزایش سازمانی های مالی موفقیت و همچنین شغلی استرس و کاهش

، مند)مهربانی بهره کارکنان و تلاش سازمان را از منفعت و جامعه شده سازمانی اهداف و کسب تعالی موجب نهایت

1392.) 

 پیشینه موضوع 

( بررسی تاثیر فناوری اطلاعات و ارتباطات بر عملکرد پتروشیمی مارون ) با استفاده از الگوی 1398سلامات و خدامرادی )

روش تحقیق ، توصیفی و از نوع پیمایشی است جامعه آماری این تحقیق ، کلیه رداخته و ( پBscکارت امتیازی متوازن 

نفر بعنوان نمونه انتخاب شدند  202نفر می باشد از بیناین جامعه  624مدیران و کارکنان شرکت پتروشیمی مارون به تعداد 
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استفاده  spssت تحلیل داده ها از نرم افزاراوری اطلاعات در این پژوهش از پرسشنامه استفاده گردید . جه . برای جمع

شده است . یافته های پژوهش نشان داد که بیشترین تاثیر فناوری اطلاعات مربوط به فرآیند های داخلی و کمترین تاثیر 

مربوط به بهبود مالی می باشد. در مجموع این گونه بدست آمد که بهبود عملکرد سازمانی براساس کارت امتیازی متوازن 

 در حد زیاد متاثراز فناوری اطلاعات می باشد

بندی عوامل سازمانی مؤثر بر ماندگاری منابع انسانی پرداخت. (، در پژوهشی به بررسی و اولویت1396بیگی نیا و همکاران )

ری گذاگذاری در عرصه فناوری اطلاعات به بررسی اثر سرمایهمحققان این تحقیق با عنایت به درک مهم اثرات سرمایه

اند.نتایج این تحقیق نشان داد که در فناوری اطلاعات و ارتباطات بر کارایی فنی گروهی از کشورهای منطقه منا پرداخته

 در.هست معنادار و تمثب منا منطقه کشورهای گروه در فنی کارایی بر ارتباطات و اطلاعات فناوری در گذاریتأثیر سرمایه

ای عملکرد تجاری ری اطلاعات برفناو هایقابلیت و پروژه مدیریت از استفاده که است بوده این بر فرض تحقیق این

یت پروژه و سازمان، مناسب می باشد.این پژوهش، فرضیه ذکرشده را از طریق آزمایش تأثیر مثبت استفاده از مدیر

های این پژوهش .دادههای فناوری اطلاعات بر روی میزان فروش کل کار و سودآوری، موردبررسی قرار داده استقابلیت

ها برای آمده است.مدلدستهای کوچک تا متوسط در کشور استرالیا بهاز دو نظرسنجی طولی دولتی، شامل شرکت

های فناوری اطلاعات، سودآوری و کل فروش با استفاده از روش رگرسیون توصیف رابطه بین مدیریت پروژه، قابلیت

أثیر سایر تایجاد گردیدند.نتایج این تحقیق نشان داد که هنگام کنترل خطی چندگانه و رگرسیون لجستیک دوتایی 

 های فناوری اطلاعات تأثیر مثبت و خاصی بر فروش و سودآوری دارند.های تجاری، مدیریت پروژه و قابلیتمهارت

زندگی سازمان ( در بررسی فرهنگ سازمانی  گزارش کردند که فرهنگ سازمانی بخش مهمی از 2020)1پرسکار و ژیژک

را تشکیل میدهد، زیرا تعیین میکند که همه چیز در سازمان  چگونه پیش میرود. هرچه کارمندان قواعد، هنجارها و 

ارزشهایی را که  باید از آنها پیروی کنند بیشتر درک کنند، کارکنان فردی در سازمان احساس بهتری میکنند، زیرا این 

زمان می شود. اگر کارکنان احساس خوبی در سازمان داشته باشند،  آنها آماده هستند کار باعث ایجاد نظم و امنیت در سا

