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نوآورانه  يشغل بر رفتار کار -تناسب فرد ریتاث لیتحل ق،یتحق نیهدف از انجام ا
سازمان در کارکنان وزارت ورزش و جوانان بود.  -تناسب فرد یانجیبا نقش م
کارکنان  هیشامل کل قیتحق يبود. جامعه آمار یهمبستگ یفیتوص قیروش تحق

بودند که بر اساس  رنف 335وزارت ورزش و جوانان به تعداد  يو ستاد یرسم
انتخاب شدند. ابزار جمع  قینفر به عنوان نمونه تحق 180جدول مورگان تعداد 

شغل وگل و فلدمن  -اطلاعات سه پرسش نامه استاندارد تناسب فرد يآور
 ي) و پرسش نامه رفتار کار2008( نسیسازمان اسکروگ -)، تناسب فرد2009(

پرسش نامه ها توسط  ییایباشد. پا ی) م2008جونگ و دن هارتوگ ( يآورانه دنو
 ییشد و روا نییتع 91/0و  89/0، 89/0 بیکرونباخ به ترت يمحقق و با آلفا

به . قرار گرفت. دییمورد تا یورزش تیریمد دیتن از اسات 8توسط  زیآنها ن ییمحتوا
استفاده  LISREL/78و  22SPSSاطلاعات از نرم افزار  لیو تحل هیمنظور تجز

 یعیطب نییجهت تع رنوفیاسم -: آزمون کلموگروفلیاز قب یشد. از آمار استنباط
و  رسونیپ یهمبستگ کیپارامتر يارتباط ها از روش ها نییبودن داده ها و در تع

شغل بر رفتار  -که، تناسب فرد دنشان دا جیاستفاده شد. نتا ریمس لیمدل تحل
سازمان بر رفتار  -دارد. تناسب فرد یتأثیر مثبت 55/0 ریتاث بینوآورانه با ضر يکار
توان ادعا کرد  یدارد. همچنین، م یتأثیر مثبت 49/0 ریتاث بینوآورانه با ضر يکار

تأثیر تناسب  يبرا 31/0اثر  بیرا با ضر یسازمان نقش میانج -که تناسب فرد
وزارت ورزش و  رانیمد جهیکند. در نت یم فاینوآورانه ا يشغل بر رفتار کار -فرد

 -هم بر تناسب فرد دینوآورانه کارکنان خود با يجوانان جهت بالا بردن رفتار کار
 کنند. دیسازمان تاک -شغل و هم تناسب فرد

 

 ها واژهکلید 
 .نوآورانه يسازمان، رفتار کار -شغل، تناسب فرد -تناسب فرد

The purpose of this research was to analyze the effect of 
Person-Job fit on innovative work behaviour with mediating 
role of person-organization fit among staff of the Ministry of 
Sports and Youth. The research method was descriptive 
correlation. The statistical population of the study consisted of 
all the official staff of the Ministry of Sports and Youth (335 
people). Based on the Morgan table, 180 individuals were 
selected as the sample of the study. The data collection tools 
were three standard questionnaires including Person-Job fit 
questionnaire of Vogel & Feldman (2009), person-organization 
fit questionnaire (2008), and innovative work behavior of De 
Jong & Den Hartog (2008). The reliability of the questionnaires 
were determined by the researcher using Cronbach's alpha, 
0.89, 0.89, and 0.91 respectively, and their content validity was 
confirmed by eight sports management professors. Data were 
analyzed using SPSS22 and LISREL8/7 software. Inferential 
statistics such as Kolmogorov-Smirnov test were used to 
determine the nature of the data, and pearson correlation 
parametric method and path analysis model were used to 
determine the relationships. The results showed that the Person-
Job fitness on the innovative work behaviour with the 
coefficient of influence 0/55 has a positive effect. The fit of the 
person-organization fit has a positive effect on the innovative 
work behaviour with the coefficient of influence 0/49. It can 
also be argued that person-organization fit approach plays a 
mediating role with a coefficient of effect 0/31 for the effect of 
Person-Job fit on innovative work behaviour. As a result, 
managers of the Ministry of Sports and Youth need to 
emphasize both person-work and person-organization fit to 
enhance their innovative work behaviour. 
 
