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بر رفتار  یاثر تناسب سازمان یبررس ق،یتحق نيهدف از انجام ا
 یتوانمند ساز گرییانجیبا توجه به نقش م یسازمان یشهروند

 هایاهدانشگ یبدن تیکارکنان در کارشناسان ادارات ترب یروانشناخت
 یو از نظر هدف کاربرد یشيمایپ -یفیتوص قیبود. روش تحق رانيا

 یبدن تیکارشناسان ادارات ترب یمامشامل ت یاست. جامعه آمار
نفر  242کل شمار،  یرینمونه گ قيبودند که از طر رانيا یهادانشگاه

 پرسشنامه از هاداده یبه عنوان نمونه انتخاب شدند. جهت گردآور
، پرسشنامه (2229نس،ی)اسکروگسازمانی تناسب استاندارد

رفتار  پرسشنامه( و 8331 شرا،یو م تزري)اسپر یروانشناخت یتوانمندساز
 ی(، استفاده شد. برا8332)پادساکف و همکاران، یسازمان یشهروند

 هب ریمس لیو تحل یها، از مدل معادلات ساختارداده لیو تحل هيتجز
د، تناسب نشان دا قیتحق جي. نتادياستفاده گرد زرلیافزار ل نرم لهیوس

 یشناختروان یو توانمند ساز یسازمان یبر رفتار شهروند یسازمان
 یزماناثر تناسب سا ،یروانشناخت یو توانمندساز گذاردیکارکنان اثر م

 یم هجی. لذا نتکندیم یگر-یانجیم ،یسازمان یرا بر رفتار شهروند
 یسازمان ها اگر به دنبال رفتار شهروند رانيکه مد یزمان ميریگ

د و در کنن جاديمان تناسب افرد و ساز نیتوانند ب یمناسب هستند م
 کارکنان گام بردارند.  یروانشناخت یتوانمندساز تجه

 کليدي هايواژه
 ،یازمانس یرفتار شهروند ،یروانشناخت یتوانمندساز ،یتناسب سازمان

 رانيا هایدانشگاه یبدن تیکارشناسان ادارات ترب

 

 

 

 

 

 

 

 

The purpose of this research was to investigate the 

effect of organizational Fit on organizational 

citizenship behavior regarding the role of mediation 

of psychological empowerment of employees in 

experts of physical education departments of 

Iranian universities. The research method is 

descriptive-survey and in terms of applied purpose. 

The statistical population consisted of all experts of 

physical education departments of Iranian 

universities. By sampling the whole number, 240 

individuals were selected as  samples. Data were 

collected using three standard organizational fit 

scales (Scrooggins, 2003), psychological 

empowerment questionnaire (Spraitzer and Mishra, 

1995) and organizational citizenship behavior 

inventory questionnaire (Podsakoff et al., 1990). 

Structural equation modeling and path analysis 

using LaserL software were used to analyze the 

data. The results of the research showed that 

organizational adequacy affects organizational 

citizenship behavior and psychological 

empowerment of employees, and psychological 

empowerment mediates the effect of organizational 

proportions on organizational citizenship behavior. 

We conclude, therefore, that when managers of 

organizations, if they are looking for a suitable 

citizenship behavior, can create an appropriate Fit 

between the individual and the organization and 

take steps to empower the employees 

psychologically.  

Keywords  
organizational Fit, Psychological Empowerment, 

Organizational Citizenship Behavior, Physical Education 

Management Employees of Iranian Universities. 
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 مقدمه

ها به دنبال آن هستند که افرادی را بیابد که بهتر سازمان
تقاضاهای شغل را برآورده سازند، با آموزش و تغییرات در 

های شغل سازگارتر باشند، و به سازمان وفادار و متعهد باقی تقاضا

 کي معمولاً ریکا رفتارپیش بینی  ایبر انهشگرو(. پژ4)بمانند
در  نکناراکدر آن  که ،کنندمی دپیشنهارا  جتماعیا لهدمبا تبیین