تا بیشتر در کارآیی و اثربخشی سازمان مشارکت داشته باشند و از این طریق بر انرژی تولیدی سازمان تأثیر بگذارند.  چنین 

بتی مانند شادی، غرور و اشتیاق را در محیط کار کارمندان متعهد، کارآمدتر، خلاقانه، موفق تر خواهند بود و احساسات مث

تجربه می  کنند. دانش در زمینه رفتار سازمانی میتواند تا حد زیادی در تشخیص  چگونگی تأثیر فرهنگ سازمانی بر انرژی 

 سازمانی مؤثر باشد.

پرداخت که ایجاد کننده  ( در تحقیقی که بر روی صنعت معدن انجام دادند، به بررسی عواملی2019)2ساترلند و هافمیر

انرژی سازمانی بوده و باعث ایجاد انرژی سازمانی مولد میگردد. مجموعه  عواملی که بیشترین میزان تاثیر را در ایجاد 

اند  عبارتند از: قدردانی، امنیت شغلی، حمایت مدیریت، جبران خدمت، رشد  فردی، احساس تعلق،  انرژی سازمانی داشته

تیمی، اعتماد، منابع کافی، احترام، محیط کاری امن. در این پژوهش قدردانی به عنوان مهمترین عامل ارتقای شغلی، کار 

باشد. در بررسی عوامل مشخص گردید که قدردانی تنها شامل مباحث  های هدف می ایجاد انرژی سازمانی از نظر گروه

میشود. عوامل  تاثیر گذار دیگر عبارتند از رشد  مادی نمیباشد، بلکه تمامی ابعاد غیر رسمی و شخصی قدردانی را شامل

 فردی، احساس تعلق، ارتقای شغلی، کار  روتیمی، اعتماد، منابع کافی، احترام و محیط کاری امن .

                                                           
1 Persecar & Zhizak 
2 Sutherland & Hofmeier 
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ها (، تحقیقی با موضوع چابکی عملیاتی فناوری اطلاعات: رویکرد وابستگی انجام دادند. آن2017)  1تن، وانگ و سدرا

توان از آن برای به انجام رساندن چابکی عملیاتی در دهد چگونه میاند که نشان میدلی را ارائه دادهدر تحقیق خود، م

های جدید مدیریت منابع، روند مذاکره شده، چابکی عملیاتی فناوری اطلاعات، قابلیتمدل ارائه یک شرکت استفاده نمود.

های این تحقیق، مدیران را قادر دهد.یافتهزنجیره تأمین را نشان میو اقدامات مدیریتی برای استفاده از فناوری اطلاعات در 

 چابکی عملیاتی گام بردارند.کارگیرند و در جهت دستیابی بههای فناوری اطلاعات را بهسازد که با روش بهتری قابلیتمی

 وش شناسیر

 در سازمان گری انرژی سازمانی با میانجی جذب بر ظرفیت ، تاثیر ساختار سازمانیپژوهش این از انجام هدف آنجا که از

 ، کاربردی و بههدف لحاظ به همبستگی ، از نوعماهیت لحاظ به تحقیق ، روشاست استان خوزستان و پرورش آموزش

 ( و تکمیلپیمایشی )روش پرسشنامه از طریق گردآوری اطلاعات بود. روش توصیفی-مقطعی مطالعات اجرا از نوع لحاظ

 .گرفت اسنادی( انجام ها )با روشیافته

 هاشیوه گردآوری داده 

 ای بود. ( و کتابخانهپرسشنامه )تکمیل پیمایش تحقیق ، روشگرد آوری اطلاعات روش

 گیری و شیوه نمونه نمونه آماری ججم جامعه

 اند، و حجم داده تشکیل استان خوزستان و پرورش آموزش سازمان ی کارکنان آماری را کلیه ، جامعهپژوهش این در