Keywords 
 Person-Job Fit, Person-Organization Fit, Innovative Work 
Behavior
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 همقدم
به  دنرسی جهت در هاموتور محرك سازمان  ،یانسان يروین

که  ستی. امروزه مانند گذشته نی شوداهداف شان قلمداد م
 شرفتهیسازمان در تکنولوژي و ابزار آلات پ کیرقابتی  تیمز

 رويین ريیسازمان در به کارگ تیمز نتریباشد، بلکه بزرگ 
 تصور هااز سازمان  ياریو ماهر است. متأسفانه بس خلاق

که از  يافراد ستندیارند. کم ندرباره کارکنان خود د نادرستی
آنها  هاي ییبهره لازم از توانا یبرخوردارند، ول ییدانش بالا

 نیاز عوامل مهم در به وجود آمدن ا یکی دی. شای شودبرده نم
 رانیکارکنان توسط مد هاي يمشکل، عدم توجه به توانمند

دارند که  ازنی افرادي به امروز، هاي ازمانس یباشد. از طرف
 دانش از استفاده با بتوانند و باشند توانمند و خلاق گشا، مشکل

 آورند فراهم را سازمان اثربخشی موجبات خود، تعهد و مهارت و
)Joo and shim, 2010: 433 .(نه رقابتی دنیاي در نوآوري 

 ضروري نیز آنها بقاي براي بلکه سازمان ها، رشد براي تنها
 در مستمر نوآوري هاي به امروزي سازمان هاي این رو است. از

 ,Tsaiدارند ( نیاز خود فرآیندهاي و خدمات محصولات،
 طریق از سازمان ها نوآوري عملکرد ). بهبود39 :2011

سرمایه  با سازمان ها و است امکان پذیر آنها انسانی نیروهاي
 یابند، دست نوآوري به می توانند خود انسانی منابع بر گذاري

 در نوآوري ایجادکنندة و عامل ،قخلا و نوآور کارکنان زیرا
می  ایجاد کارکنانی به دست هر چند نوآوري. هستند سازمان

 سه با رفتاري هستند؛ یعنی 1نوآورانه رفتار کاري داراي که شود
که  است آن امر، این ایده. علت پیاده سازي و ترویج تولید، بعد

 آن سپس بگیرد، شکل ایده اي باید ابتدا نوآوري، تحقق براي
پیاده  ایدة پذیرفته شده نهایت در و شود پذیرفته سازمان در ایده

 .(Wang et al, 2015: 411گردد ( سازي
 رفتارهایی به و است چند بعدي مفهومی نوآورانه، رفتار

سازمان کمک نماید  در ينوآور فرآیند به که می شود قاطلا
)Duverger, 2011: 41لیدتو بعد سه شامل نوآورانه، ). رفتار 

 باید تنها نه رفتار ایده است. این پیاده سازي و ایده ترویج ایده،
 به بلکه باید کند، توصیف را جدید ایده هاي تولید ذهنی فرآیند
 عملکرد بهبود فهد با جدید، ایده هاي به کارگیري و معرفی

 . در رفتار(Ren & Zhang, 2015: 20بپردازد ( نیز سازمانی
 از نو ایده هاي ارائه و ایده پردازي ایده، تولید از منظور نوآورانه،

 جلب براي افراد تلاش به ایده ترویج. است کارکنان سوي
 آنان جدید ایده هاي از همکاران و مدیران پشتیبانی و حمایت

 تبدیل براي تلاش هایی شامل ایده، پیاده سازي. دارد اشاره

                                                                      
1. innovative work behaviour  

فعالیت  در آنها پیاده سازي و عملی راهکارهاي به نو ایده هاي
. لی (Mura et al, 2015: 440کاري سازمانی است ( هاي

 و ارزش مورد در کارکنان ادراك که ) معتقد است2010وي (
 ایجاد کننده موجود در شغل و سازمان تسهیل هاي تناسب
 . زمانی) (Liw, 2010: 109می باشد  نوآوري با همسو جوي

 -فرد تناسب( کند می برقرار ارتباط خود شغل با شخصی که
)، 3سازمان -می داند (تناسب فرد خود از را سازمان و) 2شغل

 خود می بیند، منافع با همسو را سازمانش اهداف و ها مأموریت
 و گردد خلاقانه رفتارهاي بروز به منجر تواند می ایجاد شده جو
سازمان منجر به  عملیات در آن گرفتن کار به و پشتیبانی با

 ,Jiménez-Jiménezنوآورانه می گردد (بروز رفتارهاي 
. نیاز به افراد خلاق و نوآور در سازمان هاي (52 :2011

آموزشی و خدماتی و مخصوصا در سازمان هاي ورزشی اهمیتی 
دو چندان دارد، چرا که این مراکز نقش بسیار مهمی در توسعه 
ورزش، تربیت نیروهاي متعهد و متخصص و گرایش مردم به 

. )Rezai Sufi, 2014: 87(ورزشی دارند فعالیت هاي 
)، نشان دادند که تناسب بالاي بین 2010لانیویچ و همکاران (

فرد و سازمان و حتی با افزایش شدت و مسئولیت افراد، همواره 
رفتار کارکنان به باعث خروجی هاي کاري مثبت می شود. 

