
 هاي مديريت عموميپژوهش
سيسال نه ، شماره سم  1395 پاييز،موو

 167-189صفحه

و تناسب فرد-تحليل تأثير تناسب فرد بر-سازمان شغل

 توانمندسازي روانشناختي

∗زهرا اسحاقيان

 ∗∗دكتر علي كاظمي

 ∗∗∗دكتر علي شائمي
 چكيده

و اي به امروزه توانمندسازي به صورت فزاينده عنوان يك استراتژي بنيادي مديريت كه به توسعه
و رقابتي كسبكند، در محيط چالشموفقيت سازمان كمك مي ميبرانگيز از. شودوكار به كار گرفته هدف

و تناسب فرد-اين پژوهش بررسي نقش دو متغير تناسب فرد شغل بر توانمندسازي روانشناختي- سازمان
ر جامعه. باشدمي اي نمونه.اندتشكيل داده)نفر 250(ا كليه كاركنان مجتمع سپاهان باتريآماري پژوهش

- ها، از پرسشنامه تناسب فردبه منظور گردآوري داده.بندي تصادفي انتخاب شدندنفره به روش طبقه 180
و فرد و سازگاري اهداف(سازمان غيررسمي-شغل و فلدمن،) ابعاد سازگاري ارزش پرسشنامه تناسب وگل

و سازگاري محيط كار(سازمان-فرد و پرسشنامه) ابعاد سازگاري شخصيت توانمندسازي اسكروگينس
و دستار استفاده شده است و. روانشناختي حاتمي به منظور بررسي روايي پرسشنامه از روش روايي محتوا

و جهت بررسي پايايي آن از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد ر. روايي سازه و پايايي نتايج گوياي وايي
ميمناسب پرسشنامه و مدلسازي معادلات ساختاري با استفاده از نرم. باشدها افزار تحليل عاملي تأييدي

AMOS شد و توانمندسازي-هاي پژوهش حاكي از آن است كه بين ميزان تناسب فرديافته. انجام سازمان
و مثبتي وجود داردروان شغل بر توانمندسازي مورد تأييد قرار-فرد تأثير تناسب. شناختي رابطه معنادار

. نگرفته است
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 مقدمه
و محيطدر دهه  ها در آن فعاليت هايي كه سازمانهاي اخير جهاني شدن، بازارها

و نيز نوع كارمي آنكنند با. ها را در اين محيط، تغيير داده استكرد فناوري اطلاعات نيز
و ي نحوه تحول در نحوه انجام كار، نحوه استفاده از دانش، در دسترس قرار دادن اطلاعات

و كار، مدل از. است نمودههاي تجاري نويني را ايجاد محاسبه كارآيي كسب بسياري
اسازمان از تغييرات سازماني، خود را نسبت به محيط، سازگارتر، انواعي عمالهاي امروزي با

و پاسخگوتر مي و ورلي،(كنندهوشيارتر افراد به طور طبيعي تغيير از طرفي).1385كامينگز
و مقاومت در برابر تغيير بزرگو واكنشپذيرند را نمي ترين چالشي است كه در هاي منفي

تفرآيند تغيير سازماني رخ مي و عاملان غيير سازماني همواره در جستجوي راهكار دهد
در. اندمؤثري در اين مورد بوده توانمندسازي، كليدي براي وادار كردن افراد به مشاركت

ميتغيير  و بل،(باشدو در نتيجه كاهش مقاومت آنان توانمندسازي به علت نياز).1391فرنچ
و بقا در محيط هاي سربار به منظور دستيابي به ها به كاهش هزينهسازمان كارايي بالاتر

تحقيقات ).Zakaria, 2011(شديداً رقابتي، به صورت روزافزوني محبوبيت يافته است
عملي بسياري بر نتايج مثبت حاصل از توانمندساختن كاركنان نظير بهبود رضايت 

، افزايش)Dewettinck & Ameijde, 2011; Ahmad & Oranye, 2010(شغلي
، عملكرد (Hall, 2008; Bordin, Bartram & Casimir, 2007)تعهد سازماني
 ,Pieterse, Knippenberg(رفتارهاي نوآورانه،(Hall,2008)شغلي بهتر

Schippers & Stam, 2010; Spreitzer, 1995(و كارايي مديريتي)Spreitzer, 
و قابل توجه توانمندسازي در مطالعات. انداذعان داشته) 1995 بسياري اگرچه نتايج مثبت

و محيطي مؤثر بر آن پژوهشاند؛ اما در مورد متغيرهاي زمينهتبيين شده هاي چنداني اي
و ولتوس. صورت نگرفته است بيان نمودند كه توانمندسازي)1990(1در حالي كه توماس

ها آشكار شود؛ بلكه روانشناختي يك ويژگي پايدار فردي نيست كه در همه موقعيت
مياي از ادراكمجموعه در حال حاضر. باشدات ايجاد شده نسبت به محيط يا زمينه كاري

و به تحقيقات بيشتري در اين زمينه نياز  شواهد تجربي كافي در مورد اين ادعا وجود ندارد
.است

1 �Thomas & Velthouse 
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و ديگر خروجينگرش هاي فردي، برآمده از فرد يا محيط به تنهايي نيست؛ ها، رفتارها
ب ميبلكه حاصل ارتباط فرد هاي اخير از اينرو در سال).1387عباسي،(باشدا محيط