 آمار ارائه ای بود. بر اساس طبقه گیری تصادفی گیری نیز، نمونه نمونه گردید شیوه محاسبه مورگان جدول بر اساس نمونه

 بر اساس نمونه و حجم و مرد است کارمند زن 300دارای  سازمان ، اینخوزستان و پرورش آموزش از سوی سازمان شده

 نفر. 169برابر بود با  مورگان جدول

 ای بود طبقه تصادفی گیری از نوع نمونه روش

 ابزار گردآوری داده های پژوهش

 بود: ، پرسشنامههای تحقیق گردآوری داده ابزار

( و تمرکز ساختمانی ، رسمیت)پیچیدگی و دارای ابعاد سوال 24( 1989رابینز ) انیساختار سازم مقیاس: سازمانی ساختار

در  . سوالاتاست شده استفاده سوال 10و بعد تمرکز از  سوال 7دارای  ، بعد رسمیتسوال 7دارای  . بعد پیچیدگیاست

 نیز در تحقیقات و در ایران تایید شده مقیاس این اعتبار وروایی اصلی . در پژوهشاست گذاری شده نمره لیکرت طیف

 مورد بررسی آلفای کرونباخ روش به مقیاس این محتوا و پایایی روایی زان( می1392) و همکاران ذبیحی بسیاری از جمله

 .است شده و تایید واقع

 دانش جذب . مقیاساست شده طراحی (2010) و فورس کامیسون توسط دانش جذب ظرفیت : پرسشنامهجذب ظرفیت

از  پرسشنامه است کارگیری دانش و به دانش سازی(، تبدیل )همگون ، ادغامدانش ی اکتساب دارای چهار مولفه سازمان

 شده ( استفادهکم خیلی =5زیاد تا  خیلی =1)از  ای لیکرتدرجه پنج از روش آن و در تنظیم است شده تشکیل سوال 19

 گزارش 70/0از  بیش آن و پایایی روایی و میزان است شده ( اعتباریابی1393جعفرپور ) توسط در ایران پرسشنامه ، ایناست

 .است و مورد تایید قرار گرفته شده

                                                           
1 Tanwang & Sedra 
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 محقق از پرسشنامه آن نشد، برای سنجش یافت مناسبی متغیر مقیاس این در خصوص اینکه به : با توجهی سازمانیانرژ

 .تلیکر در طیف سوال 10شود، با  می استفاده ساخته

 داده ها و تحلیل روش تجزیه

 گردیده و تحلیل پردازش 20ی  نسخه spssکاربردی  -افزار تحلیلی نرم از طریق پرسشنامه وسیله به شده کسب اطلاعات

 توصیف در جهت و نمودارهای ستونی معیار، واریانس ، انحرافنظیر میانگین های توصیفی ، از آمارهدلیل همین . بهاست

 نیز از معادلات های آماری و از آزمون ها همچنین فرضیه و تحلیل شد. برای تجزیه مورد نظر استفاده متغیرهای پرسشنامه

 .جستیم بهره Lisrel» لیزرل«افزار  ساختاری نرم

 افزار لیزرل ساختاری و نرم از معادلات دو متغیر دیگر با استفاده ی بین متغیر در رابطه ای یک واسطه بهتر، نقش عبارت به

 گردید. محاسبه

 یافته های تحقیق 

 سنی درصد در گروه 6/31 سال 40تا  31 سنی درصد، در گروه 0/42 یعنی پاسخگویان ، اکثریتهای تحقیقیافته اساس بر

 ی شرکت نمونهاند.بالا بوده به سال 51 سنی درصد در گروه 1/7، سال 30تا  20 سنی درصد در گروه 9/19 سال 50تا  41

 دارای تحصیلات درصد پاسخگویان 1/52  .اند داده تشکیل درصد مردان 2/43و  درصد زنان 8/56را  تحقیق در این کننده

درصد از  29، های تحقیقیافته اساس براند.داشته دیپلم درصد فوق 2/14ارشد،  درصد کارشناسی 7/37بودند،  کارشناسی