 -با تناسب فرد یطیو مح یشخص اتیاز خصوص یان تابعوعن
 Lanivich) باشند یشغل در تعامل م -و تناسب فردسازمان 

et al, 2010: 50) . 
شغل به سازگاري میان دانش، مهارت ها و  -تناسب فرد

توانمندي هاي فرد با الزامات شغلی مربوط می شود. تناسب 
شغل بر تطابق ویژگی هاي شخصیتی فرد و ویژگی هاي  -فرد

شغل متمرکز است و به دو بعد تناسب الزامات، توانمندي ها و 
لی تناسب نیازها، منابع تقسیم بندي شده است. تناسب شغ

الزامات، توانمندي ها؛ همخوانی بین الزامات یک شغل و دانش، 
مهارت ها و توانمندي هاي فرد را مورد بررسی قرار می دهد. 

منابع؛ بر همخوانی بین نیازها  -در حالی که تناسب شغلی نیازها
با خواسته هاي فرد و آنچه شغلش براي او فراهم می کند، 

اگر کارکنان از توانایی  ).(Lu et al, 2014: 148تاکید دارد 
ها و مهارت هاي لازم براي انجام شغلشان بهره مند باشند، 
تمایل بیشتر به انجام وظایف در سطوح بالاتري از عملکرد، 
برآورد کردن درخواست هاي سرپرست و باقی ماندن در آن 
شغل خواهند داشت. هنگامی که نیاز فرد به پیوند به صورت 

ر تامین می شود، کارکنان رضایت وجود همکاران سازگا

                                                                      
2. Person-Job 
3. Person-Organization 
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بیشتري را تجربه کرده و نسبت به سازمان خود متعهد تر می 
 .(Vogel & Feldman, 2009: 78شوند (

سازمان نیز، سازگاري نگرش، شخصیت و  -تناسب فرد
ارزش هاي فرد با رویه ها، فرهنگ، اهداف، ساختارها و ارزش 

ویللا، گنزالس و  هاي سازمانی را توصیف می کند. از دیدگاه
سازمان به سازگاري میان اهداف  -)، تناسب فرد2008فرین (

فردي و سازمانی، نیازها و ترجیهات فردي و ساختارها و سیستم 
هاي سازمانی، شخصیت فردي و جو سازمانی مربوط می 

. (Vilela,) Gonzalez & Ferrin, 2008: 98شود
تمم و تناسب سازمان به دو نوع مختلف تناسب م -تناسب فرد

تکمیلی تقسیم بندي شده است. تناسب متمم هنگامی که 
ویژگی هاي شخصیتی یک فرد یا ویژگی هاي سازمان مشابه 
باشند. به وجود می آیند. چنان که نقطه ضعف یا نیازي در 
سازمان با نقطه قوت فرد خنثی شود یا در حالت برعکس آن، 

 ,Kelly & Derekتناسب تکمیلی حاصل شده است (
)، معتقد است که تناسب میان ارزش 2010. لی ((218 :2012

هاي کارکنان با فرهنگ سازمانیشان پیش بینی کننده رضایت 
 ,Lee)شغلی، تعهد نسبت به سازمان و تغییر و تبدیل است 

سازمان  -. نظریه هاي تناسب ادراك شده فرد(103 :2010
ی از فرد پیشنهاد می کنند که در بعضی موقعیت ها، ویژگی های

با ویژگی هایی از سازمان مطابقت دارد که این تناسب بر 
پیامدهاي فردي مانند توانمند سازي اثر خواهد گذاشت 

)Simmons, 2014: 123). 
)، تحقیقی با عنوان ارتباط تطابق 2016دنیز و همکاران (

فرد با استرس شغلی با توجه به نقش میانجی تطابق  -شغل
ند. نتایج تحقیق نشان داد که، تطابق سازمان انجام داد -فرد
تطابق  شغل رابطه منفی معناداري با استرس شغلی دارد و -فرد
به عنوان متغیر میانجی باعث بهبود این رابطه سازمان  -فرد

می شود و استرس شغلی کارکنان را کاهش می دهد 
(Deniza et al, 2016:207) افسار، بدیر و مودسرخان .