 & Lauver(اندداشته1محيط- اي به مفهوم تناسب فردصاحبنظران مديريت توجه ويژه
Kristof-Brown, 2001(.و داراي- تناسب فرد محيط يك مفهوم چند بعدي بوده

مي سطوح -، تناسب فرد3زمانسا-، تناسب فرد2سازگاري فرد با حرفه خود. باشدمختلفي
مي درجات مختلف5كاري گروه- فردتناسبو4شغل  آورندهمخواني با محيط را به وجود

(Vogel & Feldman, 2009).و تناسب فرد-تناسب فرد شغل مفاهيم- سازمان
و در مطالعات پيشين تأثير اين دو نوع همخواني (Carless, 2005)تري هستندعمومي

، (Kristof-Brown, 1996)ي نظير كاهش نرخ خروج كاركنانبر برخي متغيرهاي سازمان
و تعهد حرفه  ,Cable & DeRue, 2002; Vogel & Feldman(ايرضايت شغلي

و عملكرد شغلي (Vogel & Feldman, 2009)، كاهش تمايل به ترك سازمان)2009
و صادق،ناصري محمدآبادي،( . مورد توجه قرار گرفته است) 1391نوري، عسگري

و- توجه به مطالب بيان شده، هدف از اين پژوهش بررسي تأثير تناسب فرد با سازمان
و محيطي بر توانمندسازي روانشناختي شغل به عنوان متغيرهاي زمينه- تناسب فرد اي

.باشدكاركنان مجتمع سپاهان باتري مي

 پيشينه پژوهش
 سازمان-تناسب فرد

) 1987(7اشنايدر6اخراج- انتخاب- سازمان به چارچوب جذب-هاي تناسب فردريشه
مي. گردد برمي و رفتارهاي افراد اساسيكند كه نگرشاشنايدر بيان كننده ترين تعيينها

. رفتار سازماني است نه ماهيت محيط بيروني يا تكنولوژي سازمان يا ساختار سازماني
يت آن را ها داراي شخصيت منحصر به فردي هستند كه افراد درون سازمان، شخصسازمان

و ارزش-تناسب فرد). 1387عباسي،(دهند شكل مي هاي سازمان سازگاري نگرش، شخصيت

 
1- Person-Environment (P-E) fit 
2 -Person-Vocation (P-V) fit 
3 -Person-Organization (P-O) fit 
4 -Person-Job (P-J) fit 
5 -Person-Group (P-G) fit 
6 -Attraction - Selection – Attrition (ASA) theory 
7 -Schneider 
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و ارزشفرد با رويه ميها، فرهنگ، اهداف، ساختارها كند هاي سازماني را توصيف
)Carless, 2005 .(و فرين به- تناسب فرد) 2008(1از ديدگاه ويللا، گونزالز سازمان

و سيستمسازگاري ميان اهداف فرد و ساختارها و ترجيحات فردي و سازماني، نيازها هايي
و جو مي سازماني، شخصيت فردي تحقيقات زيادي بر تأثير به سزاي. شودسازماني مربوط

هاي سازماني همچون جذابيت سازماني، انتخاب شغل، سازمان روي خروجي- تناسب فرد
و تعهد سازماني اذعان دا  ,Kelly & Derek(اند شتهرضايت شغلي، عملكرد شغلي

2006; Gardner, Reithel, Cogliser, Walumbwa & Foley, 2012(.تناسب
تناسب. تقسيم شده است3و تناسب تكميلي2سازمان به دو نوع مختلف تناسب متمم-فرد

هاي سازمان مشابه باشند، به هاي شخصيتي يك فرد با ويژگيمتمم هنگامي كه ويژگي
نچه نقطه ضعف يا نيازي در سازمان با نقطه قوتي از فرد خنثي شود يا در چنا. آيد وجود مي

 ).Kelly & Derek, 2006(حالت برعكس آن، تناسب تكميلي حاصل شده است

 سازمان- ابعاد تناسب فرد
هاي مختلفي چون سازگاري ارزش، سازمان به روش- در تحقيقات قبلي تناسب فرد

و دانشسازگاري شخصيت، سازگاري اهداف، سا ، سازگاري محيط4زگاري توانايي، مهارت
).Kelly & Derek, 2006(ها مورد سنجش قرار گرفته استيا تركيبي از اين شيوه5كار
به: سازگاري ارزش.1 و نبايدها افراد با برخي تصورات از پيش تعيين شده درباره بايدها

و غلط. گذارندسازمان قدم مي . را با خود به همراه دارنداين تصورات تعبيري از درست
و به طور كلي نگرشارزش و با دوام هستند و رفتار را تحت تأثير قرار ها نسبتاً پايدار ها

و جاج،( دهند مي و سازگاري ارزش به سازگاري ميان ارزش.)1389رابينز هاي فرد
مي ارزش از ادراك متقاضيان كار). Vogel & Feldman, 2009(شودهاي سازمان اطلاق

و فرهنگ سازماني، عامل اصلي در ايجاد جذابيت سازماني، انتخاب شغل تناسب با ارزش ها
 ).Gardner et al., 2012(باشدو رضايت شغلي مي

1� Vilela, Gonzalez & Ferrin 
2 -Supplementary Fit 
3- Complementary Fit 
4 -Knowledge, Skill, Ability 
5 -Work Environment Congruence 
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و اهداف: سازگاري اهداف.2 سازگاري اهداف به معناي تناسب ميان اهداف فردي كاركنان
و به طور خاص اهداف سازماني در صورتي كه بين اجزاء مختلف سازم. باشدسازماني مي ان