درصد  1/23، سال 20تا  16 ی کاری بین درصد سابقه 6/23د، بودن سال 15تا  11 ی کاری بین دارای سابقه پاسخگویان

 و.... داشتند. سال 10تا  6 ی کاری بینسابقه
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 آموزش اداره در سازمانی انرژی میانجی متغیر با کارکنان جذب ظرفیت بر سازمانی ساختار :اولفرضیه 

 .دارد تاثیر خوزستان پرورش و

 سازمانی انرژى متغیر ى نقش میانجی گرانه طریق از جذب ظرفیت بر سازمانی ساختار غیرمستقیم اثربخشی مدل 1 دولج

S.E  آمارهt مسیر ضریب استاندارد  

 1 انرژی سازمانی >--ساختار سازمانی  0/516 4/014 0/029

 2 ظرفیت جذب  >--انرژی سازمانی  0/571 4/837 0/038

است، بنابراین ساختار  69/1و بزر گتر از مقدار  410/4برابر  tمقدار قدرمطلق آماره  1با توجه به جدول فوق برای مسیر 

و بزرگتر از مقدار  738/4برابر  tمقدار قدرمطلق آماره  2سازمانی بر اترژی سازمان تاثیر معنیداری دارد از طرفی برای مسیر 

 سازمانی بر ظرفیت جذب تاثیر معنیداری دارد. می باشد، بنابراین انرژی  69/1

براى اثربخشی غیرمستقیم ساختار سازمانی بر ظرفیت جذب از طریق نقش میانجی گرانه متغیر  sobelآزمون  2جدول

 انرژى سازمانی

 آماره آزمون  S.E Z سطح معنادارى p اثر غیر مستقیم اثر غیر مستقیم استاندارد

0/293 0/293 0/004 0/051 3/79 
  

می باشد و فرض صفر رد  0,05( که کوچکتر از 004/0( و سطح معناداری )79/3از طرفی با توجه به آماره آزمون سوبل )

شود. بنابراین متغیر ساختار سازمانی بر ظرفیت جذب از طریق نقش میانجی گرانه متغیر انرژی سازمانی تاثیر غیرمستقیم  می

   .درصد دارد 3/29

  تاثیر خوزستان پرورش و آموزش اداره در کارکنان جذب ظرفیت بر سازمانی ساختار :دومفرضیه 

 دارد

 : ضریب رگرسیونی و سطح معنادارى تاثیر ساختار سازمانی بر ظرفیت جذب3جدول 

 نتیجه
 سطح

 معنادارى

 ضریب t مقدار  
رگرسیونی 

 استاندارد
 فرضیه رابطه

رابطه بین دو متغیر مثبت 

 است
 1 ظرفیت جذب ←ساختار سازمانی  0/492 4/701 0/010

* P < 0.05        ** P < 0.01    *** P < 0.001  
درصد  59در سطح اطمینان  492/0نشان می دهد که تاثیر ساختار سازمانی بر ظرفیت جذب با ضریب مسیر  3نتایج جدول 

است که این مطلب تایید کننده معناداری ضریب محاسبه شده می باشد(. با توجه  96/1معنادار می باشد )مقدار تی بیشتر از 

به اینکه این رابطه مثبت است، بنابراین ساختار سازمانی بر ظرفیت جذب تاثیر مثبت دارد. بنابراین فرضیه مورد تایید قرار 

  می گیرد.
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 .دارد  تاثیر خوزستان پرورش و آموزش اداره در  سازمانی انرژی بر سازمانی ساختار وم:سفرضیه 