 نانش به نمازسا یسواز  مناسب يا نامناسب ردبرخو يک لقبا
 تناسب انمیز (.88)پردازندمی مثبت يا منفی یهارفتادادن ر

 ییرتصمیم گ شاخص انعنو به نیز نشا یها نمازسا با نکنارکا
(. 1ست)ا هشد قعوا مطالعه ردمو ریکا یها شنگر و دفر شغلی

ها( و مثل ارزش) های فردیزمانی که تطابق میان ويژگی

های فرهنگی سازمان(، يا مثل ويژگی) های سازمانويژگی
های فردی و الزامات شغلی وجود داشته شايستگیهمخوانی میان 

مفهوم (. 21)ها مؤثرتر عمل خواهند کردباشد، افراد و سازمان

 یت،شخص انطباق و سازگاری از عبارتست سازمان با فرد بتناس
فرهنگ و تقاضاها  ها،ارزشبا و نیازها  هانگرش اهداف، ،هاارزش

میان اهداف فردی و واژه تناسب سازمانی ارتباط  (.27)ازمانیس

ها و ساختارهای ترجیحات فردی و سیستم سازمانی، نیازها و
 (.23) کندسازمانی، شخصیت فردی و جو سازمانی را توصیف می

 ایبر پیشنهادات ارائه به سازمان و فرد یهاارزش بین بتناس
های ارزشکارکنانی که (. 92)کندتغییر در محیط کار کمک می

شان بیشتر همخوانی و  زمان و شغلسا هایارزشبا  شان
شهروندی را از خود نشان  لایسازگاری دارد، سطوح با

 تقاضاهای کارمند، غلیش هایويژگیهنگامی که  (.87)دهندمی

 و نیازهای درونی هاتوانايیبا  منابع بودن دسترس در و سازمان
ساير کارکنان و با سازمان تعامل احتمالاً با آنها متناسب باشد، 

رضايت و تعهد به کار،  لایخاطر سطح با برقرار کرده و به

تناسب بین ادراک و استنباط افراد (. 82نمايد)میعمل  ترخلاقانه
تايج شغلی بر ن هایاولويتدرباره وظايف شغلی، موقعیت کاری و 

 بتناس(. 89شوند)می ترخلاقسطح فردی تأثیر مثبت دارد و 
در  و ندگان بروندادهای رفتاریکنبینی از مهمترين پیش سازمانی

کارکنان با  هایارزشمورد هماهنگی بین شخصیت، نیازها و 
ین ب . هماهنگیشودمی، شرايط و بافت سازمانی تأکید هاارزش
تأثیر  رفتارهای کارکنان را تحت ،فردی و سازمانی هایارزش

کارکنان عملکردهای درون نقشی و  (.27، 1)دهدمیقرار 
 ،ازمانس هایارزشبا  تناسب شانفرانقشی را براساس میزان 

تناسب سازمانی رابطه معناداری با عملکرد (. 9)دهندیم نشان

هايی که در واقع سازمان(. 1،98)شغلی و رفتار شهروندی دارد
فتارهای فرانقشی در میان ر معمولاً دارند، فرد با بیشتری بتناس

