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 چكیده

هدف   با  پژوهش  ميانجی  شناین  نقش  با  سازمانی  تعهد  بر  سازمان  و  فرد  تناسب  تأثير  انجام    شناختیروان  توانمندسازی اسایی 

از   150اری  مآ  معهپيمایشی است. جا  -ماهيت و روش، توصيفی   ازنظرکاربردی و    ،هدف  ازلحاظپژوهش حاضر   گرفت. نفر 

تصادفی   گيرینمونهفاده از فرمول کوکران و از طریق  نفر با است  108گمرک استان اصفهان بوده که تعداد    کارکنان اداره کل

پرسشنامه  عنوانبهساده   پایایی  انتخاب شدند. روایی و  آلفای کرونباخ  با روش  نمونه  گردید.    دیي تأهای روایی محتوا و ضریب 

پرسشنامهیطراز  ها  داده  فرد    که  است  آوریجمع  ق  تناسب  سنجش  اسكرو    و برای  پرسشنامه  از  (، 2008)  گينس سازمان 

و    شناختی روان  توانمندسازی  حاتمی  پرسشنامه  )از  و  1390دستار  بالفور  پرسشنامه  از  سازمانی  تعهد  برای  و   )( ( 1996وکسلر 

است. شده  داده   استفاده  تحليل  از  برای  سها  معادلات  شد.     Smart PLSافزارنرمو    یاراختروش   آزمون  از پساستفاده 

فرد و   کلی مدل تأیيد از حاکی  0/0  5خطای   سطح در ه آمددستبه مسير ها، ضرایبفرضيه تناسب  داد که  نشان  نتایج  بود. 

سازمانی از طریق    هدتع  تناسب فرد و سازمان بر  غيرمستقيمسازمان بر تعهد سازمانی تأثير مثبت و معناداری دارد. همچنين تأثير  

بنابراین تناسب ؛  است  غيرمستقيمثير اثر مستقيم بيشتر از اثر  ولی تأ   ، معنادار شناخته شد  شناختی روان  توانمندسازیمتغير ميانجی  

 دنبال  به سازمان توانند عواملی مؤثر در جهت تعهد سازمانی باشند. اگر مدیرانمی  شناختیروان  توانمندسازی سازمان و    و فرد  

 گام کارکنان شناختیروان زیتوانمندسا در جهت و کرده  ایجاد تناسب سازمان و فرد  بين د، بایهستند  سازمانی مناسب   هدتع

 .بردارند
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 مقدمه  

 کارکنان بيشتر به حفظ    هاسازمانی جذب، استخدام و آموزش،  های بالاهای اخير با توجه به هزینه در دهه 

 ،برخوردار است. برخی محققان نيز  لایی از اهميت با  هاسازماند برای  تعهن ملذا ایجاد کارکنا  ؛تمایل دارند

تع ایجاد  با  اهميت  آن  ارتباط  دليل  به  را  سازمانی  کاری  مانند کاری    ی رفتارهاهد  غيبت  ترک    ، کاهش 

 ,.mohamadi moghadam et al)  اند دانسته   ، ضروریافزایش رضایت شغلی و درگيری شغلی  ،خدمت

تغيير در    ه توجبا  امروزه  .  (2014 افزایش  ، مدیران در جستجوی راه هاسازمانبه سرعت فزاینده  برای  هایی 

یابندتع دست  رقابتی  مزیت  به  طریق  این  از  تا  هستند  کارکنان  سازمانی   (. Zahedi et al., 2009) هد 

تقاضاهای که  هستند  افرادی دنبال به هاسازمان بتوانند  تغ برآورده  را شغل بهتر  با  در  اتييرسازند، 

یكی از  (. Karimi et al., 2018باقی بمانند ) متعهد و وفادار سازمان به و  باشند سازگارتر شغل تقاضاهای

  . است  سازمانیکرد، موضوع تناسب    بينیپيش توان تعهد سازمانی فرد را  عوامل مهمی که بر مبنای آن می

متحول    هاسازمان  کهازآنجایی و  پویا  باشند    بوده   نيازمند کارکنانی  ،ندهست  روروبه با یک محيط  قادر  که 

به سهولت    ،سرعتبه  تغيير دهند و  را  تيموظایف خود  فرد  جاجابه ها  ميان  تناسب  اینجاست که    و   شوند، 

 ميان تطابق که (. همچنين زمانیMohamadi moghadam et al., 2014) رديگقرار می موردتوجهسازمان 

)ارزش هایویژگی ویژگی ها( فردی  همخوانی فرهنگی های)ویژگی سازمان هایو  یا   ميان  سازمان( 