سازمان  -فرد ،شغل -تناسب فردنوان ) تحقیقی با ع2015(
ي انجام اعتماد نوآور يمناسب و کار نوآورانه: نقش واسطه ا

رفتار نوآورانه کار به طور مثبت با دادند. نتایج نشان داد که 
تناسب افراد با شغل و کارکنان ارتباط دارد.  یعملکرد شغل

ط به رواب نیمثبت دارد و ا ریرفتار نوآورانه کار تاثبر  سازمان
 ,Afsar, Badir)تقویت می شود  ياعتماد نوآور لهیوس

MuddassarKhan, 2015: 254).  راجا و همکاران
تناسب مطالعه رفتار محل کار: نقش )، تحقیقی با عنوان 2013(

ي کارکنان انجام و توانمندساز شغل -تناسب فرد، شازمان -فرد
دادند. نتایج تحقیق نشان داد که، توانمند سازي در تاثیر تناسب 

شغل بر رفتار شهروندي سازمانی نقش میانجی دارد  -فرد
(Raja et al, 2013: 87)) در 1395. اسحاقیان و همکاران ،(

 -سازمان و تانسب فرد -تحقیق خود به تحلیل تاثیر تناسب فرد
روانشناختی پرداختند. یافته هاي پژوهش شغل بر توانمند سازي 

سازمان و توانمند  -حاکی از آن است که بین میزان تناسب فرد
سازي روانشناختی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. تاثیر تناسب 

شغل بر توانمند سازي روانشناختی مورد تایید قرار نگرفت  -فرد
(Eshaghian et al, 2016: 43) شیري و همکاران .

در ارتباط تناسب فرد  ينقش اعتماد به نوآور) به بررسی 1395(
دانش  يهانوآورانه در شرکت يبا شغل و سازمان با رفتار کار

 هاافتهپرداختند. ی دانشگاه تهران يپارك علم و فناور در انیبن
کارکنان،  ينوآورانه و عملکرد کار يرفتار کار نیکه ب دادنشان 

و ادراکات فرد در مورد تناسب  هادگاهیوجود دارد. د یرابطه مثبت
اعتماد  یانجیواسطه نقش م با شغل و تناسب با سازمان به

 دارد يمثبت و معنادار ریبر رفتار نوآورانه کارکنان تأث ينوآور
(shiry et al, 2016: 33). 

 در وزارت ورزش و جوانان، رفتار کاري نوآورانه راهبردي
 راتییتطابق با تغ جهتسازمان این توسعه  يمهم برا

و خلاق  توانا، زهیبا انگ یاست که با پرورش کارکنان یخارج
امکان خواهد داد تا در برابر  رانیبه مدمحقق می شود و 

به سرعت و به طور مناسب  ،یرقابت یطیمح يها ییایپو
 فراهمسازمان شان را  یرقابت يموجبات برتر و عمل نموده

 و فراهم ساختن بستر آگاهی داشتن لیدل نیآورند. به هم
 خلاقیت و نوآوري کارکنان زانیم يارتقا يمناسب برا يها

. اگر چه نتایج باشد یم يلازم و ضروراین سازمان ورزشی 
مثبت و قابل توجه نوآوري در مطالعات بسیاري تبیین شده 
اند، اما در مورد متغیرهاي زمینه اي و محیطی موثر بر آن 

تحقیقات چندانی صورت  مخصوصا در سازمان هاي ورزشی
نگرفته است. با توجه به اینکه رفتار کاري نوآورانه مجموعه 
اي از ادراکات ایجاد شده توسط محیط یا زمینه کاري است، 
به منظور توسعه آن در کارکنان، بایستی متغیرهاي مهم 
درون سازمانی به طور مناسب و دقیق شناسایی و مورد 

 حاکی تحقیق پیشینه طالعهم تجزیه و تحلیل قرار بگیرند.
از  یک هر به گذشته يها هشوپژدر  نکهآ با ستا

 امجز رتصو بهاستفاده در این تحقیق  ردمو يمتغیرها
 نظردر  بطهرا رتند به نتاکنو لیکن است، هشد ختهداپر

و در سطح سازمان هاي ورزشی  تحقیق یندر ا هشد گرفته
 ینا منجاا حیث یناز ا ست.ا گرفته ارقر سنجش ردمو
از  .میباشد دموجو تبیااد نشد غنیدر  مؤثر گامی هشوپژ

و  مانیزسا مهم ملاعواز  یکی سیربر ردمو عموضو سویی



 1398 اییزپ، 2، شمارة هشتمهاي کاربردي در مدیریت ورزشی، سال پژوهش 104

و نسانی ا منابع زهحودر  سیعو ديبررکا که ستا ريفتار
 نوآوري بحث وزهمرا گرچها د.دار وزارت ورزش و جوانان

 مدیران وزارت ورزش وو  دمیگیر ارقر سیربر ردمو راًمکر
رفتار کاري نوآورانه  جهت فضایی دیجاا وملز به نیز جوانان

 گرفته رتصو مقدماتی يها سیربر لیکن ،ندا هدبر پی
در  رفتار نوآورانه يها حلقهاز  ريبسیااز این است که  حاکی
کارکنان  عملو در  هنشد یابی یشهر جوانان و ورزش وزارت

