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مقدمه: بهره وری  به عنوان یک فرهنگ ویک نگرش عقلایی به کار می باشد که هدف آن هوشمندانه تر کردن فعالیتها برای دستیابی به زندگی بهتر و متعالی است.(خاکی،1376). افزایش بهره وری عمده ترین هدف و مسئولیت موسسه را تعیین می نماید.برای افزایش بهره وری هر مدیری سعی در افزایش ارزش افزوده و کاهش میزان منابع بکار رفته دارد و در کشور ما "سازمان بهره وری"جهت افزایش میزان بهره وری،تسریع در روند توسعه اقتصادی وارتقاء سطح زندگی جامعه تشکیل  در آمده است و از طرف (A.P.Oشده و ایران اسلامی از سال 1344 به عضویت سازمان بهره وری آسیایی(دیگر دولت جمهوری اسلامی ایران با هدف سیاست خودکفایی سازمانها و حمایت های اقتصادی از موسسات تولیدی و خدماتی ،موجب گردید که سازمانها الزاماٌ باید درجهت افزایش بهره وری اهتمام نمایند،در غیر اینصورت موجب ورشکستگی اقتصادی و تعطیل موسسات تولیدی و خدماتی و در نهایت افزایش میزان بیکاری و کاهش در آمد ملی کشور و ...... می گردد.اولین گام در راستای افزایش بهره وری ،شناخت عوامل موثر بر آن می باشد. نتیجه تحقیقات و مطالعات نشان دهنده این است که ساختار سازمانی به عنوان یکی از کلیدی ترین عوامل اثر گذار بر بهره وری سازمانها،چه در حال و چه در گذشته می باشد. امروز ما در عصر سازمان زندگی می کنیم و اهمیت سازمان و سازماندهی جهت اداره بهتر امور مطرح می گردد،که چنانچه سازمانها هماهنگ با وظایف و اهدافی که دارند سازماندهی و بر اساس اصول علمی اداره شوند میزان کارایی و بهره وری آنها افزایش یافته و بخوبی در انجام وظایف محوله ونیل به اهداف سازمان موفق خواهند بود و برعکس چنانچه سازماندهی و ساختار که حاصل آنست هماهنگ با وظایف ،اهداف،ترکیب نیروی انسانی ومقتضیات محیطی و ... نباشد،عملیات را دچار اشکال نموده و مدیریت سازمان را مجبور می نماید که برای رفع مشکلات ناشی از ساختار نادرست وقت خود را صرف برطرف کردن کاستی ها در این مورد نماید. ساختار سازمانی به عنوان توزیع معقول و رسمی مشاغل ،مسئولیتها،قدرت و نحوه هماهنگی و برقراری ارتباطات در جهت رسیدن به اهداف اصلی سازمان شناخته می شود و یکی از اول نهاد هایی است که در هر سازمانی در ابتدای تشکیل آن بوجود می آید.(رمضانی،1372). امروزه بهره وری فراتر از یک معیار و شاخص اقتصادی است ،بلکه بعنوان یک رویکرد جامع،یک فرهنگ ونگرش نظام گرا ،و یک کلی از همه اجزاء مطرح است.به طوری که می تواند هر یک از جنبه های اقتصادی ،اجتماعی و فرهنگی کشور ،سازمان و یا حتی افراد را تحت تاثیر متقابل قرار دهد.(مشبکی،1374) . امروزه افزایش بهره وری در سازمان ها به عنوان یکی از دغدغه های اصلی مدیران اجرایی و تصمیم گیران هر کشور است،به طوری که بسیاری از کشور ها،عمده برنامه های توسعه خود را بر مبنای افزایش بهره وری قرار داده اند.