باشد، وجود شغلی الزامات و فردی هایشایستگی  کرد خواهند عمل مؤثرتر هاسازمان و  افراد داشته 

(shin, 2014) .  رضایت ۀ کنندبينیپيش تواند  سازمان، می فرهنگ با کارکنان هایارزش ميان ب این تناس 

و از    .(,Lee  2010)  شداب سازمانی  تعهد شغلی  کارکنان  باشد،  بيشتر  سازمان  و  افراد  بين  تناسب  هرچه 

 )  دبایدر آن سازمان افزایش می هاآناند و احتمال ماندن وری بيشتری برخوردار بوده بهره رضایت، تعهد و  

Wicaksana, 2020&Margaretha  .)تناسب هاییسازمان درواقع  معمولاً دارند، فرد با بيشتری که 

 حاکم سازمان آن مناسبی در سازمانی رفتار و شودمی مشاهده  ميان کارکنانشان در فرانقشی ایرهتافر

می؛  (Karimi et al., 2018)  است تحقق  صورتی  در  سازمانی  اهداف  در یابند  بنابراین،  کارکنان  که 

امر تحقق    ایند،  های اصلی تلاش نماینسازمانی، در جهت هدف   هایارزش، علاوه بر احترام به  هاسازمان

اینكه  نمی مگر  و    هاسازمانیابد  اهداف  به  د  هایارزش نيز،  کارکنان  و  شخصی  نيازها  رفع  جهت  ر 

های شخصيتی، علایق  سب با ویژگیمتنا   شغلی ،تا حد امكان هاآن های آنان احترام بگذارند و برای  خواسته 

انتخاب نمایند تا بتوانند در  و خواسته   poor rostami etرا به وجود آورند )ن  زماسا  تعهد به   هاآن هایشان 

al., 2016 بقاء از عوامل مهم  از طرفی، یكی  انسانی است.هاسازمانو حيات    (.  نيروی  توانمندی    ، کيفيت 

بالا    نفساعتمادبه یک رویكرد نوین انگيزش درون شغلی، موجب حس    ان عنوبه منابع انسانی    توانمندسازی
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هبالا  سطوح  و در کارمندان شده   و مشارکت  مكی  )  هاآن اری  دارد  همراه  به  (. Karimi et al., 2018را 

د   کهیهنگام از  کارمندان  بالایی  معنادار    شناختیروان   توانمندسازی ارای سطح  را مهم و  باشند، کار خود 

شایستگی  هامهارت ه،  دانست  می  از يموردنهای  و  احساس  کار  در  بالایی  استقلال  و  کرده  کسب  کنند،  را 

هداتشان را  عملكرد بهتری ارائه داده و تع  جهيدرنتکنان، خود را فردی مؤثر در سازمان دانسته و  کارین  بنابرا

های زیادی را به  ، هزینه اهانسازماینكه    (. با توجه به Yaseen Hameed, 2020)  دهندبه سازمان افزایش می

)مانند هزینه  به سازمان  نسبت  تعهد کارکنانشان  از ت و هزینه غيبت،  های ترک خدمعلت عدم  های ناشی 

به نظر می کارمند یابی و استخدام( متحمل می و افزایش    شناختیروان   توانمندسازی جود  رسد که وشوند، 

تواند بر تعهد سازمانی زمان شده و میرای افراد و هم برای سا، منجر به مزایایی هم بهاسازمانميزان آن در  

بگذارد   تأثير  ارزشمند    .(Zahedi et al., 2009)کارکنان  زمانی  کارکنان،  سازمانی  تعهد  است  بدیهی 

س عملكرد  روی  بر  که  بود  بهره خواهد  ارتقای  موجب  و  گذاشته  مثبت  تأثير  گردد. ازمان  سازمان  وری 

تعهد کارکنان   نامشهود  همچنين  دارایی  مولد  تأثير  است که میبه سازمان،  بهتر  ارائه خدمات  به  تواند در 

که در   مؤثری مرزبان اقتصادی و نقش    عنوان به اهميت سازمان گمرک  با عنایت به    ذا، . لسزایی داشته باشد

انمند و متعهد را  از نيروی انسانی تو مندیبهره جهانی و با   یاستانداردهاخدمات گمرکی بهينه منطبق با  ارائه

است، بر آن شدیم که   رپذیامكان ارائه خدمات، تنها با نيروی انسانی کارآمد و متعهد    آنجائی که رد و از  دا

تو  ميانجی  نقش  با  تعهد سازمانی  با  فرد و سازمان  تناسب  بررسی  اداره کل   شناختیروان انمندسازی  به  در 

 گمرک استان اصفهان بپردازیم.