وو اهداف كاركنان همسويي وجود نداشته باشد، سازمان در تحقق اهداف خود با چالش ها
و اثربخشي سازمان كاهش مي  & Berggren(يابدموانع زيادي مواجه خواهد شد

Bernshteyn, 2007.( 
و تعامل افرشخصيت به مجموعه شيوه: سازگاري شخصيت.3 اد با ديگران هاي واكنش

مي. اشاره دارد و محيط باشد تحقيقات نشان داده كه شخصيت پيامد هر دو عامل وراثت
و جاج،( سازگاري شخصيت به معناي تطبيق شرايط لازم براي انجام يك كار).1389رابينز

ميو ويژگي ).1385رابينز،(باشد هاي شخصيتي كاركنان
ري به تطابق ميان ادراكات واقعي افراد از اين نوع از سازگا: سازگاري محيط كار.4

و ادراكات واقعي افراد از محيطهاي كاري كه توسط سازمان ايجاد شده محيط هاي كاري اند
ميكه متناسب با نيازهايشان مي معمولاً سازگاري محيط كار ). 1387عباسي،(پردازد باشد،

حالت كنش، كارمند تلاشدر. گيردبه دنبال يكي از دو حالت كنش يا واكنش شكل مي
ميمي كند خود را كند تنها محيط كاري را تغيير دهد، ولي در حالت واكنش، فرد سعي

 ).Sekiguchi & Huber, 2011( بهتر با محيط كاري هماهنگ كند
و دانش.5 بسياري از كارفرمايان سعي دارند تا در ): KSAs(سازگاري توانايي، مهارت

و دانش متقاضيان كار، به ها، مهارتمات شغلي با تواناييراستاي متناسب بودن الزا ها
در صورتي كه كاركنان.)Sekiguchi & Huber, 2011(گزينش كاركنان بپردازند

آنها، مهارتاحساس كنند كه توانايي و علايق آنها، دانش، استعدادها ها ها با الزامات شغلي
 & Mulki, Jaramillo(شوندميتناسب ندارد، به تدريج دچار فرسودگي هيجاني 

Locander, 2006.( 
 شغل- تناسب فرد

و توانمنديشغل به سازگاري ميان دانش، مهارت- تناسب فرد هاي فرد با الزامات ها
هاي شخصيتي شغل بر تطابق ويژگي- تناسب فرد). Shin, 2004(شودشغلي مربوط مي

و ويژگي الفرد و به دو بعد تناسب و تناسب توانمندي- زاماتهاي شغل متمركز است ها
ها، همخواني بين توانمندي- تناسب شغلي الزامات. منابع تقسيم بندي شده است-نيازها

و دانش، مهارت و توانمنديالزامات يك شغل ميها در. دهدهاي فرد را مورد بررسي قرار
و آنچه هاي فرد منابع بر همخواني بين نيازها يا خواسته- حالي كه تناسب شغلي نيازها
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 ).Lu, Wang, Lu, Du & Bakker, 2014(كند، توجه داردشغلش براي او فراهم مي
و مهارتاگر كاركنان از توانايي مند باشند، تمايل بيشتري هاي لازم براي انجام شغل بهرهها

و باقي به انجام وظايف در سطوح بالاتري از عملكرد، برآورده كردن درخواست هاي سرپرست
آ هنگامي كه نياز فرد به پيوند به صورت وجود همكاران.ن شغل خواهند داشتماندن در

و نسبت به سازمان سازگار تأمين مي شود، كاركنان رضايت شغلي بيشتري را تجربه كرده
 ).Vogel & Feldman, 2009(شوندخويش متعهدتر مي

 توانمندسازي روانشناختي
و لاولر شدن كاركنان در چهار عنصر اطلاعات، توانمندسازي را سهيم) 1995(1بوون

و قدرت مي و سيستممجموعه روشدر واقع. داننددانش، پاداش با ها، اقدامات هايي كه
و قابليتتوسعه شايستگي و منابع انساني ها و شكوفايي سازمان هاي افراد در راستاي رشد

و افزايش بهره گيرند، توانمندسازيميوري بر مبناي اهداف سازمان مورد استفاده قرار آن
به دو ديدگاه مكمل در مورد توانمندسازي اشاره كرده) 2007(2اسپريتزر. شودناميده مي

اي توانمندسازي مانند تفويض رويكرد ساختاري بر روي شرايط محتوايي يا زمينه. است
و ساختارهاي تخت سازماني تمركز اختيار، تصميم گيري مشاركتي، جريان باز اطلاعات

دارد؛ در حالي كه رويكرد روانشناختي بر تجربيات توانمندسازي از لحاظ روانشناختي در 
توانمندسازي روانشناختي مفهومي چند بعدي به معناي افزايش. محيط كار توجه دارد

و  و باورهاي آنان نسبت به نقش خود در شغل انگيزه دروني كاركنان با تأثير بر ادراكات
و جاج رابي. باشدسازمان مي از) 1389(نز توانمندسازي روانشناختي را به عنوان يكي

و كارآيي شغلي هاي شغلي مهم عنوان كردهگرايش اند كه با روحيه شهروند سازماني
و مثبت قوي بين) 2008(3پژوهش اتيا. همبستگي مثبت دارد نشان داد كه رابطه معنادار

و سودهاي رقاب و انگيزش شغلي توانمندسازي. تي در سازمان وجود داردتوانمندي كاركنان
و كاهش نرخ خروج كاركنان همبستگي بالايي با بهبود بهره وري، رضايت شغلي