به نحوی که در طی پانزده سال اخیر،افزایش بهره وری در سطح جهان،45 برابر شده است.بهره وری از یک سو،عامل ارتقای سطح زندگی و کاهش نرخ تورم است و از طرف دیگر ،موجب تغییر در قیمت های نسبی،افزایش در تولید واقعی و کاراتر ساختن تخصیص منابع می شود.. در یک کلام ،رشد اقتصادی کشور ها در گرو آهنگ رشد بهره وری آن هااست.(بردبارو همکاران ،1386،). سازمانها مجموعه ای از افراد هستند که برای تحقق هدفی گرد آمده اند.افرادی برای دستیابی موفقیت آمیز به این هدفها باید در درون بهترین ساختار ممکن سازماندهی شوند. تصمیم گیری در مورد ساختار ،ابتدائی ترین تصمیم استراتژیک است.ساختار می تواند یک سازمان را به وجود آورد یا آن را متلاشی کند.( oliveو همکاران ،ترجمه ابطحی و دیگران،1386). وجود یک ساختار نامناسب و محیط کاری نامساعد ،روابط نادرست و مدیران با کارکنان موجب می شود که اخلاق کاری و بهره وری نیروی کار به حداقل برسد. اگر چه همه نهاد های اساسی برای تولید محصول مهم می باشد ،ولی تنها نیروی انسانی است که سایر نهاده ها را در کنترل دارد بنابراین جذب و بکار گیری صحیح نیروی انسانی ماهر و با انگیزه قوی می تواند از تکنولوژی پیچیده ،ماشین آلات ،تجهیزات و ابزار هابه خوبی استفاده کند.(طاهری ،1390).. لذا ساختار سازمانی مناسب در اداره صحیح چنین منابع با ارزشی ضروری می باشد.تا از طریق مدیریت منابع انسانی بتوانند نیروهای انسانی متناسب با اهداف آینده سازمان را یافته ،جذب و گزینش نمایند.زیرا موفقیت  و عدم موفقیت در نیل به اهداف سازمانی در واقع در گرو یافتن و انتخاب نمودن نیروهای انسانی متعهد و متخصص است.(ابطحی ،1387،). برای درک سازمان از نظر ایجاد بستر مناسب برای افزایش بهره وری نیروی انسانی ،باید به ابعادی از سازمان توجه شود که بیان کننده ویژگی های خاص سازمان هستند ابعاد ساختاری(پیچیدگی ،رسمیت ،تمرکز)بیان کننده ویژگی های درونی یک سازمان هستند .آنها مبنایی به دست می دهند که می توان بدان وسیله سازمانها را اندازه گیری و باهم مقایسه کرد .( Daft،ترجمه پارساییان و اعرابی،1382،). وجود ساختاری مناسب با اهداف و نیازهای سازمان فنی و حرفه ای ضرورت دارد.چرا که در نهایت همه تصمیمات در زمینه برنامه ریزی ،سازماندهی،هماهنگی و کنترل روی ساختار پیاده می شود و ساختار باید قدرت تحقق این تصمیمات را به نحو شایسته و بایسته ای دارا باشد. اینجاست که طراحی ساختار بهینه و مناسب ضرورت می یابد.با توجه به این که محقق با 7 سال سابقه کاردر اداره آموزش فنی و حرفه ای ،به عنوان مربی فعالیت کرده و از نزدیک با مسائل و مشکلات موجود در زمینه بهره وری آشنایی کامل داشته و متوجه شده که سطح بهره وری کارکنان پائین می باشد .