 نامناسب يهارفتار گیردر اردمواز  ريبسیادر  و سازمان
از  بیش وزهمرا که نکنیم شموافر ستا زملا .هستند ريکا

 دبعاا به توجه ،نسانیا وينیر فیزیکیو  ديما دبعاا به توجه
 دیجاا که شتهدا ورتضر نناآ شغلی ، عاطفی ويمعنو

 دارد. لالتد مهم ینا بر شغل و فرد با سازمان با فرد تناسب
 وزارتدر  نوآورانهرفتار کاري  بر هاعامل  ینا تأثیر گرا افلذ

 شناسایی با انمیتو ،دگیر ارقر تأیید ردمو جوانان و ورزش
 -شغل و فرد -ایجاد تناسب بیشتر بین فردو  موقع به

بر  سازمان، رفتاري کاري نوآورانه کارکنان را بالاتر برد.
تناسب  ،يفردی در سطح روانشناس )،2012( 4نظر هانطبق 
در  یمهمعامل  يکار طیکارکنان با شغل و شرا یتیشخص

افراد  نیتعامل بکارکنان می باشد.  موفقیت شغلی ینیب شیپ
مشکلات و مثبت جهت حل  ينگرش ها نییو شغل در تب

توانمند کردن کارکنان در سازمان نقش بسزایی دارد 
(Hon, 2012: 148).  بنابراین انجام این تحقیق می تواند

مانی موثر بر گامی اساسی در شناسایی متغیرهاي درون ساز
رفتار کاري نوآورانه کارکنان و توسعه آن باشد که در این 

 و ورزش زمینه می تواند پیامدهاي مطلوبی براي وزارت
و  رفتار نوآورانه تیلذا با توجه به اهمداشته باشد.  جوانان

ضرورت انجام تحقیقات در زمینه عوامل موثر بر آن و از 
آنجایی که تحقیقی در این زمینه در سازمان هاي ورزشی 

 -تناسب فردمحقق بر آن شد تا تأثیر صورت نگرفته است، 
رفتار  رب سازمان -تناسب فرد ی گريانجیبا نقش م شغل را

ار قر یمورد بررس جوانان و ورزش نوآورانه کارکنان وزارت
بنابراین سوال اصلی تحقیق این است که، تناسب  دهد.
 فرد چه تاثیري بر رفتار نوآورانه کارکنان وزارت -شغل

 -با توجه به نقش میانجی تناسب فرد جوانان و ورزش
 سازمان دارد؟

 
 پژوهشروش شناسی 

 کاربردي هدف لحاظ به و است همبستگی حاضر، تحقیق روش

                                                                      
4. Hon 

شامل  يجامعه آمار .شود می انجام میدانی شکل به که است
باشد  یم وزارت ورزش و جوانان ی و ستاديکارکنان رسم هیکل

نفر است و بر اساس جدول مورگان تعداد  335که تعداد آنها 
 يابزار جمع آورنفر به عنوان نمونه تحقیق انتخاب شدند.  180

شغل، تناسب  -تناسب فردپرسش نامه استاندارد  سهاطلاعات 
تناسب باشد. پرسشنامه  یم رفتار کاري نوآورانه سازمان و -فرد
ساخته شده است که  )،2009وگل و فلدمن (توسط  شغل -فرد
 کرتیل يا نهیپنج گز فیباشد و بر اساس ط یسوال م 7 لشام

و دو مولفه سازگاري نیازها و سازگاري  شده است یطراح
 ،سازمان -تناسب فرد. پرسشنامه توانمندي ها را می سنجد

 14ساخته شده است که شامل  )،2008( 5اسکروگینستوسط 
 یطراح کرتیل يا نهیپنج گز فیباشد و بر اساس ط یسوال م

و چهار مولفه سازگاري اهداف، سازگاري ارزش ها،  شده است
. سازگاري شخصیت و سازگاري محیط کار را می سنجد

 6هارتوگ دن و جونگ دي، توسط رفتار نوآورانه نیزپرسشنامه 
باشد و بر  یسوال م 10ساخته شده است که شامل  )،2008(

و چهار  شده است یطراح کرتیل يا نهیگز پنج فیاساس ط
 ییای. پامولفه کشف، تولید، ترویج و اجراي ایده ها را می سنجد

 بیکرونباخ به ترت يآلفامحقق و با پرسش نامه ها توسط 
وسط تعیین شد و روایی محتوایی آنها نیز ت 91/0 و 89/0، 89/0
به منظور  .تن از اساتید مدیریت ورزشی مورد تایید قرار گرفت 8