 : ضریب رگرسیونی و سطح معنادارى تاثیر ساختار سازمانی بر انرژى سازمانی4جدول 

 نتیجه
 سطح

 معنادارى

 ضریب t مقدار  
رگرسیونی 

 استاندارد
 فرضیه رابطه

تاثیرگذاری معنادار است 

رابطه بین دو متغیر مثبت 

 است
0/001 5/222 0/516 

 ←انرژی سازمانی ساختار سازمانی 
 2 

* P < 0.05        ** P < 0.01    *** P < 0.001  
درصد  59در سطح اطمینان 516/0نشان می دهد که تاثیر ساختار سازمانی بر انرژی سازمانی با ضریب مسیر  4نتایج جدول 

است که این مطلب تایید کننده معناداری ضریب محاسبه شده می باشد(. با توجه  96/1معنادار می باشد )مقدار تی بیشتر از 

نی بر انرژی سازمانی تاثیر مثبت دارد. بنابراین فرضیه مورد تایید قرار به اینکه این رابطه مثبت است، بنابراین ساختار سازما

 می گیرد. 
  

 نتیجه گیری 

این پژوهش با هدف بررسی و تحلیل تاثیر ساختار سازمانی بر ظرفیت جذب با میانجی گری انرژی سازمانی انجام گرفت. 

گردآوری اطلاعات از طریق پرسشنامه )روش پیمایشی( روش انجام تحقیق حاضر از نوع همبستگی و  توصیفی بود. روش 

و تکمیل یافته ها )با روش اسنادی( انجام گرفت. جامعه آماری را کلیه ی کارکنان سازمان آموزش و پرورش استان 

نفر( شیوه نمونه  169کارمند(، و حجم نمونه بر اساس جدول مورگان محاسبه گردید ) 300خوزستان تشکیل داده اند )

( 1989نیز، نمونه گیری تصادفی طبقه ای بود. ابزار گردآوری داده های تحقیق، پرسشنامه ساختار سازمانی رابینز ) گیری

(و پرسشنامه محقق ساخته انرژی سازمانی بود. پردازش های آماری 2010ظرفیت جذب دانش توسط کامیسون و فورس )

و نرم افزار لیزرل  انجام شده  spss کاربردی -م افزار تحلیلیلازم در دو سطح آمار توصیفی و تحلیلی با استفاده از نر

   است.

( ساختار سازمانی بر ظرفیت جذب از طریق 004/0( و سطح معناداری )79/3با توجه به آماره آزمون سبل ) :اول ى یافته

   درصد دارد.3/29نقش میانجی گرانه متغیر انرژی سازمانی تاثیر غیرمستقیم 
 ( همسو و هماهنگ می باشد.  2019ما با نتایج تحقیق الکسیو  و همکاران ) این یافته تحقیق

ی مناسب باعث افزایش و  در تبیین یافته ی تحقیق باید اشاره کرد که ساختار سازمانی از طریق بسترسازی و ایجاد زمینه

ارکنان منجر به ارتقای ظرفیت آزادسازی انرژی سازمانی می شود و انرژی سازمانی با افزایش انگیزه، نشاط و انرژی ک

 جذب دانش در سازمان می شود. 
ساختار سازمانی به الگوهای روابط درونی سازمان، اختیار و ارتباطات دلالت دارد و روابط گزارش دهی، کانال های ارتباط 

سریع و تسهیل رسمی، تعیین مسؤولیت و تفویض اختیار تصمیم گیری را روشن می سازد. ساختار سازمانی باید توان ت

تصمیم گیری، واکنش مناسب نسبت به محیط و  حل تعارضات بین واحدها را داشته باشد لذا ساختار سازمانی مطلوب می 
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ادابی و نشاط در بین شتواند تسهیل کننده ی انرژی سازمانی در کارکنان باشد و انرژی سازمانی باعث افزایش انگیزه، 

کارکنان نسبت به سازمان، وظایف و اهداف سازمانی، باعث می شود که کارکنان تلاش کارکنان می باشد و با تغییر نگاه 

 بیشتری در راستای تحقق اهداف سازمانی داشته باشند و در این راستا ظرفیت جذب دانش نیز افزایش می یابد. 