علت پائین بودن بهره وری به نظر محقق ساختار سازمانی می باشد. محقق در صدد است رابطه ارکان اساسی ساختار سازمانی(پیچیدگی،رسمیت و تمرکز ) با بهره وری  نیروهای شاغل را اعم از کارشناسان ، مدیران ،کارکنان را در اداره کل آموزش فنی و حرفه ای تبریز تعیین نماید تا شاید به اندازه ناچیزی در رفع این مشکل اساسی منطقه قدم برداردو امید است اطلاعات به دست آمده در اختیار مسئولین فنی و حرفه ای قرار گیرد تا زمینه افزایش بهره وری را فراهم نمایند. نظیری (1390) مشاهده کرد که بین ساختار سازمانی و کار آفرینی سازمانی رابطه معکوس و ضعیف معنی داری وجود دارد و از بین شاخص های ساختار سازمانی ،تنها شاخص رسمیت با کار آفرینی سازمانی رابطه دارد و بین دو شاخص دیگر (پیچیدگی و تمرکز )با کار آفرینی سازمانی رابطه معنا داری وجود ندارد. شعاعی(1389) مشاهده کرد که : بین عناصر ساختار سازمانی (رسمیت)، ساختار سازمانی (پیچیدگی)، ساختار سازمانی (تمرکز)و خلق دانش رابطه وجود دارد. (بین عناصر و خلق دانش ابطه وجود دارد. عبد خدا(1387) به این نتیجه رسید که: (ساختارسازمانی تاثیر معنی داری بر بهره وری دارد. (هر چه ساختار بیشتر متمرکز باشد بهره وری آن کمتر است. (هر چه ساختار از رسمیت بیشتری برخوردار باشد از بهره وری کمتری برخوردار است. (هر چه ساختار پیچیده باشد از بهره وری کمتری برخوردار است. خلیفه سلطانی ( 1386 ) به این نتیجه رسید:  بین ساختار، پیچیدگی، رسمیت، تمرکز و کارآفرینی سازمانی مدیران  ستادی سازمان تربیت بدنی رابطه معنی دار و منفی بین سن، سابقه خدمت و کارآفرینی رابطه معنی داری وجود دارد اما بین سطح تحصیلات و کارآفرینی سازمانی  مدیران  ستادی سازمان تربیت بدنی رابطه معنی داری وجود ندارد. ابوترابی ( 1386) مشاهده کرد که سطوح پایین رسمیت و تمرکز و سطح بالای جریان ارتباطات با سطوح بالای تولید و انتقال دانش همبسته بود که آنها را لازمه موفقیت مدیریت دانش دانستند. امیدی( 1385) به این نتیجه رسیدند که: (  بین ساختار سازمانی و خلاقیت مدیران ستادی سازمان تربیت بدنی رابطه معنی داری،  بین پیچیدگی ، رسمیت ، تمرکز و میزان تحصیلات با خلاقیت آنان رابطه معنی دار و منفی وجود دارد. اما بین سابقه خدمت، دیدگاه مدیران و خلاقیت آنان تفاوت معنی داری وجود ندارد.  عسگری (1384) به این نتیجه رسید که در بخش ساختار ، کاهش رسمیت ، کاهش تمرکز ، تسهیل جریان ارتباطات با افزایش خلق و انتقال دانش رابطه داشت. در دیگر موارد برای پیاده سازی مدیریت دانش لازم است تا: سازمان از زیر ساخت ICT  به روز برخوردار باشد و کارکنان آموزشهای لازم تکنولوژی را ببینند و سازمان دارای فرهنگ تسهیم دانش و یادگیری مستمر برخوردار شود. صمدی (1383) نشان داد که بهره وری نیروی کار اثر مثبت و نرخ بیکاری اثر منفی و معنا داری بر دستمزد نیروی کار داشته است و معتقد است رابطه علی یکطرفه از دستمزد به بهره وری نیروی کار وجود دارد و آن مصداق نظریه کارایی دستمزد در ایران