بی مناسی سازمان شهروندی رفتار شود ومیمشاهده  شانکارکنان

 پیرامون متفاوتی هایيهنظر (.81)باشددر آن سازمان حاکم می

 گونهاين بروز بر مؤثر عوامل سازمانی، شهروندی رفتارهای

 حال در سازمانی عملکرد بر رفتارهای مشارکتی یرتأث و رفتارها

 تئوری سه به جمله آن از که باشدیم و تکامل گیری شکل

 اجتماعی تبادل نظريه و داخلی مدار، بازاريابی رابطه بازاريابی

 برای مبنائی عنوان به نیز اجتماعی تبادل نظريه .شد اشاره

 ديگر و عملکرد بر سازمانی رفتارهای شهروندی اثر توجیه

 که است اين مبین تئوری اين رود.یم کاربه سازمانی یامدهایپ

 يا و سازمان اشخاص، از اعم موجوديتی هر از چنانچه هاانسان

 اين منافع جبران دنبال به نمايند، کسب منفعتی و سود گروهی

 سازمان يک کارکنان چنانچه عبارتی به .بود خواهند شده کسب

 سازمان به دلبستگی خاصی و بوده راضی خود کاری محیط از

 برخوردار نیز مطلوبی سازمانی هایيتحما از و باشند داشته

 الزامات ماوراء و رفتارهای مشارکتی ارائه با تا حاضرند باشند،

 که نمايند کمک سازمان اهداف تحقق به خود، اصلی یهانقش

 کیفیت ارتقای و بهبود قالب در ی خدماتیهاسازمان در امر اين

(، رفتار شهروندی 2227. بهال)(82)بود خواهد گر جلوه خدمات

داند که در قرارداد سازمانی سودمندی میسازمانی را اعمال 
رسمی کارکنان بیان نشده و جزو نقش رسمی فرد نیست اما 

يی است که به طور تصادفی انجام هااقدامهدفمند و جدی است و 

با  شانتوان ارتباطهايی که کارکنان میشوند. يکی از راهنمی
 سرپرستان را جبران کنند، گسترش يا محدود کردن نقش خود

در سازمان است؛ به طوری که در روابط با کیفیت بالا نسبت به 

روابط با کیفیت پايین، رفتارهای خود را به فراتر از الزامات طبیعی 
نقش، که به معنای درگیری بیشتر در رفتار شهروندی سازمانی 

(، پیش بینی 2223همکاران)(. نلسن و 2)دهنداست، گسترش می

 (دانند: الفازمانی را اين موارد میی رفتار شهروندی سهاکننده
ی کاری: بازخورد هایژگي( وی فردی: تعهد سازمانی؛ بهایژگيو

ی سازمانی: ساختار، پاداش، حمايت سازمانی هایژگي( وکاری؛ ج
(. رفتار 22)یتحولی رهبری: رهبری ( رفتارهادرک شده؛ د

ی در زمینة سازمانی مورد اگستردهطور شهروندی سازمانی به
وجه قرار گرفته است. محققان اثر مهم رفتار شهروندی سازمانی ت

ز توانند انمی هاسازمانرا در موفقیت سازمانی به علت اين که 

طريق شرح شغل رسمی کلیة رفتارهای مورد نیاز برای تحقق 
ملی اند؛ بنابراين اهمیت عبینی کنند تشخیص دادهاهداف را پیش

که اثربخشی و کارآيی  رفتار شهروندی سازمانی اين است

سازمانی را از طريق مشارکت در تغییر و تحول منابع انسانی 
های امروزی بر (. سازمان1)بخشدخلاقیت و سازگاری بهبود می
ند که مفید و متعهد هست کنندیماستخدام و حفظ افرادی تأکید 

(. رفتارهای شغلی و 22)کنندو اغلب فراتر از انتظارات عمل می



 …کارکنان در  یروانشناخت يتوانمند ساز يگريانجيبا توجه به نقش م یسازمان يبر رفتار شهروند یاثر تناسب سازمان 18

 

 

شناختی متأثر ارکنان، از توانمندسازی روانشهروندی ک
(. يکی از عوامل اصلی مؤثر بر رفتار شهروندی 21،21)شوندمی

 توانمندسازی(. 83)باشدسازمانی، توانمندسازی کارکنان می

 برای مديران وسیله به مدرن تکنیک عنوان يک به کارکنان

 و سازمان به کارکنان تعهد تقويت طريق از افزايش سودمندی
 فرايند اشاره به توانمندسازی. (8)شودمی گرفته کار به بلعکس

 قدرت در و تصرف قدرت دادن توسعه قدرت، آوردن دست به

 توانمندسازی. (3)باشدقدرت می کسب در تسهیلات ارائه يا

 به قدرت افزايش و رشد شامل که است تعاملی پیچیده فرايند

 از کارمند هر شناخت و آگاهی کننده منعکس و زيردستان

 سازمانی، جو و محیط مانند ایینهزم عوامل به و است خودش
 وابسته زيردستان و دوستان ناظران، با کارمندان متقابل رابطه