و منشأ مزيت ترين سرمايه سازمانافراد توانمند مهم. (Ongori, 2007)دارد هاي موفق
انسازمان. باشندرقابتي مي و ها جهت تحقق اهداف خود به منابع انساني توانمند، گيخته

 ).Attia, 2008(خشنود نياز دارند

1 Bowen & Lawler 
2 Spreitzer 
3 Attia 
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 ابعاد توانمندسازي
اي انگيزشي مبتني بر توانمندسازي به عنوان سازه) 1992(1بر مبناي پژوهش اسپريتزر

دارااحساس مؤثربودن، احساس خودمختاري، احساس معن احساس شايستگي،چهار بعد 
و ميشرا بودن شغل ماد را به عنوان بعد پنجم احساس اعت) 1992(2مفهوم سازي شد
. تعريف نمود

ها ها، ارزشيك نگرش ارزشي است كه از متجانس بودن آرمان: احساس معناداربودن.1
 ,Stewart, McNulty(شودو رفتارهاي كاركنان با الزامات محيط كار آنان حاصل مي

Griffin & Fitzpatrick, 2010 .(و بارتن ك بيان كرده) 2011(3بارتن ه اهداف اند
و ايده ميآلشغلي كه مرتبط با استانداردها .دهندهاي فردي باشند، معناداري را نتيجه

ميافراد توانمند در مورد كاري كه انجام مي و به خاطر دهند، دقت و آن را باور دارند كنند
و خلعتبري معظم،(كنند انجام آن، احساس هويت مي ). 1392عسگري، خيرانديش، غلامي

و در ارتباط با معناد ار بودن بيان كننده توجهات دروني يك شخص در مورد يك كار
هنگامي كه كاركنان قادر به دريافت مفهوم. شوداستانداردهاي شخصي آن فرد ارزيابي مي

و در بالاترين سطح رضايت شغلي خواهند بود  دلخواه از شغل خود هستند، با انگيزه
)Fock, Chiang, Au & Hui, 2011.( 

و توانايي لازم جهت اطمينان فرد نسبت به دارا بودن مهارت: احساس شايستگي.2 ها
بر خلاف ).Stewart et al., 2010(باشد انجام الزامات شغل خود، احساس شايستگي مي

گذارد، شايستگي بر معناداري كه بر روي رضايت شغلي ناشي شده از ماهيت كار تأثير مي
آنسطح رضايت كاركنان با  ها از سطح دشواري كه در طول دوره كاري با تغيير در تفسير

كه ).Fock et al., 2011(اثرگذار است شوند، آن مواجه مي افراد توانمند بر اين باورند
ها به توانند كارها را به بهترين شكل انجام دهند؛ به همين دليل در مواجهه با چالشمي

و دستار،(باشند خود متكي مي احساس شايستگي موجب تقويت اعتماد به).1390حاتمي
و تغيير مي و تلاش براي بهبود عسگري(گردد نفس فرد جهت درگير شدن در مسائل كاري

).1392وهمكاران،

1 Spreitzer 
2 Mishra 
3 Barton & Barton 
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ادراك فرد در مورد اينكه بر شغل خود كنترل دارد، احساس: احساس خودمختاري.3
حق ).Stewart et al., 2010( كندخودمختاري را ايجاد مي خودمختاري يا داشتن

و استقلال فرد در تعيين فعاليت هاي لازم براي انجام وظايف انتخاب، به معناي آزادي عمل
مي. باشدشغلي مي و تواند در زمينه روشفرد مستقل هاي انجام كار خود، زمان انجام آن
و دستار،(گيري نمايد هاي كاري تصميمچارچوب اصلي در واقع موضوع).1390حاتمي

گيري انگيزش دروني در فرد براي خودمختاري، تجربه انتخاب در كار است كه باعث شكل
افراد توانمند به جاي اينكه احساس كنند ). Yang & Choi, 2009(شود انجام كار مي

و هميشگي است؛ فعاليت هايشان از پيش تعيين شده، از بيرون كنترل شده، اجتناب ناپذير
مينون كنترل فعاليتخود را به منزله كا بنابراين افراد توانمند به احتمال. بينندهايشان

 ).Fock et al., 2011(زياد، كانون كنترل دروني دارند
مي: احساس مؤثر بودن.4 هاي سازماني شود كه فرد بتواند بر خروجيزماني ايجاد

و لاي). Stewart et al., 2010(اثرگذار باشد مؤثر بودن)2010(1از ديدگاه كيو، لين
توانند بر پيامدهاي سازماني كه در آن مشغول به ميزاني است كه كاركنان معتقدند، مي

و دستار،(كارند؛ نفوذ داشته باشند  برخلاف بعد خودمختاري، بعد مؤثر بودن).1390حاتمي
 ,.Fock et al(به جاي استقلال كاركنان در طول دوره كاري، بر نتايج كار توجه دارد

2011.(
نشان دهنده باور فرد نسبت به اين است كه ديگران به طور: احساس اعتماد.5

و ثابت است و رفتار همكاران قابل اعتماد، استوار و. خيرخواهانه عمل خواهند كرد قول
ميقرارها جامه عمل مي و اطلاعات را  ,Delgoshaei(توان با اطمينان تلقي كردپوشند

Tofigi & Kermani, 2008.( و اطمينان به اعتماد به علاقه مندي، شايستگي، گشودگي
افراد توانمند باور دارند كه با ). Spreitzer & Mishra, 1998(شودديگران مربوط مي