است. رضازاده ( 1382 )، نشان داد که رابطه معکوسی بین پیچیدگی ، رسمیت و تمرکز در تصمیم گیریهای سازمانی با کارآفرینی سازمانی وجود دارد. (رضازاده به نقل از امیدی، 1385). اقبالی (1380)، به این نتیجه رسید که وجود فضای مشارکتی ، استفاده از نظرات کارکنان در تعیین هدف ، استفاده از نظرات کارکنان در نظارت بر اجرای اهداف ، استفاده از نظرات کارکنان در بهبود روشها و سیستمها، اجرای نظام مشارکتی با افزایش بهره وری رابطه دارد. بین ایجاد تعهد و مسئولیت پذیری ، بین نظرات کارکنان در رابطه با افزایش  بهره وری اختلاف معنی داری دیده نمی شود. داودی (1380)، به نتایج زیر رسیدند:  بین پیچیدگی سازمانی فدراسیون فوتبال و سرعت تصمیم گیری و جریان اطلاعات ارتباط معنی داری وجود ندارد. بین رسمیت سازمانی فدراسیون فوتبال و سرعت تصمیم گیری، جریان اطلاعات ، ارتباط معنی داری وجود دارد. -تحقیقی توسط Slaver &corts و دیگران (2011) نشان داد ،سیاست های رقابتی تاثیر مثبتی در ساختار سازمانی وعملکرد آن دارد. در حالی که تمرکز سازمانی بر روی ساختار سازمانی و عملکرد تاثیر منفی دارد. ساختار سازمانی تاثیر مستقیمی بر عملکرد ندارد،اما می توان گفت تاثیر غیر مستقیمی بر سیاست های رقابتی دارد. Berly و همكاران (2009) به اين نتيجه رسيدند كه روابط غير رسمي نقش مهمي در تعريف و درك ماهيت فعاليت هاي ساختاري درون سازماني ايفا مي كنند. روابط غير رسمي ،روابط مبتني بر اعتماد ؛ روابط فراگير برون سازماني و روابط فراگير عاطفي ، زير بناي انرژي واقعي سازمان ها هستند . سير تكامل ساختار نشان مي دهد كه در محيط پويا ،ساختار سازماني بايد باز ، عاطفه محور ، تعامل محور ، منعطف و اعتماد محور باشد . بر اساس تحقیقی که Vilim & Bolons (2009) به این نتیجه رسیدند که عدم تمرکز باعث بهبود عملکرد سازمان می شود اما نمی تواند تفاوت ها و پیچیدگی های سازمانی و دانش را جبران کند . به این معنی در جاهایی که نیاز به مهارت های حرفه ای و پیچیدگی هائی است نمی توان بطور کامل گفت که عدم تمرکز می تواند مشکلات را حل کند. Bozbura (2007) در بخشی از کار خود وجود ساختار غیر متمرکز را در ایجاد محیطی که کارکنان در آن بتوانند در فرآیند خود جوش خلق دانش مشارکت نمایند، مناسب تشخیص داده است.  Catherine L و همکاران (2005) ساختار سازمانی مبتنی بر مشارکت را در نموداری ارایه نمودند که در ان ابعاد مکانیک ساختار سازمانی کاهش و ابعاد ارگانیک ساختار افزایش یافته است. Leenders, Engelen, kratzer. ( 2003) به این نتیجه رسیدند که بین سطوح تمرکز و خلاقیت مدیران سازمان ارتباط معنی داری وجود دارد و اظهار داشتند که در پست​های سازمانی با سطوح پایین تمرکز، اشخاص نظرات و اطلاعات بیشتری را ارائه و مبادله می کنند و در نتیجه موجب ایجاد دیدگاههای خلاق می شوند. همچنین تسهیل سازی