 

 نه تحقیق مبانی نظری و پیشی
 تناسب فرد و سازمان 

 دليل  همين کنند، بهمی رکا آن در که است نیسازما و افراد بين سازگاری نوعی سازمان، تناسب فرد و

 عامل تواندمی و برخوردار است ادیزی اهميت از جدید نيروهای استخدام بدو در موضوع این به توجه

 سازمان  و فرد تناسببه  نسبت افراد پنداشت ام،از استخد پيش مراحل طی باشد. در بعدی هایموفقيت

 تعيين را کننده استخدام سازمان  هایزشار و  کار جویای فرد  هایارزش بين همخوانی ميزان که است

 شخصيت،  انطباق سازگاری، از عبارت است سازمانفرد و  . تناسب (Moradi & Hakimi, 2018کند )می

. ( Sekiguchi & Huber, 2011)    یسازمان فرهنگ و تقاضاها ها،ارزش بای فرد  نيازها و هانگرش  اهداف،

این    .است کارکنان فردی هایارزش و سازمان فرهنگ بين اریو سازمان، سازگ فرد تناسب ،دیگربيانبه 

های خود را در راستای رسيدن به اهداف  توانایی   ها ومهارت  دانش،   تا  کندمی  کمک  کارکنان  تناسب به
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تناسب فردRatnasari & Sudarma, 2019)  رند يگ  کار  به  سازمان، بر تأثير  سازمان  و    (. تحقيقات زیادی 

خروجی سازمروی  سازمانی،هم  انیهای  جذابيت  و    چون  شغلی  عملكرد  شغلی،  رضایت  شغل،  انتخاب 

سازمان در ابعاد مختلفی چون سازگاری    و  های قبلی، تناسب فرداند. در پژوهش اشته تعهد سازمانی اذعان د

  موردبحث ها زگاری محيط کاری یا ترکيبی از این شيوه رزش، سازگاری شخصيت، سازگاری اهداف، ساا

 . (Kelly & Derek, 2006)ت ساه قرار گرفت

ارزش: • ميان    سازگاری  سازگاری  به  سازگاری  اطلاق    هایارزش و  فرد    هایارزشاین  سازمان 

 .  (Feldman,&vogel 2009شود )می

به معنای تناسب ميان اهداف فردی کارکنان و اهداف سازمانی  اهداف    سازگاری  سازگاری اهداف: •

س  کهی درصورت.  است مختلف  اجزاء  کارکنان   طوربه و  ان  ازمبين  اهداف  و  سازمانی  اهداف  خاص 

ها و موانع زیادی مواجه خواهد  تحقق اهداف خود با چالش همسویی وجود نداشته باشد، سازمان در  

 . Bernshteyn, 2007) (Berggren & یابدمیسازمان کاهش  اثربخشیشد و 

دیگران اشاره دارد. این  با  اد  های واکنش و تعامل افرشخصيت به مجموعه شيوه :  سازگاری شخصیت •

به م انجام یک کار و  سازگاری،  برای    است های شخصيتی کارکنان  ویژگیعنای تطبيق شرایط لازم 

(Eshaghiyan et al., 2016 .) 

های کاری که توسط  زگاری به تطابق ميان ادراکات واقعی افراد از محيط ن سا: ایسازگاری محیط کار •

 (. Abasi, 2008) دزداپرسازمان ایجاد شده است، می 

 تعهد سازمانی 

از   یكی  سازمانی  گرفته    موردمطالعهمحققان    لهيوسبه   که   است  یکارهای  نگرش  ترینمحبوب تعهد  قرار 

د از  یكی  این  لایل است.  آن  محبوبيت  که    اصلی  طریق    هاسازماناست  از  رقابتی  مزیت  تقویت  دنبال  به 

می تيم متعهد  کارکنان  پورترMohamadi moghadam et al., 2014)  باشندهای   .)  ( همكاران  (  1974و 

را   ميزانیانتعریف کرده   صورتن یبدتعهد سازمانی    و  داند می  سازمانی  به  متعلق   را  خود  فرد،  یک  که  د: 

در مورد   دگاهشانید  نظرانصاحب . برخی از  (Gholipur et al., 2009)کند  می  یتهو  تعيين  آن  با  را  خود

 وابستگی و هویت احساس را سازمانی تعهد ،  گریفين و  مورهدکنند:  میان  بي  تعهد سازمانی را این چنين

 و ردگذامی  اثر غيبت و ییجاجابه  مانند مهمی رفتارهای بر تعهد آنان ازنظر اند،نسته دا سازمان به فرد