  باشد. می معنادار درصد95 اطمینان سطح در 294/0 مسیر ضریب با جذب ظرفیت بر سازمانی ساختار تاثیریافتۀ دوم: 

 ملاحسینی ،(1398) دوکلام ،(1399) همکاران و بادله مومنی با جمله از پیشین های پژوهش از برخی نتایج با ما های یافته

 در. است هماهنگ و همسو( 2011) همکاران و جیمز و(  2019) همکاران و الکسیو ،(1391) نجفی ،(1398) همکاران و

 است. گرفته قرار تایید مورد جذب ظرفیت بر سازمانی ساختار تاثیر نیز ها پژوهش این

 سازمان که است یادگیری توانایی های پایه ای ترین از یکی جذب ظرفیت که کرد اشاره باید تحقیق های یافته تبیین در

می  سودمند آنها برای که سازمان از بیرون اطلاعات و دانش می توانند آن کمک به پرورش و آموزش سازمان جمله از ها

 طبق همچنین،. نمایند اقدام آن درونیسازی نهایتاً و شناسایی شده دانش با خود تطبیق به نسبت سپس و شناسایی، را باشد

 آوردن دست به و ارزش خلق امکان ها بنگاه به که است پویا ظرفیت یک جذب ظرفیت (،2010) فورس و کامیسون نظر

 است پویا و مند نظام ظرفیت یک جذب ظرفیت. کند می فراهم را خارجی دانش مدیریت طریق از رقابتی مزیت وحفظ

 و بستر به نیاز ها سازمان در جذب ظرفیت واقعیِ تحققِ و سازی پیاده و دارد وجود یافته تحقق و بالقوه صورت دو به که

 موثر عوامل مهمترین از مناسب و مطلوب سازمانیِ ساختار داد نشان پژوهش این های یافته چنانچه و دارد مناسب ی زمینه

 است. جذب ظرفیت بر

 برای مقررات و قوانین قالب در سازمانی ساختار چراکه است، جذب ظرفیت ی کننده تسهیل مطلوب، سازمانی ساختار

 مجموعه توان می را سازمان یک ساختار. اند شده وضع سازمان اهداف به رسیدن برای رفتار، در رویه ثبات و نظم ایجاد

 تامین هماهنگی وظایف، این میان و تقسیم شده شناخته های وظیفه به سازمانی های فعالیت آن طی که دانست هایی راه

 گیری شکل در آنها از هرکدام ضعف یا شدت که هستند سازمان درونی های ویژگی بیانگر سازمان ساختار اجزای. شود

 سازمانی پستهای در شرایط واجد انسانی منابع و شود طراحی درست سازمانی ساختار اگر. است موثر سازمانی ساختار کلی

 باشد کارکنان پیشرفت با توأم سازمانی پیشرفت مدیریت هدف و شود گزینش

مسلماً علمکرد افراد در مواجه با تغییرات سازمانی، چالش ها و مشکلات مطلوب بوده، کارکنان می توانند خود را با همه 

 شرایط تطبیق داده و فرایند جذب دانش نیز به بهترین نحو رخ دهد.  
را شکل میدهد، بنابراین سنگ زیرین ساختار، نقش های افراد در سازمان و الگوی روابط میان نقشها، ساختار سازمانی 

ساختار را می توان انتظارات موجود از هر  نقش و ارتباط میان آنها دانست. این نقش ها اغلب بوسیله شرح پست ها و شرح 

شغلها و اسناد مکتوب که حوزه مسئولیت و دامنه فعالیت هر شغل را مشخص می کنند، جنبه قانونی می یابد. ساختار آیینه 

د، مقررات، رویه ها، استانداردها، جایگاه تصمیم گیری، نحوه ارتباطات،  تفکیک بخش ها، مشاغل و تلفیق تمام نمای قواع

آنها و سلسله مراتب اختیارات است. مفهوم نسبتا ساده و ملمو از ساختار به شکل نمودار سازمانی، نمایان می شود که یک 