 اختیار و آزادی دادن توانمندسازی، اصلی هسته (.22،81است)

 توانمندسازی با (.29)باشدمی شانوظايف در کارکنان به

 در تریفعال نقش تا تشويق کرد ساده طوربه را افراد توانمی

 بهبود مسئولیت که روند پیش جاآن تا و کنند ايفا خود کار

 از حدی به نهايت در و بگیرند عهده بر را خويش هایفعالیت

 تصمیماتی بتوانند بالاتر مسئول به مراجعه بدون که برسند توان

 چالشی ترينبزرگ توانمندسازی کاربرد .(1)ندينما اتخاذ کلیدی

 در تغییر مستلزم زيرا هستند؛ روبرو آن با هاسازمان که است

 ناظران و مديران فرايند اين در (.28)باشدمی سازمان فرهنگ

 اختیارات بعضی از بايد کهاين جمله از دارند به عهده مهمی نقش
 در که دهند اجازه کارکنان به و کنند پوشی چشم خود سنتی

 آزادی تر،بیش هایمسئولیت گرفتن عهدهبه و گیریتصمیم

 و خودمختاری طريق از توانمندسازی (.84باشند) داشته عمل
 منجر عملکرد سازمان اصلاح به کارکنان، مشارکت افزايش

 تصمیم گیری انگیزش، اعتماد، با اساساً توانمندسازی شود.می

و  باشدمی مرتبط کارکنان و مديريت بین مرز و حد شکستن و
 انتقال و نقل کاهش و شغلی رضايت بیشتر، تولید وری، بهره

توانمندسازی روانشناختی  .(29)شودمنجرمی سازمان در کارکنان

به عنوان يک رويکرد نوين انگیزش درونی به معنی آزاد کردن 
نیروها و قدرت درونی افراد و همچنین فراهم کردن بسترها و 

ها و ، توانايیها برای شکوفايی استعدادهاوجود آوردن فرصتبه
 و بقاء ممه عوامل طرفی از (.7)تاسهای کارکنان شايستگی

 عبارت است. به انسانی نیروی توانمندی کیفیت ؛هاحیات سازمان
 منابع های جديد،فناوری از مراتب به انسانی منابع اهمیت ديگر
 عنوان به انسانی منابع توانمندسازی .است تربیش مادی و مالی

 به اعتماد حس موجب شغل، درونی نوين انگیزش رويکرد يک
 داشته، پی را در مشارکت و همکاری بالای سطوح شده، بالا نفس

 توسعه و فردی رشد برای را آموزش و يادگیری محیط فرصت

 (.81)آوردیمارمغان  به را موفقیت از حس بیشتری و ساخته فراهم
 ،(8937و همکاران) یملانوروزدر اين خصوص نتايج تحقیق 

 یو رفتار شهروندی روانشناخت یتوانمندساز نیکه ب نشان داد

از  یروانشناخت یتوانمندسازو  وجود دارد یرابطه مثبت معنادار
مثبت  ثرا یبر رفتار شهروند یشغل تيرضا یانجیم ریمتغ قيطر
(، عقیده داشت که رفتارهای 2284(. رئوف)83)داشت یمعنادارو 

أثر شناختی متکارکنان، از توانمندسازی روان شغلی و شهروندی

-( نشان داد تناسب فرد2289)(. نتايج کیم و کیم21شوند)می
(. راجا و 89باشد)سرپرست بر توانمندسازی روانشناختی مؤثر می

شغل بر رفتارهای -( بیان کردند که تناسب فرد2289)همکاران

(، هم به 2289(. سوپريانتو)24باشد)شهروندی سازمانی مؤثر می
اين نتیجه رسید که توانمندسازی کارکنان با رفتار شهروندی 

(. از اين رو با توجه به 21ها رابطه مثبت و معناداری دارد)آن

عنوان عاملی مهم در اثربخشی اهمیت جايگاه رفتار شهروندی به
و کارآيی سازمانی و کسب اهداف سازمانی، و ارزش و اهمیت 