مبادلات اطلاعات و تقابل بین افراد منجر به تولید اطلاعات معنی دارتری می شود که برای مقابله با محیط های پویا کارآمدتر است. در عوض سطوح بالای تمرکز منجر به بروز دیدگاههای معترضانه و اخلال گر شده و مانع توسعه و ساخت ایده های جدید می شود. (لیندرز، راکرت و والکر به نقل از امیدی، 1385). Bonner, Reukert, walker. ( 2003 ) تحقیقی نشان دادند بین میزان کنترل رسمی و خلاقیت کارکنان سازمان رابطه معنی دار منفی وجود دارد، بطوریکه درجات پایین کنترل رسمی برای مدیریت کارآمد ضروری است و کنترل رسمی نامناسب یا بیش از حد می تواند توان خلاقیت تیمی را در سازمانها کاهش دهد. (بونر، راکرت و والکر به نقل از امیدی،1385). santis و همکاران (2002) نتیجه گرفتند که بین ساختار سازمانی و میزان خلاقیت و نوآوری در سازمانها رابطه وجود دارد.آنها اظهار کردند که ساختار انعطاف پذیر نه تنها به پیشرفت و توسعه در بکار گیری ایده ها و نظرات جدید می انجامد بلکه میزان نو آوری این ساختار ها خیلی بیشتر از ساختار های سخت و انعطاف ناپذیر است. -  Hunter ( 2002) به این نتیجه رسید که: واحدهای سازمانی با پیچیدگی کمتر که مدیران آنها از سبک سیستم مدیریت مشارکتی استفاده نموده اند درصد کارآفرینی سازمان را افزایش دادند. - هر چقدر سلسله مراتب سازمانی کمتر و ارتباطات عمودی و افقی بین افراد سازمان بیشتر باشد، به همان نسبت فضای مناسب را برای طرح کارآفرینی مهیا می سازند.  -مطالعات Marshal & et al 2002 در "رابطه با ساختار سازمانی و احساس عدالت"فرضیه های آنها را مورد حمایت قرار داد. در این پژوهش رابطه ی میان ابعاد ساختار سازمانی (پیچیدگی ،رسمیت،تمرکز )و اندازه ی آنها با احساس عدالت مورد بررسی قرار گرفت.آنها فرض کرده اودند که تاثیر ساختار سازمانی برادراک عدالت در افراد با مقیاس سازمانی پایین ،نسبت تاثیر ساختار سازمانی در افراد با مقیاس سازمانی بالا قوی تر است.نتیجه س پژوهش های آنها عموما فرضیه هایشان را تایید کرد. بویژه این که ابعاد ساختار سازمانی تاثیری مهم بر احساس رویه  ای،توزیعس و تعاملی داشت.(به نقل از حسین زاده ،1387). پژوهشی توسط Albert caruna ، Michel H mirris و Anthiny J vella در سال 1998 رسیدند که همبستگی مجموع شاخص ها یک رابطه ی معنادار مستقیمی بین رفتار کار آفرینانه و هر یک از سازه های مرکزیت و رسمیت را پیش بینی می کند در کل می توان چنین استدلال کرد که سطح بالای تمرکز در سازمان سطح پائین از کار آفرینی را موجب می شود و میزان بالای سطح رسمیت رابطه ی مثبت با کار آفرینی سازمانی دارد.
روش تحقیق 
: نمونه آماری: 77 نفر از نیروی انسانی شاغل دراداره کل فنی وحرفه ای تبریز با استفاده از جدول مورگان و بروش تصادفی ساده انتخاب گردید. 
ابزار جمع آوری اطلاعات: برای جمع آوری اطلاعات از پرسشنامه های زیر استفاده شده است:

 پرسشنامه ساختار سازمانی استیفن پی رابینز Robbins: اين پرسشنامه شامل 24 سوال و 3 زیرمقیاس می باشد که از سوال 1 تا 7 مربوط به پیچیدگی، 8 تا 14 مربوط به رسمیت و از سوال 15 تا 24 مربوط به زیرمقیاس تمرکز مي باشد. پرسشنامه حاضر در طیف پنج گزینه ای لیکرت امتیازبندی شده است و جواب سوالات شامل خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد، كه به ترتيب از یک تا پنج امتيازگذاري شده اند( براي خیلی کم امتياز یک و براي خیلی زیاد امتياز پنج). لازم به ذکر است که امتیاز سوالات از سوال 18 تا 24 معکوس بوده و برای گزینه خیلی کم امتیاز پنج و برای گزینه خیلی زیاد امتیاز یک داده می شود.
 نحوه توزیع سوالات ساختار سازمانی در پرسشنامه
	زیر مقیاس ساختار سازمانی
	شماره سوالات در پرسشنامه

	پیچیدگی
رسمیت
تمرکز
	7-1
14-8
24-15


پرسشنامه بهره وری : پرسشنامه مذکور  شامل 28 سوال بوده و در طیف پنج گزینه ای لیکرت امتیازبندی شده است و جواب سوالات شامل خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد، كه به ترتيب از یک تا پنج امتياز گذاري شده اند.( براي خیلی کم امتياز یک و براي خیلی زیاد امتياز پنج).
پرسشنامه اطلاعات فردی: به منظور جمع آوری اطلاعات دموگرافيكي از کارکنان مورد نظر پرسشنامه ای توسط محقق با همکاری اساتید محترم تهیه گردید. متغیرهای مورد استفاده در این پژوهش عبارتند از:
· سن- جنسیت- وضعیت تأهل - سطح تحصیلات - سابقه خدمت - وضعیت استخدام  
روايي و پايايي ابزار جمع آوری اطلاعات: روايي وپايايي پرسشنامه ساختار سازماني رابينز با الفاي كرونباخ 86/0 ، همچنين روايي و پايايي زير مقياس هاي ساختار سازماني پيچيدگي ، رسميت ، تمركز  ، به ترتيب با الفاي كرونباخ 88/0 ،85/0 ، 79/0 ،و روايي و پايايي  پرسشنامه محقق ساخته بهره وری  با آلفاي كرونباخ 80/0  مورد تاييد قرار گرفته است . مقدار آلفاي محاسبه شده براي تحقيق حاضر که براي 30 پرسشنامه پيش آزمون به دست آمده و پايائي پرسشنامه تحقيق را نشان مي دهد، 86/0 مي باشد. بنابرين در سطح اطمينان 95٪ مي توان گفت که تحقيق حاضر از پايائي خوبي برخوردار است. همچنين براي افزايش اعتماد پايايي براي هر كدام از ابعاد به صورت مجزا به دست آمد که مقادير آن به ترتيب در جدول شماره 3-3 ارائه شده است.
جدول2. ضریب آلفای کرونباخ ساختار سازمانی
	ساختار سازمانی
	تعداد پاسخگو
	تعداد سؤال
	ضریب آلفا

	پیچیدگی
رسمیت
تمرکز
جمع (پرسشنامه)
بهره وری
	30
30
30
30
30
	7
7
10
24
28

	88/0
85/0
79/0
86/0
80/0


 روشهای تجزیه و تحلیل داده ها: برای توصیف متغیرهای مورد مطالعه در پژوهش حاضر از ضریب همبستگی پیرسون، و همچنین برای دو فرضیه آخر از آزمون تی تست مستقل  استفاده شده است.تمام اطلاعات حاصل با استفاده از نرم افزار spss مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته اند.
نتایج

جدول 3. بررسی ارتباط بین ساختار سازمانی ، پیچیدگی ، رسمیت ، تمرکز با بهره وری نیروی شاغل در فنی و حرفه ای تبریز
	بهره وری
	ضریب همبستگی پیرسون

	411/0-
	R
	ساختار سازمانی کل

	000/0
	Sig.
	