 تری بيش نظم هستند،  پایبندی و  تعهد دارای  که یکارکنان  . باشد داشته متعددی  و مثبت  پيامدهای  تواندمی

 Badiezadeh & Rezaei)  نندک می کار  بيشتر و مانده یباق  سازمان در بيشتری   مدت ،شتهدا خود کار در

far, 2015 .) ،که است سازمانی به  نسبت ،رادفا منفی یا مثبت هاینگرش سازمانی تعهداز دیدگاهی دیگر 
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 و داشته قوی  اداریفو ساحسا سازمان، به نسبت شخص ،سازمانی تعهد  در کار هستند.   به  مشغول آن در

وکسلر بالفور    (.Hoseini et al, 2012)  دهدمی قرار  شناسایی مورد را خود سازمان، آن طریق از و 

دولتـی بـا توجـه    هایسازمانـه این نتيجه رسيدند که  های جامعی که به انجـام رسـاندند ببا بررسی(  1996)

به   نسبت  شـرایط خاص خودشان  شــرایط    نظرزای  خصوص  هایسازمانبـه  دارای  کارکنــان  تعهـد  نـوع 

تعهـد پيوسـتگی، تعهد همانندسـازی شـده و    سه شكل ،  پردازه نظریمتفــاوتی هســتند. ایــن دو محقــق و  

 است. در پژوهش حاضر از این مقياس استفاده شده   که  نمودند رحمطرا ای تعهد مبادله 

ها که در صورت ترک  زایا و ترفيعیداتی نظير حقوق، معا  ع واین تعهد به محاسبه مناف  :ای تعهد مبادله  •

 .(,Powell 2004پردازد )میدهند، سازمان آن را از دست می

سازماهمانندسازیتعهد   • در  مبنای عضویت  بر  تعهد،  این  توسط عموم  :  که  در    مورداحترامن  و  است 

ن در همه سطوح تمایل  کناکارکند، تعریف شده است. در این تعهد،  کارکنان احساس غرور ایجاد می

 . (Akhbari et al., 2010رند )در سازمان را دا نقششانبه مشارکت در تصميمات مربوط به کار و 

د یک گروه پيوسته و یک خانواده  ود را مانن، سازمان خاعضای سازمان: در این تعهد  تعهد پیوستگی  •

 Arizi)یل عقلانی و عاطفی است  دلابه  احساس نوعی تعهد بر مبنای پيوند و رابطه    درواقع دانند و  می

et al, 2007) . 
 شناختی روان توانمندسازی

و   عنوانبه ای  فزاینده   صورتبه   مندسازی توانامروزه   توسعه  به  بنيادی مدیریت که  استراتژی  موفقيت    یک 

،  مندشود. افراد توانکند، به کار گرفته میکمک می  وکارکسبو رقابتی    برانگيزچالشسازمان در محيط  

قق اهداف خود به  جهت تح  هاسازمانباشند.  های موفق و منشأ مزیت رقابتی میسازمان  یسرمایه  ترینمهم

نياز   خشنود  و  انگيزه  با  توانمند،  انسانی  که   توانمندسازی هدف    .( ,Attia  2008) دارند  منابع  است  این 

اشاره به یک حس درونی در افراد    یسازتوانمند روازاین مغزهای افراد همانند بازوانشان به کار گرفته شود.  

می باعث  که  آنان  دارد  خو  طوربه شود  تصميمات  اتخاذ  مستقل،  خویش  کاری  فرآیند  در  را                  ند ینماد 

 Keltner, 2000).)  و  توما )س  که  1990ولتوس  نمودند  بيان  ویژگی   شناختیروان  توانمندسازی(  یک 

نيست که در همه موقعيت به  جموعه ه مبلكها آشكار شود،  پایدار فردی  ایجاد شده نسبت  ای از ادراکات 

کاری   زمينه  یا  )(Eshaghiyan et al., 2016)  استمحيط  اسپریترز  نظر  مبنای  بر    توانمندسازی(  1992. 