ر جهت رسیدن به رفتار شهروندی توانمند سازی کارکنان د

که بین فرد و سازمان بايد سازمانی مطلوب و با توجه به اين
تناسب مناسبی وجود داشته باشد؛ ما به بررسی اثر تناسب 

پردازيم و در پی جوابی برای اين سازمانی بر رفتار شهروندی می
هستیم که با توجه به نقش میانجی توانمند سازی  سؤال

ر تواند بر رفتاکارکنان آيا تناسب سازمانی میروانشناختی 
شهروندی سازمانی در کارشناسان ادارات تربیت بدنی 

 ی کشور اثر بگذارد؟هادانشگاه

 روش تحقيق
 از نظر هدف کاربردیپیمايشی و  -روش تحقیق توصیفی

ادارات تربیت بدنی کارشناسان  یتمامشامل جامعه آماری . است

 کلاز طريق نمونه گیری  (، کهنفر 242بودند) ی ايرانهادانشگاه
به منظور  به عنوان نمونه انتخاب شدند. شمار، تمام افراد

نفر از جامعه مورد  242نامه پژوهش بین ، پرسشهادادهگردآوری 
 292از اين تعداد  نظر به صورت تصادفی توزيع شد؛ که

د پرسشنامه مور 221نامه، برگشت داده شد و در نهايت پرسش
. ابزارهای تحقیق نیز شامل: تجزيه و تحلیل قرار گرفت

سازگاری ) مؤلفه 4با  ،(2229 نس،ی)اسکروگسازمانیتناسب الف(

 و (سازگاری ارزش سازگاری شخصیت، سازگاری اهداف، محیط،
یکرت ی لانهيگزدر مقیاس پنج گويه، که تناسب سازمانی را  22

 سنجد؛میکم(، یلیخ)بسیار زياد، زياد، متوسط، کم، 

 و روانشناختی)اسپريتزر توانمندسازی (پرسشنامهب
 تأثیرگذاری، خودمختاری، شايستگی،)مؤلفه 1با  (،8331میشرا،
ی انهيگزدر مقیاس پنج  سؤال 81و ( اعتماد  و بودن دار معنی

؛ ج( دباشیم، لیکرت )بسیار زياد، زياد، متوسط، کم، خیلی کم(
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 (8332سازمانی)پادساکف و همکاران، پرسشنامه رفتار شهروندی

نوع دوستی، وظیفه شناسی، جوانمردی، فضیلت مدنی )مؤلفه 1با 
ی ادرجهدر مقیاس پنج  سؤال 22شامل  تکريم(، که و احترام و

فم(، مخال کاملاًموافقم، موافقم، بی نظر، مخالفم،  کاملاًلیکرت )

ان ادان و خبرگبرای اطمینان از اعتبار محتوا، از نظر استباشد. یم
در حوزه مديريت بهره گیری شده است. به منظور تعیین پايايی 

نیز از آلفای کرونباخ استفاده شد، که میزان آن برای  هاپرسشنامه
 پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی،پرسشنامه تناسب سازمانی، 

و  18/2، 13/2پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی به ترتیب 
از آزمون  هادادهجهت تجزيه و تحلیل  تحقیق اين در بود. 19/2

 و هادادهنرمال  توزيع تشخیص جهت اسمیرنوف کولموگروف

 یزارهاافنرم  مدل معادلات ساختاری و تحلیل مسیر با استفاده از
42 SPSS  8/80وLISREL  .استفاده گرديد 
 

 هاي تحقيقیافته
از  %41دهد، های تحقیق نشان میهای توصیفی نمونهيافته

دهند را زنان تشکیل می %12حجم نمونه مورد بررسی را مردان و 

ها مجرد هستند. وضعیت سنی آن %28ها متأهل و آن %13که 
تا  98بین  %78 سال 92کارشناسان زير  %3بیانگر آن است که 