در واقع اعتماد به معناي داشتن احساس امنيت شخصي. آنان منصفانه رفتار خواهد شد
و راندولف ).Mishra, 1992(است گانه ابعاد پنج) 2004(2طبق نظر سيبرت، سيلور

و ملزوم يكديگر مي و چنانچه هر يك از اين ابعاد در حد ادراك توانمندي لازم باشند
به عنوان مثال اگر افراد در سازمان. گرددمطلوب نباشد، توانمندي كاركنان محدود مي

 
1 �Kuo, Lin & Lai 
2 � Seibert, Silver & Randolph 
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د و مؤثر بودن بالايي داشته باشند؛ اما احساس اعتماد، به حد كافي ر احساس شايستگي
. آنان وجود نداشته باشد، هرگز احساس توانمندي در كاركنان نمود نخواهد داشت

 پيشينه تجربي
مينتايج پژوهش و تحولي متناسب با دهدكه بقاي سازمانها نشان ها در گرو تغيير

و در مقابل آن از خود محيط رقابتي است؛ اما افراد به طور طبيعي تغيير را نمي پذيرند
مي. دهندمي مقاومت نشان تواند به عنوان عامل موثري براي جذب مشاركت توانمندسازي

با. بكار گرفته شود،كاركنان سازمان و توانمندسازي باعث انگيزش دروني افراد شده
با توجه به اينكه ).Yang & choi,2009(وري نيروي انساني رابطه مثبت دارد بهره

اتوانمندسازي روانشناختي مجموعه دراكات ايجاد شده توسط محيط يا زمينه كاري اي از
است؛ به منظور توسعه آن در كاركنان، بايستي متغيرهاي مهم درون سازماني به طور 

و تحليل قرار گيرد و مورد تجزيه و دقيق شناسايي . مناسب
و تناسب فرد- تناسب فرد شغل، دو متغير محيطي مورد توجه در مطالعات-سازمان

و همكاران. اندپيشين بوده كه تناسب بالا بينندنشان داد)2010(1لانيويچ، بريس، اچوارتر
و مسئوليت افراد، همواره باعث خروجي و محيط حتي با افزايش شدت كار هاي كاري فرد

و فلدمنبر اساس يافته. شودمثبت مي به عنوان حرفه-تناسب فرد)2009(2هاي وگل
و سازم-از طريق تناسب فردمتغير مستقل  رضايت شغلي، موفقيتبر شغل-فردتناسب ان

و رفتار شهروندي شغلي، عملكرد وظيفه و مستقيم دارداي همچنين بر مبناي. تأثير معنادار
و همكاران پژوهش  تاثير دو متغير محيطي فوق بر عملكرد شغلي نيز) 1391(ناصري

و معنادار بوده است . مثبت
و متغيرهاي ها نيز رابطه غير در برخي پژوهش مستقيم توانمندسازي روانشناختي

و كاظمي. محيطي مورد بررسي قرار گرفته است ) 2014(3به عنوان نمونه فرزانه، دهقانپور
و تناسب فرد- در پژوهشي به بررسي اثر تناسب فرد سازمان بر رفتار شهروندي- شغل

و توانمندسازي روا. سازماني پرداختند نشناختي به عنوان در اين پژوهش تعهد سازماني
و كيم. متغيرهاي ميانجي در نظر گرفته شدند كه) 2013(4همچنين كيم نشان دادند

 
1 Lanivich, Brees, Ochwarter et al. 
2 Vogel & Feldman 
3 Farzaneh, Dehghanpour & Kazemi 
4 Kim & Kim 
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سرپرست بر توانمندسازي روانشناختي مؤثر-شايستگي اخلاقي رهبر از طريق تناسب فرد
و همكاران. باشدمي -در رابطه تناسب فرد) 2013(1بر مبناي مطالعه راجا، جاواد، تاباسوم

مي شغل بر .باشدرفتارهاي شهروندي سازماني، توانمندسازي به عنوان متغير واسطه مؤثر
و تناسب فرد-هدف از اين پژوهش بررسي تأثير تناسب فرد دو-سازمان شغل به عنوان

و با توجه به مطالب بيان شده، فرضيه. باشدمتغير محيطي بر توانمندي روانشناختي مي ها
ميمدل مفهومي پژوهش به شرح زي :باشدر

و معناداري بر توانمندسازي روان-تناسب فرد:1فرضيه .شناختي داردسازمان تأثير مثبت
و معناداري بر توانمندسازي روان-تناسب فرد:2فرضيه .شناختي داردشغل تأثير مثبت

 مدل مفهومي پژوهش:1شكل

 وهشروش شناسي پژ
و روش پژوهش، توصيفي و از نظر ماهيت -پژوهش حاضر به لحاظ هدف، كاربردي

توانمندسازي روانشناختي ها شامل پرسشنامهآوري دادهابزار جمع. باشدپيمايشي مي
و دستار  و فرد-و پرسشنامه تناسب فرد) 1390(حاتمي ابعاد(سازمان غيررسمي- شغل

و سازگاري اهدا و فلدمن)فسازگاري ارزش سازمان-و پرسشنامه تناسب فرد)2009(وگل

 
1 Raja, Jawad, Tabassum et al. 

سازمان-تناسب فرد  

سشغل-تناسب فرد  

تيشناختوانمندسازي روان

احساس شايستگي

 احساس مؤثربودن

ياحساس خودمختار

 دار بودناحساس معنا

 احساس اعتماد
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و سازگاري محيط كاري( جامعه. باشدمي) 2008(1اسكروگينس) ابعاد سازگاري شخصيت
 1393در سال) نفر250(پژوهش را كليه كاركنان ستادي مجتمع سپاهان باتري آماري 