 فرایندهای سازمانی است. نماد قابل رؤیت از کل فعالیت ها، شیوههای ارتباطی و 
ساختاری که به طور مطلوب و بر اساس دموکراسی باشد و به توانایی های افراد احترام بگذارد، افراد را در فرایند تصمیم 

گیری ها مشارکت دهد و به افراد اجازه ی تصمیم گیری، نظردهی و استفاده از ظرفیت ها و توانایی های بالقوه و بالفعل 

واند کارکنان را به این سکت هدایت نماید که نقاط ضعف خود و سازمان را بشناسند و سعی کنند که انواع را دهد، می ت
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دانش ها و توانایی های مورد نیاز را چه از داخل و چه از خارج سازمان جذب نمایند و بهترین عملکرد را داشته باشند. 

  رفیت جذب، چگونگی ساختار سازمانی است. بنابراین یکی از مهمترین و کلیدی ترین عوامل موثر بر ظ

درصد معنادار  59در سطح اطمینان  615/0تاثیر ساختار سازمانی بر انرژی سازمانی مولد با ضریب مسیر  وم:سیافته ى 

 می باشد. 
( 2019همکاران )الکسیو  و (،1392گرراهی مقدم و مکوندی ) ،(1395این یافته تحقیق ما با نتایج تحقیق زنگنه و مکوندی )

 همسو می باشد.  
اگر سازمان را به عنوان مجموعه ای از افرادی که برای تحقق اهدافی معین همکاری می کنند تعریف کنیم باید برای 

دستیابی به این اهداف میان افراد یک تقسیم کار صورت گیرد و هر زیرمجموعه، جزیی از یک فعالیت را انجام دهند. این 

ب می گردد که چندگانگی به وجود آید یعنی هرکدام از افراد هدف خاصی را دنبال کنند. پس لازم است تقسیم کار موج

برای  ایجاد یکپارچگی و تلفیق اهداف، میان کارهای تقسیم شده یک هماهنگی به وجود آید تا همه فعالیت های مجزا 

ماهنگی را ایجاد کرده و جایگاه هر یک از افراد در جهت دستیابی به هدف کلی سوق داده شوند. ساختار سازمانی این ه

را در سازمان مشخص می کند. به عبارت دیگر ساختار سازمانی بین کلیه فعالیت ها و اهداف هماهنگی ایجاد می کند و 

یک نظم را جهت دستیابی به اهداف سازمانی به وجود می آورد اگر سازمان از ساختار سازمانی مطلوبی برخوردار باشد، 

 کارمندان می توانند به خوبی از توانایی ها و انرژی سازمانی خود استفاده نموده و بر انرژی سازمانی مولد افزوده می شود. 
پینس و آرنسون بیان می کنند که انرژی سازمانی شامل سه وجه عاطفی، ادراکی و فیزیکی است و انرژی سازمانی ماحصل 

اکی و فیزیکی پرسنل یک سازمان است. ایجاد محیطی آکنده از اعتماد متقابل و فعل و انفعالات میان حالات عاطفی، ادر

صداقت که کارکنان ترغیب شوند ضمن افزایش پتانسیل موجود نسبت به بالفعل در آوردن استعدادهای خود اقدام نمایند. 

است که شامل سبک مدیریت، بنابراین ساختار سازمانی و فضای سازمانی ارائه دهنده نگرش کارکنان نسبت به سازمان 

مشارکت در تصمیم گیری فراهم سازی سود و مزایا، خط مشی های پرسنلی، شرایط کاری و نردبان کارراهه شغلی مناسب 

است. در فضای سازمانی گردش آزاد اطلاعات و عدم تمرکز سهم بسزایی در آزاد سازی انرژی کارکنان دارد. اگر ساختار 

ظایف و اختیارات میان واحدهای مختلف سازمانی را به خوبی تدوین نماید می توان انتظار سازمانی چارچوب روابط، و