سال سن  12بالای  %1 سال و 12-48بین  %21سال و  42

دارای مدرک  %2ت، اند. همچنین از نظر سطح تحصیلاداشته
دارای مدرک  %3فوق لیسانس و  %72لیسانس،  %21فوق ديپلم، 
 81-88اند. لازم به ذکر است بیشترين سابقه کاری دکتری بوده

در ادامه به آزمون  باشد.سال می 1باشد و کمترين آن زير سال می

 پردازيم.تحلیل مسیر به وسیله نرم افزار لیزرل می
 

 
 

 اری تحقیق در حالت استانداردمدل ساخت. 8شکل 

 

                                                                                                                                                    
1 Comparative Fit Index 

 
 

 مدل ساختاری تحقیق در حالت معناداری .2شکل 

 
، ضريب استاندارد بین دو  2و  8بر اساس نتايج جدول شکل 

و بین  14/2متغیر تناسب سازمانی و رفتار شهروندی برابر با 
و بین توانمند سازی  72/2تناسب سازمانی و توانمندسازی برابر 

که اين به توجه است، با 18/2برابر  سازمانی  شهروندی و رفتار
 قرار 37/8 از کمتر بازه در مسیرها ضريب معناداری تمامی مقدار

 تحقیق مدل مسیرهای تمامی که کرد بیان توانمی لذا ،اندنگرفته
 کلش در متغیرها برخی معناداری هستند. عدد دار معنی و مثبت

 اقدف نهفته متغیرهای که است اين آن دلیل است نشده آورده
 از یيک براساس متغیرها اين گیری اندازه واحد هستند، مقیاس

 بر نآ مسیر ضريب نتیجه در. شودمی تعیین آشکار متغیرهای

توان نتیجه گرفت که تناسب . پس میشودیم ثابت يک عدد
سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی با توجه به نقش 

 دارد. تأثیر روانشناختی گری توانمند سازیمیانجی
 

 شاخص های برازش مدل. 8جدول 

 هامدل      
 شاخص ها

اثر تناسب سازمانی 
بر رفتار شهروندی با 

گری نقش میانجی

 توانمندسازی

دامنه مورد 
 قبول

/df2χ 14/8 9< 

CFI 38/2 32/2> 

NFI 32/2 32/2> 

GFI 38/2 32/2> 

RMSEA 243/2 8/2< 

P-value 228/2 21/2< 

 به دو کای شاخص که دهدمی ، نشان8شماره  جدول نتايج
 شاخص ،8تطبیقی تناسب شاخص ،14/8 با برابر آزادی درجه
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 نیکويی شاخص و 2هنجاری برازش شاخص ،8برازش نیکويی
 خطای واريانس برآورد جذر و مطلوب حالت در 9انطباقی برازش
 که معنی بدين دارند، قرار مطلوبی حد در 21/2 از کمتر 4تقريب

 عبارتی به و است مطلوبی برازش دارای حاضر تحقیق مدل
 ديیتأ و حمايت را تحقیق نظری مدل تحقیق از حاصل یهاداده
 .کنندمی

 

نتايج حاصل از تحلیل مدل معادلات ساختاری در  .2جدول 
 خصوص متغیرهای تحقیق

نمره  مسیر
T 

اثر 
 مستقیم

اثرغیر 
 مستقیم

اثر 
 کل

 تناسب سازمانی
 رفتار شهروندیبر 

71/9 14/2 92/2 17/2 

 تناسب سازمانی
 بر توانمندسازی

41/9 72/2 - - 

 اثر توانمند سازی
 بر رفتارشهروندی

92/2 18/2 - - 

 
بر رفتار  14/2. تناسب سازمانی به طور مستقیم 2بر اساس جدول 

شهروندی اثر دارد و به طور غیر مستقیم و از طريق توانمند سازی 

رفتار شهروندی اثر دارد. لذا نقش میانجی توانمند سازی بر  92/2

 مورد تايید قرار می گیرد.