آناند، تشكيل داده ط 180ها تعداد كه از ميان بندي تصادفي انتخاب بقهنمونه به روش
هاي ها به صورت شخصي به علت محدوديتبا توجه به عدم امكان توزيع پرسشنامه. گرديد

پرسشنامه قابل قبول جهت انجام محاسبات آماري دريافت 126سازمان مورد بررسي، جمعاً 
در اين پژوهش براي بررسي روايي. بوده استدرصد70نرخ بازگشت پرسشنامه. گرديد

شدنجهس و روايي سازه استفاده به منظور اطمينان. هاي پرسشنامه از دو روش روايي محتوا
به دليل اينكه در اين. از روايي محتوا، پرسشنامه به تأييد چند تن از اساتيد مجرب رسيد

ساختاري استفاده خواهد شد، تحليل عاملي تأييدي پژوهش از روش مدلسازي معادلات
و نتايج حاكي از آن بود كه الگوهاي اندازهمتغيرها نيز انجام  گيري از برازش خوبي شد

محاسبه شده براي سؤالات پرسشنامه به2مقدار ضريب آلفاي كرونباخ. برخوردار هستند
و- براي تناسب فرد895/0سازمان،- براي تناسب فرد891/0ترتيب  براي833/0شغل

د هنده برخوردار بودن پرسشنامه از پايايي توانمندسازي روانشناختي به دست آمد كه نشان
.باشدقابل قبول مي

 هاي پژوهشيافته
هاي جمعيت شناختي نمونه مورد بررسي در با توجه به اطلاعات به دست آمده، ويژگي

. آورده شده است1جدول 

1 Scroggins 
2 -Cronbach ’s Alpha 
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 اطلاعات جمعيت شناختي نمونه آماري:1جدول
 درصد فراواني سطوح متغيرصددر فراواني سطوح متغير

 جنسيت
282/22 زن

 ميزان
 تحصيلات

332/26 ديپلم
159/11فوق ديپلم988/77مرد

 تأهل
531/42 ليسانس366/28 مجرد

904/71 متأهل
و فوق ليسانس

 بالاتر
25 8/19

 سن

117/8 سال25زير

 سمت
 سازماني

26/1 مدير

76/5 رئيس855/67 سال26-35

580/46 كارشناس282/22 سال36-45
141/11 سرپرست26/1 سال46-55
457/35مسئول00سال به بالا56

 سابقه
 كار

209/15 سال2زير

 سابقه كار
 در شغل
 فعلي

515/40 سال2زير
340/27 سال5تا340/272 سال5تا2
133/10 سال7تا233/185 سال7تا5
167/12 سال10تا217/167 سال10تا7

125/9 سال به بالا282/2210 سال به بالا 10

اسميرنوف- ها از آزمون كولموگروفنخست به منظور بررسي نرمال بودن توزيع داده
ب و نتايج نشان داد كه تمامي متغيرها از توزيع نرمال براي. رخوردار هستنداستفاده گرديد

و نرم  AMOSافزار آزمون مدل مفهومي پژوهش، از روش مدلسازي معادلات ساختاري
و فرضيه. استفاده شده است هاي پژوهش لازم است تا از صحت قبل از آزمون مدل مفهومي

و تناسب فرد-گيري متغيرهاي مستقل تناسب فردهاي اندازهمدل و متغير- سازمان شغل
هاي لذا براي تمامي مدل. نمندسازي روانشناختي اطمينان حاصل شودوابسته توا

و نتايج در جداول اندازه ارائه گرديده4و2،3گيري از تحليل عاملي تأييدي استفاده شد
.است
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 سازمان- نتايج تحليل عاملي تأييدي براي متغير تناسب فرد:2 جدول

 متغير ابعاد سؤالات بار عاملي استاندارد
652/0 1

 سازگاري
 اهداف

 سازمان- تناسب فرد

738/0 2
637/0 3
783/0 1  سازگاري

957/0هاارزش 2

707/0 3
502/0 1

 سازگاري
 شخصيت

734/0 2
768/0 3
815/0 4
749/0 1

 سازگاري
 محيط كار

668/0 2

390/0 3
597/0 4

CMIN=75/927   P=0/146  CMIN/DF=1/186  TLI=0/978 CFI=0/985  
PNFI=0/642  PCFI=0/692  RMSEA=0/039 

 شغل- نتايج تحليل عاملي تأييدي براي متغير تناسب فرد:3 جدول

 متغير ابعاد سؤالات بار عاملي استاندارد
800/0 1

-سازگاري نيازها
 منابع

 شغل- تناسب فرد

874/0 2

821/0 3
912/0 1  سازگاري

-اماتالز
هاتوانمندي

939/0 2
641/0 3
588/0 4

CMIN=16/310   P=0/091  CMIN/DF=1/631  TLI=0/976 CFI=0/989  
PNFI=0/463  PCFI=0/471  RMSEA=0/071 
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 نتايج تحليل عاملي تأييدي براي متغير توانمندسازي روانشناختي:4 جدول