	77
	N
	

	01/0
	P
	

	236/0-
	R
	

	039/0
	Sig.
	پیچیدگی

	77
	N
	

	05/0
	P
	

	280/0-
	R
	

	000/0
	Sig.
	رسمیت

	77
	N
	

	01/0
	P
	

	394/0-
	R
	

	000/0
	Sig.
	تمرکز در تصمیم گیری های سازمانی

	77
	N
	

	01/0
	P
	


با توجه به اطلاعات مربوط به جدول3 با توجه به همبستگی 411/0- = r بین ساختار سازمانی با بهره وری در نیروی انسانی شاغل در فنی و حرفه ای تبریز همبستگی منفی و معنی‌داری، با توجه به همبستگی 236/0- = r بین پیچیدگی با بهره وری در بین نیروی انسانی شاغل در فنی و حرفه ای تبریز همبستگی منفی و معنی‌داری با توجه به همبستگی 280/0- = r بین رسمیت با بهره وری در بین نیروی انسانی شاغل در فنی و حرفه ای تبریز همبستگی منفی و معنی‌داری ، با توجه به همبستگی 394/0- = r بین تمرکز در تصمیم گیری های سازمانی با بهره وری در بین نیروی انسانی شاغل در فنی و حرفه ای تبریز همبستگی مستقیم و معنی داری وجود دارد.
بجث و نتیجه گیری: در بررسی نتایج همبستگی منفی و معنی دار بین ساختار سازمانی و بهره وری، بیانگر آن است که چنانچه ساختاری با پیچیدگی بیشتر قوانین و مقررات خشک و رسمی بیشتر و نیز تمرکز بیشتر مدیران تمایل کمتری به بهره وری کارکنان دارند و زمانیکه مدیران با مشارکت کارکنان خود وظایف جاری خود را انجام می دهند تمایل کمتری به تقسیم کار ، تفکیک افقی و عمودی ، رسمیت و تمرکز دارند این نتیجه بیانگر آن است که چنانچه ساختاری با پیچیدگی بیشتر قوانین و مقررات خشک و رسمی بیشتر و نیز تمرکز بیشتر کارکنان تمایل بیشتری به  افزایش بهره وری در سازمان را خواهند داشت که این نتیجه با یافته های نظیری(1390)، شعاعی(1389)، خلیفه سلطانی( 1386 )، امیدی( 1385)،رضازاده( 1382 )،اقبالی(1380)،ابراهیمی نسب ( 1379)،طالبیان(1378)،خالتی( 1376)،عبد خدا(1387)،سانتیس و همکاران (2002)،هانتر ( 2002)همخوانی دارد. این همخوانی نتیجه همسویی یافته های بدست آمده این پژوهش و پژوهش های قبلی بر این مطلب است که ساختار متناسب و دارای پیچیدگی، رسمیت و تمرکز مناسب زمینه افزایش بهره وری کارکنان و نیروی انسانی سازمان، شکوفایی خلاقیت ها را دارد. نتیجه وجود رابطه منفی و معنی‌دار خرده مقیاس پیچیدگی با بهره وری با پژوهش های انجام شده توسط شعاعی(1389)،خلیفه سلطانی( 1386 )،رضازاده ( 1382 )،ابراهیمی نسب ( 1379)،طالبیان(1378)،عبد خدا(1387)همخوانی دارد. که در هر یک از آنها با بررسی رابطه بین پیچیدگی و بهره وری، میزان پیچیدگی کم باعث بیشتر شدن میزان بهره وری کارکنان و افراد سازمان می شود،همچنین نتیجه این تحقیق با نتیجه تحقیق داوودی (1380) و امیدی (1385)،نظیری (1390) که بین پیچیدگی و خلاقیت و سرعت تصمیم گیری ارتباط معنی دار وجود ندارد همخوان نیست.  نتایج وجود ارتباط منفی بین خرده مقیاس رسمیت با بهره وری با تحقیقاتی همچون نظیری(1390)، شعاعی(1389)، خلیفه سلطانی(1386)، ابوترابی (1386)، امیدی (1385)،رضازاده ( 1382 )،داودی (1380)همخوان می باشد. این یافته همچنین با نتیجه بدست آمده از پژوهش ابراهیمی نسب(1379) همخوانی ندارد. برقراری میزان کمی از رسمیت در سازمانهایی که از بهره وری بیشتری برخوردارند، افزایش رسمیت باعث به وجود آمدن تشریفاتی زاید، وقت گیر و  بوروکراسی دست و پاگیری که نتیجه‌ای جزء کاهش بهره وری نخواهد داشت. در بررسی بین خرده مقیاس تمرکز و بهره وری این نتیجه با یافته‌های خالتی(1376)، ابراهیمی نسب(1379)، داودی(1380)، رضازاده (1382)، عسگری (1384)، امیدی (1385)، ابوترابی (1386)، خلیفه سلطانی (1386)،ویلیم و بولونس(2009)،بوزبورا (2007)، لیندرز و همکاران(2003)،بونر وهمکاران ( 2003)،البرت کاریوآناوهمکارانش(1998) همخوانی دارد.و با تحقیق نظیری(1390) همخوانی ندارد.این همسویی یافته ها نشان می دهد که در بهره وری کارکنان میزان تمرکز در ساختار سازمان دخیل و تاثیرگذار است و لزوم توجه را به خرده مقیاس تمرکز در تصمیم گیری را  می طلبد. وجود تمرکز در تصمیم گیری سازمانی باعث افزایش سلسله مراتب، ارتباطات عمودی، کنترل و نظارت شدید و مقررات انعطاف ناپذیر می شود که همگی این موارد باعث کاهش بهره وری در سازمان خواهد شد. در بررسی بین دیدگاه کارکنان در رابطه  با بهره وری نیروی انسانی شاغل در فنی و حرفه ای تبریز این نتیجه با تحقیق آقای اقبالی(1380)همخوانی دارد. در بررسی بین دیدگاه کارکنان در رابطه با ساختار سازمانی فنی و حرفه ای تبریز این نتیجه با تحقیق آقای امیدی(1385) همخوانی دارد.
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