 گيريبحث و نتيجه

هدف از انجام اين تحقیق، بررسی اثر تناسب سازمانی بر 

مند گری توانرفتار شهروندی سازمانی با توجه به نقش میانجی
سازی روانشناختی کارکنان در کارشناسان ادارات تربیت بدنی 

ساس بر اهای استباطی و يافتهبر اساس  .های ايران بوددانشگاه

، ضريب استاندارد بین دو متغیر تناسب سازمانی و 2نتايج جدول
و بین تناسب سازمانی و  14/2رفتار شهروندی برابر با 

و بین توانمندسازی روانشناختی و رفتار  48/2توانمندسازی برابر 
 مقدار به توجه است، همچنین با 98/2شهروندی سازمانی برابر 

 یمعن و مثبت تحقیق مدل مسیرهای تمامی ضريب معناداری،
توان نتیجه گرفت که تناسب سازمانی هستند. از اين رو می دار

گر بر رفتار شهروندی سازمانی با توجه به نقش میانجی

 ی متفاوتی درهاپژوهشدارد.  تأثیر توانمندسازی روانشناختی
ها انجام شده که تلف روی اين متغیرها و اثر آنهای مخسازمان

ی هادانشگاهی اين پژوهش در بخش ادارات تربیت بدنی هاافتهي

                                                                                                                                                    
1 Goodness of Fit Index 

3 Norm Fit Index 

4 Adjusted Goodness – of – fit Indexes 

5 Root Mean Square Error of Approximation 

 توان به پژوهشکند. از جمله میمی ديیتأها را کشور، نتايج آن
(، وگل و 2227)(، هافمن و وهر2289) راجا و همکاران

ثر ، در خصوص ا(2224)همکاران و مايرون(، 2223)فلدمن

تناسب سازمانی بر رفتارهای شهروندی سازمانی اشاره 
های تحقیق با نتايج تحقیقات (. همچنین يافته24،1،98،81کرد)

( و 2284رئوف) ،(8937و همکاران) یملانوروز
(، در خصوص رابطه توانمند سازی شناختی 2289سوپريانتو)

 (. در21، 21، 83کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی اشاره کرد)
خصوص رابطه تناسب سازمانی و توانمند سازی روانشناختی هم 

(. از اين رو 89باشد)( همسو می2223)با تحقیق کیم و همکاران

با توجه به اهمیت تناسب سازمانی در رفتار شهروندی و توانمند 
تای ها در راسشود ادارات تريبت بدنی دانشگاهسازی پیشنهاد می

 رائها تناسب سازمانی بهجا که از آن تناسب سازمانی گام بردارند.

تايج بر نو  کندتغییر در محیط کار کمک می برای پیشنهادات
شوند و همچنین می ترخلاقسطح فردی تأثیر مثبت دارد و 

رفتارهای کارکنان  ،فردی و سازمانی هایارزشبین  هماهنگی

(، اهمیت تناسب سازمانی در 92،89دهد)میتأثیر قرار  را تحت
د. بر باشها به وضوح قابل درک میات تربیت بدنی دانشگاهادار

افزايش  در نقش مهمی مشاغل طراحی اساس مطالب ذکر شده
. اردد انسانی نیروی بهره وری نهايت در و شغلی رضايت روحیه،

 وظايف و دقیق تبیین توانند بامی هاادارات تربیت بدنی دانشگاه
گیری،  تصمیم در مشارکت مشاغل، مجدد طراحی ها،مأموريت

 ان،سازم در شاغل با شغل رعايت تناسب و بهداشتی هایبرنامه

ند اين ادارات بايد سعی کن .را افزايش دهند انسانی منابع کارآيی
 رد مؤثر يک استراتژی عنوان را به سازمان در شغلی تناسب

 ایظهلح از تناسب اين بگیرند؛ نظر انسانی در منابع نگهداری

ته شود. البمی آماده شغل و انتخاب کار برای فرد که شودمی آغاز
 ،انتخاب کارمنديابی، برای ادارات تربیت بدنی همیشه بايد

باشند و افرادی را انتخاب نمايند که  آماده و انتصاب استخدام
هايی که متناسب با شغل و سازمان مورد نظر باشند. سازمان