بار عاملي استاندارد سؤالات ابعاد يرمتغ
758/0 1

 احساس معناداري
 شغل

توانمندسازي
 روانشناختي

843/0 2
593/0 3
762/0 1

736/0 احساس شايستگي 2
821/0 3
675/0 1

 احساس مؤثر
 بودن

731/0 2
793/0 3
749/0 1

 احساس اعتماد
902/0 2
797/0 3

CMIN=91/602   P=0/093  CMIN/DF=1/221  TLI=0/973 CFI=0/981  
PNFI=0/646  PCFI=0/700  RMSEA=0/042 

گيري حاضر در مدل معادله هاي اندازهپس از اطمينان نسبي از قابل قبول بودن مدل
و جزئي مدل پرداخته شده است و آزمون كلي . ساختاري تدوين شده، به برآورد پارامترها

هاي برازش كلي مدل، شاخص. ئه شده استارا5هاي برازش مدل در جدول شاخص
. دهدوضعيت مطلوبي را نشان مي

 هاي برازش مدل ساختاريشاخص:5جدول

 نتيجه مقدار مطلوب نام شاخص نوع شاخص

 مطلق
CMIN ........ 090/501 

P-Value 05/0096/0بيشتر از

 تطبيقي
TLI 95/0979/0بيشتر از

CFI9/0985/0بيشتر از

 قتصدم

RMSEA08/0026/0كمتر از
PNFI4/0620/0بيشتر از

PCFI4/0721/0بيشتر از

CMIN/DF3087/1تا1بين
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و سطح به منظور آزمون فرضيه هاي پژوهش از دو شاخص جزئي نسبت بحراني
سطحو96/1اگر قدر مطلق مقدار بحراني بيشتر از مقدار. شودمعناداري استفاده مي
باشد، نشان دهنده تفاوت معنادار مقدار بار عاملي با مقدار صفر05/0معناداري نيز كمتر از 
و-نسبت بحراني مسير مابين تناسب فرد. باشدمي95/0در سطح اطمينان  شغل

مي-298/0توانمندسازي روانشناختي برابر  و در نتيجه فرضيه اول پژوهش رد . شودبوده
م و توانمندسازي روانشناختي برابر-ابين تناسب فردمقدار بحراني مسير و172/2سازمان

95/0بوده؛ بنابراين ارتباط ميان اين دو متغير در سطح اطمينان030/0سطح معناداري
در واقع به ازاي يك واحد. محاسبه شده است379/0بار عاملي استاندارد. شودتأييد مي

ميواح379/0سازمان،-تغيير در تناسب فرد -د تغيير در توانمندسازي روانشناختي ايجاد
-سازمان، مؤلفه سازگاري شخصيت، در بين ابعاد تناسب فرد- در بين ابعاد تناسب فرد. شود

و در بين ابعاد توانمندسازي روان-شغل، بعد سازگاري نيازها شناختي، بعد احساس منابع
و ضريب تأثير مي ازر اساس يافتهب. باشندمعناداري داراي بيشترين اهميت هاي حاصل

و سابقه شغلي بر ادراكtآزمون  و آناليز واريانس جنسيت، وضعيت تأهل، سابقه سازماني
و نيز توانمندي روان و با شغل شناختي، تفاوتي ايجاد نكرده افراد از تناسبشان با سازمان

بيشتري هاي سني، ميزان توانمنديسال نسبت به ساير رده55تا46در افراد. است
و بالاتر. گزارش شده است احساس خودمختاري در افراد با سطح تحصيلي فوق ليسانس

بر اساس نتايج آزمون. باشدنسبت به ساير سطوح تحصيلي به صورت معناداري بيشتر مي
هاي سازماني مديريت، احساس خودمختاري نسبت به ساير سمت در سمتآناليز واريانس 
. بالاتر بوده است
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 ضرايب تخمين استاندارد مدل ساختاري:2شكل

و پيشنهادهانتيجه  گيري
و تناسب فرد-اين پژوهش با هدف بررسي تأثير تناسب فرد بر-سازمان شغل

بر اساس. توانمندسازي روانشناختي كاركنان ستادي مجتمع سپاهان باتري انجام شد
شغل بر توانمندسازي روانشناختي تأثير-پژوهش، تناسب فردتحليل مدل ساختاري 

و كاظمي در پژوهش. معناداري نداشت به) 2014(فرزانه، دهقانپور نقش توانمندسازي

 سازمان- تناسب فرد

توانمندسازي
شناختيروان

 شغل- تناسب فرد

توانمنديها-سازگاري الزامات

 منابع-سازگاري نياز

 سازگاري محيط كار

 سازگاري شخصيت

هاسازگاري ارزش

 سازگاري اهداف

 احساس معناداري

 احساس شايستگي

 خودمختارياحساس

 احساس موثربودن

 احساس اعتماد

857/0

741/0

938/0

896/0

897/0

778/0

14/0-

379/0
720/0

104/0

094/0

059/0
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فرضيه. شغل بر تعهد سازماني تأييد شده است- عنوان متغير واسطه در تأثير تناسب فرد
. ندسازي روانشناختي تأييد گرديدسازمان بر توانم- دوم پژوهش مبني بر تأثير تناسب فرد

و انزنتيجه فوق با يافته و همكاران،)1999(1هاي كورسان ،)2010(لانيويچ، بريس، اچوارتر
و كاظمي و همكارانو) 2014(فرزانه، دهقانپور همخواني) 2013(راجا، جاواد، تاباسوم

بر- هاي فرعي تأثير تناسب فردفرضيه. دارد ، احساس خودمختاري، احساس مؤثربودنشغل
همچنين تأثير تناسب.و احساس اعتماد مورد تأييد قرار گرفت دار بودن شغلااحساس معن