 LISRELو  22نسخه  SPSSاطلاعات از نرم افزار  تحلیل
آزمون  قبیل: از شد. از آمار استنباطیاستفاده  7/8نسخه 

در  و بودن داده ها یعیطب نییجهت تع رنوفیاسم -کلموگروف
و  رسونیپ یهمبستگ کیپارامتر ياارتباط ها از روش ه نییتع

 شد.استفاده  ریمس لیمدل تحل
 

 پژوهشیافته هاي 
 رنوفیآزمون کلموگروف اسم جینتا. 1بر اساس نتایج جدول 

 05/0داده ها بالاتر از  يدهد که چون سطح معنادار ینشان م
آزمون  يبرا جهیداده ها نرمال بوده و در نت نیاست، بنابرا

ها، مجاز به استفاده از آمار پارامتریک و داده لیو تحل هاهیفرض
. می باشیم زرلیاز جمله ل انس،یبر کوار یمبتن هاي روش
داده ها  اریو انحراف مع نیانگیم جیجدول نتا نیدر ا نینهمچ

همه  نیانگیدهد که م ینشان م جیذکر شده است که نتا
مورد  نهنموباشند و در  یم 3استاندارد  نیانگیبالاتر از م رهایمتغ

 قرار دارند. نرمالی باینظر در حد تقر
 

                                                                      
5. Scrooggins 
6. Di Jong and Dan Hartog 
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اسمیرنوف براي تعیین توزیع  -نتایج آزمون کلموگراف. 1جدول 
 هاي پژوهشنرمال داده

متغیر پیش 
 بین

 متغیر وابسته
تعد
 اد

همب
 ستگی

معنادا
 ري

 -تناسب فرد
 شغل

 فتار نوآورانهر
18
0 

61/0 001/0 

 -تناسب فرد
 شغل

 -تناسب فرد
 سازمان

18
0 68/0 001/0 

 -تناسب فرد
 سازمان

 رفتار نوآورانه
18
0 

52/0 001/0 

 
 رهایمتغ نیب یهمبستگ يبرا رسونیپ یهمبستگ بیضر. 2جدول 

 متغیرها
تناسب 

 شغل -فرد
رفتار 
 نوآورانه

 -تناسب فرد
 سازمان

کلموگروف 
 اسمیرنوف

89/1 03/2 17/1 

 13/0 06/0 08/0 معناداري
 22/3 10/3 26/3 میانگین

 38/0 48/0 41/0 انحراف معیار
 180 180 180 تعداد نمونه

 

 يرهایمتغ نیب یهمبستگ بی، ضر2جدول  جیبر اساس نتا
کمتر از  يمعنادار زانیباشد، چون م یدرونزا و برونزا معنادار م

در  رهایمتغ نیا نیب یهمبستگ بیضر نیاست و همچن 05/0
 قرار دارد.  یمطلوب تیوضع

 گامـاي  ضـریب  بـا  اجتمـاعی  سـایش  ،1 نمودار به نوجه با
 ضـریب  بـا  و فـردي  بین تعارض بر بالایی و مثبت تأثیر 57/0

 و دارد شغلی بهزیستی بر متوسطی و منفی تأثیر -42/0 گاماي
 نسبتأ و منفی اثر - 48/0 بتاي ضریب با نیز فردي بین تعارض
 .   دارد شغلی بهزیستی بر بالایی

. ضرایب استاندار بین متغیرهـاي تحقیـق را نشـان    1شکل 
می دهد که بر اساس آن ضرایب مناسبی بـین متغیرهـا وجـود    

، نیز اعداد معناداري را براي روابط مفروض نشـان  2دارد. شکل 
 می دهد که بر اساس آن تمامی رابطه ها معنادار هستند. 

 که دریافت توان می 3 شماره جدول اطلاعات به با توجه
 هاي داده عبارتی به. است برخوردار خوبی برازش از مدل

 می تایید و حمایت را تحقیق نظري مدل تحقیق از حاصل
 .کنند
 
 
  

 

 
 مدل مفهومی  تحقیق در حالت استاندارد. 1شکل 
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 معنی داريدر حالت  یقتحق  یمدل مفهوم. 2شکل 
 

 برازش مدل يهاشاخص . 3جدول 

 مقتصد هاي شاخصه تطبیقی هاي شاخصه شاخصه هاي مطلق هاها/ مدلشاخص

 برآورد
نیکویی 
 برازش

نیکویی برازش 
 انطباقی

کاي دو به 
 درجه آزادي

برازش 
 هنجاري

تناسب 
 تطبیقی

برازش 
 فزاینده

جذر برآورد 
 خطاي تقریب

برازش مقتصد 
 هنجار شده

90/0 94/0 83/1 92/0 95/0 93/0 021/0 96/0 
 <90/0 >1/0 <90/0 <90/0 <90/0 >3 <90/0 <90/0 قبول مورد دامنه