فتارهای فرانقشی در میان ر معمولاً دارند، فرد با بیشتری بتناس
بی مناسی سازمان شهروندی رفتار شود ومیمشاهده  شانکارکنان

از آن جايی که انجام کار در (. 81)باشددر آن سازمان حاکم می

 يک شغل در هایويژگی، لازم است گیردمیقالب شغل شکل 
ارتباط با خصوصیات شاغل سنجیده و لحاظ گردد. بايد شغل و 

آن را به خوبی شناخت و به تجزيه و تحلیل آن مراحل انجام 

توجه نمود. در گام بعدی بايد شغل را طراحی نمود و افراد متناسب 
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 ایگونهاگر شغل به . گمارد با هر شغل را در پست لازم به کار

فردی متناسب باشد، موجب ايجاد  هایويژگیطراحی شود که با 
 .يابدیمانی افزايش انگیزه شده و در نتیجه بهره وری نیروی انس

های اصلی اين پژوهش نقش میانجی توانمند سازی يکی از يافته

در رابطه بین تناسب سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی  کارکنان
بود که بايد به آن توجه شود. رفتارهای شغلی و شهروندی 

(. 21،21)شوندشناختی متأثر میکارکنان، از توانمندسازی روان
عوامل اصلی مؤثر بر رفتار شهروندی سازمانی، يکی از 

 به کارکنان توانمندسازی(. 83)باشدتوانمندسازی کارکنان می

افزايش  برای مديران وسیله به مدرن تکنیک عنوان يک
 گرفته کار به سازمان به کارکنان تعهد تقويت طريق از سودمندی

لذا توجه به اقدامات توانمند سازی کارکنان بايد در . (8) شودمی
رد. چند ها قرار بگیدستور کار مديريت ادارات تربیت بدنی دانشگاه

ص مشختوان ارائه نمود: راه کار برای توانمند سازی کارکنان می

و اختیارات در ادارات تربیت بدنی: اين  هاتیمسئولبودن اهداف، 
و شرح وظايف خود،  هاتیمسئولاز  کارکنان گرددیماقدام موجب 

سازمان و مراحل و فرايندهای کاری آن آگاهی  تيمأمورهدف و 

فنی سازی مشاغل و ارتقای شغلی کارکنان در  - داشته باشند؛
ادارات تربیت بدنی به منظور به روز شدن اطلاعات فنی و 

ام انج هاآنتخصصی کارکنان و افزايش توانمندسازی شغلی 

ق سازمانی: برای ابداع، نوآوری و خلاقیت در کارکنان تعل -شود؛ 

ی مناسب فراهم شود و مدير ادارات تربیت بدنی هانهیزمبايد 
اطمینان حاصل پیدا کنند که کارکنان تمايل به انجام اموری که 

فضای مثبت و روابط کاری  - واگذار شده است را دارند؛ هاآنبه 

تا ازين طريق اعتماد بین دوستانه در بین کارکنان ايجاد شود 
تشخیص و قدردانی:  - مديران و کارکنان را افزايش دهد؛

ی مادی و معنوی متناسب با هاپاداشقدرشناسی و دادن 
ارکت و مش - است؛ مؤثرشايستگی و توانمندی کارکنان بسیار 

ی کارکنان در تصمیم هادهياکارگروهی: به کارگیری نظرات و 
 هاآنموجب توانمند سازی  تواندیمو تفويض اختیار  هایریگ

اهمیت به ايمنی و سلامت کارکنان در محیط کاری و  -گردد؛ 

از  تواندیمی مناسب، ارتقای شغلی کارکنان، هاتیموقعايجاد 
جمله موارد مرتبط با محیط کار در امر توانمند سازی کارکنان 

هايشان برای حل مشکلات حلکارکنان در توسعه راه -باشد؛ 

های خود رهرو، با توانايی تنظیم تیم -مشارکت داده شوند؛ 
اعطای فرصت  -اهداف و استانداردهای عملکرد تیم ايجاد شود؛ 

گیری درباره نیازهايی که بايد مرتفع به کارکنان برای تصمیم

 .شود
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