سازمان بر تمامي ابعاد توانمندسازي روانشناختي به غير از احساس شايستگي تأييد-فرد
درصد،034/72سازمان در جامعه مورد بررسي حدود- ميانگين تناسب فرد. شده است

و ميزان توانمندي روانشناختي632/67شغل حدود-تناسب فردميزان  317/76درصد
بنابراين وضعيت جامعه مورد بررسي از لحاظ تمامي متغيرهاي پژوهش. باشددرصد مي

. بالاتر از حد متوسط گزارش شده است
هاي پژوهش، به منظور بالا بردن سطح توانمندي روانشناختي در بر اساس يافته

و سازمان تمركز شود- ركنان، به جاي تناسب فردكا در. شغل بايد بر بهبود تناسب بين افراد
و سازگاري محيط سازمان، سطح دو مؤلفه سازگاري ارزش-بين ابعاد مختلف تناسب فرد ها

در. تر بوده استكار در بين كاركنان ستادي مجتمع سپاهان باتري پايين به منظور بهبود
ها، لازم است مديران سازمان جهت گزينش كارمندان جديد علاوه بر بعد سازگاري ارزش

و انگيزه، افرادي را انتخاب كنند كه سيستم ارزشي متناسب  اهميت دادن به توانايي، تجربه
هاي ها در گروهدر مطالعات بسياري تأييد شده كه نظام ارزش. با سازمان داشته باشند

نظ. مختلف، متفاوت است و سهامداران ام ارزشبر اين اساس مديران اجرايي، كارمندان
هاي خود، به گيريبنابراين لازم است كه مديريت سازمان در تصميم. تواند متفاوت باشدمي

و تبيين همچنين برنامه. ها توجه نمايداين تفاوت و هدفمند جهت شناسايي هاي منظم
و سعي در ايجاد حس پذيرش در كاركنان ارزش به منظور بهبود بعد سازگاي هاي سازمان
ميارزش هاي مربوط به سازگاري محيط كار در پرسشنامه، به سازگاري گويه. شودها توصيه

و مسئوليت و انجام وظايف و ميزان فشارهاي عصبي در با همكاران ها به صورت گروهي
و مسئوليتمديريت سازمان با تشكيل گروه. محيط كار اشاره دارد بهاي كاري ه صورت دهي

شود؛ بلكه باعث افزايش احساس گروهي، نه تنها باعث بهبود سازگاري محيط كار مي

 
1 Corsun & Enz 
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و برنامههمچنين شناسايي عوامل استرس. توانمندي در كاركنان خواهد شد ريزي مناسب زا
. شودجهت كاهش اين عوامل توصيه مي

بر-هاي فرعي تأثير تناسب فردبا توجه به تأييد فرضيه تمامي ابعاد توانمندي شغل
و ارتقا افراد به تناسب روان شناختي به جز احساس شايستگي لازم است در استخدام

و شخصيتي آن . ها با شغل مربوطه توجه شودتحصيلي، مهارتي
به. تر بوده استسطح خودمختاري نسبت به ديگر ابعاد توانمندسازي روانشناختي پايين

شسازمان پيشنهاد مي و كنترل روي كار را براي كاركنان شود رايط لازم براي ايجاد استقلال
مي. فراهم نمايد :شوددر اين راستا راهكارهاي زير نيز پيشنهاد

.گيري مشاركت داده شوندهمه كاركنان در فرآيند تصميم-1
و اختيار بيشتري به زيردستان تفويض شود-2 .قدرت
و كاهش تعداد سطوح مديريت در مسطح سازي ساختاري از طريق عرضي كرد-3 ن ساختار

 ساختار سازماني
و ايده-4 و تشويق آنان به ارائه پيشنهادات  هاي جديددرگير ساختن كاركنان
در مدل ساختاري پژوهش تأثير مستقيم سازگاري محيط بر احساس خودمختاري تأييد-5

و انجام وظايف لذا كاهش فشارهاي عصبي در محيط كار، سازگاري با همكار. شده است ان
به صورت گروهي جهت افزايش سازگاري محيطي، باعث بهبود مؤلفه بسيار مهم احساس 

. خودمختاري نيز خواهد شد
و ابعاد آن ميبررسي ميانگين تمامي متغيرها ترين ميانگين دهد كه پايينها نشان

مي- مربوط به سازگاري نيازها مشاغل براي افراد فراهم به عبارت ديگر آنچه. باشدمنابع
و خواسته مي مي. هاي كاركنان نيستكند مطابق با نيازها كنند كه بسياري از افراد احساس

مي. آيدهاي بالقوه آنان در انجام وظايفشان بكار نميظرفيت شود به مديران سازمان توصيه
و برنامهبه شناسايي ظرفيت سازمان از اين گيريريزي به منظور بهرههاي بالقوه افراد

. ها، توجه نمايندظرفيت
و در پايان با توجه به اهميت اعتماد به عنوان پيشنيازي در پياده سازي توانمندسازي

ميپايين بودن ميانگين اين بعد در بين كاركنان،  شود اقداماتي نظير استقرار پيشنهاد
س و رپرستان، قدرداني از افراد براي عدالت در سازمان، دسترسي آسان كاركنان به مديران

و مهارتموفقيت و آموزش راهكارها و انتقال افكار در راستاي هاي آني هاي شنود مؤثر
.تسهيل ارتباطات مؤثر صورت گيرد
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