 مطلوب مطلوب مطلوب مطلوب مطلوب مطلوب مطلوب مطلوب نتیجه
 

 قیتحق يمدل معادلات ساختار لیحاصل از تحل جینتا. 4جدول 

 نتیجه ارزش تی ضریب تاثیر فرضیه هاي تحقیق
 تایید 29/9 64/0 دارد. ریسازمان تاث -شغل بر تناسب فرد -تناسب فرد

 تایید 86/6 49/0 دارد. ریسازمان بر رفتارنوآورانه تاث -تناسب فرد
 تایید 11/8 55/0 دارد. ریشغل بر رفتارنوآورانه تاث -تناسب فرد

 تایید - 31/0 شغل و رفتارنوآورانه دارد. -تناسب فرد نیدر رابطه ب یانجیسازمان نقش م -تناسب فرد

 
توان  یدرصد م 95، با اطمینان 4جدول  جیاساس نتا بر

سازمان و  -شغل بر تناسب فرد -گفت که تناسب فرد
توان ادعا کرد که  یدارد. همچنین، م یرفتارنوآورانه تأثیر مثبت

صدم،  31/0اثر  بیرا با ضر یسازمان نقش میانج -تناسب فرد
 .کند یم فایشغل و رفتارنوآورانه ا -تأثیر تناسب فرد يبرا

 
 گیريبحث و نتیجه

 متغیر دو بین استاندارد ضریب که، داد نشان تحقیق نتایج

 است، 55/0 با برابر و رفتار کاري نوآورانه شغل -تناسب فرد
 طور به شغل -فرد تناسب که گرفت نتیجه توان می پس

. است موثر کارکنان نوآورانه کاري رفتار بر مستقیم و مثبت
 نوآورانه کاري بهبود رفتار باعث شغل -فرد تناسب بنابراین
شود. نتایج این بخش از  می وزارت ورزش و جوانان کارکنان

 )2015( بدیر و مودسرخان تحقیق با نتیجه تحقیق افسار،
تناسب  متغیر دو بین استاندارد مغایرت دارد. همچنین ضریب

 پس است، 49/0 با برابر نوآورانه کاري رفتارو  سازمان -فرد
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مستقیم  طور به سازمان -فرد تناسب که گرفت نتیجه توان می
 بنابراین. است موثر کارکنان نوآورانه کاري رفتار بر و مثبت
 کارکنان نوآورانه کاري بهبود رفتار باعث سازمان -فرد تناسب

تحقیق با شود. نتایج این بخش از  می وزارت ورزش و جوانان
همسو و هم  )2015(و مودسرخان  بدیر نتیجه تحقیق افسار،

 تناسب که اثري جهت است. دیگر نتایج تحقیق نشان داد،
 تناسب متغیر طریق از و مستقیم غیر صورت به شغل -فرد
 31/0 برابر گذارد، می نوآورانه کاري رفتار بر سازمان -فرد

 -فرد تناسب که گرفت نتیجه توان می پس. است صدم
 نوآورانه کاري رفتار و شغل -فرد تناسب متغیر ارتباط سازمان،

در نتیجه،  .کند می گري میانجی نسبی و مثبت بصورت را
 کاري رفتار بر سازمان -فرد تناسب طریق از شغل -فرد تناسب
نتایج این بخش از تحقیق با نتیجه  .بیشتري دارد تاثیر نوآورانه

 بدیر و مودسرخان و افسار، )2016( همکاران و تحقیق دنیز
 است معتقد) 2010( وي لی همسو و هم جهت است. )2015(

 در موجود هاي تناسب و ارزش مورد در کارکنان ادراك که
 می نوآوري با همسو جوي ایجاد کننده تسهیل سازمان و شغل
 که ) معتقد است زمانی2011همچنین جیمز جیمز (. باشد

 شغل -فرد تناسب( کند می برقرار ارتباط خود شغل با شخصی
 مأموریت ،) سازمان -فرد تناسب( داند می خود از را سازمان و) 
 ایجاد جو بیند، می خود منافع با همسو را سازمانش اهداف و ها

 با و گردد خلاقانه رفتارهاي بروز به منجر تواند می شده
 بروز به منجر سازمان عملیات در آن گرفتن کار به و پشتیبانی
 نیز نشان ،)2010( همکاران و گردد. لانیویچ نوآورانه رفتارهاي

 افزایش با حتی و سازمان و فرد بین بالاي تناسب که دادند
 مثبت کاري هاي خروجی باعث همواره افراد، مسئولیت و شدت