داشت که انرژی کارکنان آزاد شده و شاهد افزایش انرژی و آزادسازی انرژی سازمانی مولد باشیم، به این معنا که ساختار 

 رژی خود را افزایش و ارتقا دهند. تقویت کننده ی انرژی ها باشد و باعث شود که به طور مداوم کارکنان ان
به عبارت بهتر، ساختار سازمانی مجموعه راه  هایی است که کار را  به وظایف مشخص تقسیم می کند و هماهنگی میان 

آن ها را فراهم می کند. ساختا ر سازمانی به الگوهای روابط درونی سازمان، اختیار و ارتباطات دلالت دارد و روابط 

لیت و  تفویض اختیار تصمیم گیری را روشن می سازد. ساختار گزارش دهی، کانال های ارتباط رسمی،  تعیین مسؤو

سازمانی باید توان تسریع  و تسهیل تصمیم گیری، واکنش مناسب نسبت به محیط و حل تعارضات  بین واحدها را داشته 

نظر گزارش باشد. ارتباط  بین ارکان اصلی سازمان و هماهنگی بین فعالیت های آن و بیان ارتباطات درون سازمانی از  

  دهی و گز ارش گیری از وظایف ساختار سازمانی است که می تواند منجر به افزایش انرژی سازمانی مولد شود. 

یافته های تحقیق نشان داد که ساختار سازمانی بر ظرفیت جذب با میانجی گری انرژی سازمانی مولد تاثیر دارد از این رو 

به سوی ساختار سازمانی مطلوب این موارد پیشنهاد می شود: مشارکت دادن  در راستای تعدیل ساختار سازمانی و حرکت

 در ها کاری دوباره کردن کم؛ کارکنان در تصمیمات مربوط به حیطه کاری که در جهت عدم تمرکز ساختار سازمانی
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ساختار؛  در انعطاف ایجاد و سازمانی ساختار رسمیت کردن کم جهت در که سازمان سطوح بین اداری مکاتبات جریان

 را سازمانی سازمانی و ساختار ساختار  در تمرکز عدم جهت در که افراد به آن با متناسب های مسئولیت و اختیارات دادن

  .کند عمل پذیر انعطاف محیط تغییر حال در نیازهای برابر در واکنش در که شود طراحی ای گونه به
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Abstract 

ne of the organizations that seems to be in dire need of knowledge absorption capacity is the 

education organization. However, it should be kept in mind that the creation and 

institutionalization of recruitment capacity in the organization requires variables and 

antecedent factors, hence this research aims to investigate and analyze the impact of 

organizational structure on the recruitment capacity of employees with the mediating role of 

organizational energy in the education department of the province. Khuzestan was done. The 

method of this research was correlational and descriptive. The statistical population consists 

of all the employees of Khuzestan Education Organization (300 employees), and the sample 

size was calculated based on Morgan's table (169 people); The sampling method was 

stratified random sampling. Research data collection tool, Robbins organizational structure 

questionnaire (1989); The capacity of knowledge absorption was by Kamison and Force 

(2010) and the researcher-made questionnaire of organizational energy. The necessary 

statistical processing has been done at two levels of descriptive and analytical statistics using 

SPSS and Lisrel software. The findings showed that the effect of organizational structure on 

absorption capacity is significant with a path coefficient of 0.492 at the 95% confidence 

level. The effect of organizational structure on organizational energy is significant with a 

path coefficient of 0.516 at the 95% confidence level. Also, according to the Seville test 

statistic (3.79) and significance level (0.004), the organizational structure has an indirect 

effect of 29.3% on the absorption capacity through the mediating role of organizational 

energy. Therefore, adjusting complex and inflexible organizational structures and moving 

towards flexible and democracy-based structures can improve the absorption capacity and 

organizational energy, which ultimately improves the organization's productivity. 

Keywords 
organizational structure, capacity, recruitment of employees, organizational energy, 

administration, education, Khuzestan province. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