 شخصی خصوصیات از تابعی عنوان به کارکنان رفتار. شود می
 تعامل در شغل-فرد تناسب و سازمان -فرد تناسب با محیطی و

 .باشند می
در تحلیل نتایج فوق می توان گفت که مدیران وزارت 
ورزش و جوانان جهت بالا بردن رفتار کاري نوآورانه کارکنان 

سازمان  -شغل و هم تناسب فرد -خود باید هم بر تناسب فرد
 تاکید کنند. در واقع، اگر کارکنان وزارت ورزش و جوانان از نظر

ها با شغل خود تناسب داشته باشند، می  توانمندي و نیازها
نوآورانه بهتر و موثرتري نیز داشته باشند.  کاري توانند رفتار

 ارزش همچنین اگر این تناسب در بعد سازمان و از نظر اهداف،
کار وجود داشته باشد، می تواند حداکثر  محیط و شخصیت ها،

بیاورد. بنابراین  توانمندي روانشناختی را براي آنها به ارمغان
لازم است که مدیران وزارت ورزش و جوانان جهت افزایش 

شغل و نوآوري کارکنان، در هنگام استخدام به  -تناسب فرد

نیازهاي شغلی خود و توانایی هاي که افراد دارند، توجه ویژه 
اي داشته باشند و با تجزیه و تحلیل شغلی و آگاهی از نیازهاي 

افراد متخصص و با تجربه دست بزنند. خود به روند استخدام 
همچنین در طول فعالیت کارکنان، با برگزاري کلاس هاي 
آموزشی و کارگاه هاي تخصصی سعی در به روز نگه داشتن 
کارکنان داشته باشند و با تغییر نیازهاي شغلی سازمان، توانایی 
هاي کارکنان متناسب با آن بالا برود. جهت افزایش تناسب 

ان نیز، مدیران وزارت ورزش و جوانان لازم است سازم -فرد
جهت گزینش کارکنان جدید علاوه بر اهمیت دادن به توانایی 
ها، تجربه و انگیزه؛ افرادي را انتخاب کنند که سیستم ارزشی 
متناسب با سازمان داشته باشند. همچنین برنامه هاي منظم و 

عی در هدفمند جهت شناسایی و تبیین ارزش هاي سازمان و س
ایجاد حس پذیرش در کارکنان به منظور بهبود بعد سازگاري 
ارزش ها توصیه می شود. در بعد سازگاري اهداف لازم است 
که مدیران با درگیر ساختن کارکنان با اهداف سازمانی و 
تشویق آنها به ارائه پیشنهادات و ایده هاي جدید، سعی در 

ه باشند. در بعد عجین کردن کارکنان با اهداف سازمانی داشت
سازگاري شخصیتی نیز، ضرورت دارد که مدیران در روند 
استخدام و ارتقاء کارکنان به تناسب تحصیلی، مهارتی و 
شخصیتی کارکنان با سازمان توجه کنند. مدیریت سازمان با 
تشکیل گروه هاي کاري و مسئولیت دهی به صورت گروهی، 

شود؛ بلکه باعث  نه تنها باعث بهبود سازگاري محیط کار می
افزایش احساس توانمندي در کارکنان خواهد شد. همچنین 
شناسایی عوامل استرس زا و برنامه ریزي مناسب جهت کاهش 
این عوامل توصیه می شود. در مجموع جهت ایجاد تناسب فرد 
با شغل و سازمان و همچنین ایجاد نوآوري در کار به مسئولان 

اصلاح شرح ی شود که: به وزارت ورزش و جوانان پیشنهاد م
 شتریکردن ب لیاحراز شغل با هدف دخ طیشغل و شرا

 احراز آنها طیدر شغل و شرا تیو خلاق ينوآور اتیخصوص
در  یشناس تیشخص يآزمون ها يبرگزارمبادرت ورزند و با 

 نیشغل و همچن يها یژگیآن با و قیبدو استخدام افراد و تطب
فرد و  انیتناسب م جادیمهم در ا یگام، سازمان يها یژگیو

و  يو نوآور تیسازمان و فرد و شغل و به تبع  آن بهبود خلاق
 یبخش نانیاطمبردارند. همچنین، عملکرد کارکنان  نیهمچن

و  دیشد ریناموفق تأث يها دهیتبعات ا نکهیبر ا یبه کارکنان مبن
جهت  گرید یآن ها ندارد، گام یشغل ریمس يبر رو یقیعم
متناسب با نظر و اینکه  باشد یها در سازمان م ينوآور شیافزا

 يموجود در سطح سازمان جبران شود و برا يکارکنان خلاء ها
 .بشود یرفع آنها تلاش اساس
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