)حق   خودکارآمدی(، خودمختاری )  یستگیشادار بودن،  ا مفهوم انگيزشی متشكل از چهار بعد معن  عنوانبه 

  بعد پنجم تعریف نمود   عنوانبه (، اعتماد را  1992شرا )همچنين ميت.  اس  بودن تعریف شده   مؤثرانتخاب( و  

   این مقياس استفاده شده است. که در این پژوهش از
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.  استبودن اهداف شغلی و علاقه درونی شخص به شغلش    ی با ارزشبودن یعن  معنادار  معنادار بودن: •
(Burghani Farahani et al., 2016)  

  طور به تواند وظایف شغلی را با مهارت و  کند میمی   رد احساسه فت ک یک باور شخص اس  :شایستگی  •

 . (Burghani Farahani et al., 2016)د انجام ده آميزیموفقيت

ی  :خودمختاری • حق  خودمختاری  داشتن  تعيين  ا  در  فرد  استقلال  و  عمل  آزادی  معنای  به  انتخاب 

 (. Hatami & Dastar, 2011) استهای لازم برای انجام وظایف شغلی فعاليت

 و راهبردی، اداری یاامدهيپ و نتایج بر تواندمی فرد که ای استدرجه بودن مؤثر : احساسمؤثر بودن •

 .(Esfandiyari & Adabi, 2016بگذارد ) اثر ششغل عملياتی

صادقانه رفتار خواهند کرد. اعتماد    ها آن باور فرد، نسبت به این است که دیگران با    دهنده نشان   :اعتماد •

 . (Hatami & Dastar, 2011)داشتن احساس امنيت شخصی است نی مع به

 

 پیشینه تحقیق 

و  ه  س  ۀرابط پيرامون شده انجام  هایپژوهش  که دهدمی نشان حقيقت ۀپيشين بررسی فرد  تناسب  متغير 

ر سيا که مستقيماً به بررسی این متغيرها پرداخته باشند، ب  شناختیروان   توانمندسازیسازمان، تعهد سازمانی و  

بهره ؛  استندک  ا و  متغيرها  بهتر  شناخت  برای  معراما  به  قسمت  این  آنان،  نتایج  از  بررسی مندی  و  فی 

  باشد، پرداخته شده است.هایی که مرتبط با متغيرهای این مقاله می پژوهش 

اثر تناسب سازمانی بر رفتار شهروندی  "( تحقيقی تحت عنوان  2018و همكاران )  کریمی  در داخل کشور،

ميانجی  انیازمس نقش  به  توجه  ادارات   شناختیروان   توانمندسازیگری  با  کارشناسان  در  کارکنان 

نتایج  "ایران  هایدانشگاه   بدنیتربيت   شهروندی  رفتار بر تناسب سازمانی داد، نشان تحقيق انجام دادند. 

 تناسب اثر ،تیناخشروان  توانمندسازی و گذاردمی اثر کارکنان  شناختیروان  توانمندسازی و سازمانی

  با   پژوهشی(  2016همكاران )رستمی و   پور  .کندمی گری ميانجی سازمانی، شهروندی رفتار  بر  سازمانی را

فرد    ۀ رابط"عنوان   تناسب  مدیران  ازس  و بين  سازمانی  تعهد  و  خدمات   هایدانشگاه مان  و  پزشكی  علوم 

البرز درمانی  بين    "بهداشتی  که  داد  نشان  نتایج  دادند.  رابطه  سب  تناانجام  سازمانی  تعهد  و  سازمان  و  فرد 

تحليل تأثير تناسب  "  با هدف بررسی( پژوهشی  2016)  همكاراناسحاقيان و   وجود دارد.  داریمعنیآماری  

های پژوهش حاکی از انجام دادند. یافته   "شناختیروان   توانمندسازی زمان و تناسب فرد و شغل بر  فرد و سا

رابطه معنادار و مثبتی وجود دارد    شناختیروان   توانمندسازیزمان و  سا  د و آن بود که بين ميزان تناسب فر

(  2015پور و شكوری )  اشکف  مورد تأیيد قرار نگرفته است.  توانمندسازیشغل بر    و   فردولی تأثير تناسب  
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عنوان    یامقاله  رابطه  "تحت  موردی: شرکت    شناختیروان   توانمندسازیبررسی  )مطالعه  سازمانی  تعهد  و 

یافته   "خراسان(  یاهطقمن  برق دادند.  که  انجام  داد  نشان  پژوهش  تعهد  ب  شناختیروان   توانمندسازیهای  ر 

عبارتی   به  دارد.  تأثير  سازمانی   کننده پيشگویییک    ناختیشروان   توانمندسازیسازمانی  تعهد  برای  قوی 

و فرد و سازمان بر   غلش  و( با عنوان تأثير تناسب فرد  2014کارکنان است. در پژوهش فرزانه و همكاران )

، نتایج شناختیروان   توانمندسازی  گیکنندتعدیلرفتار شهروندی سازمانی با نقش ميانجی تعهد سازمانی و  

تغير تناسب فرد و سازمان و فرد و شغل را ایفا د سازمانی نقش ميانجی بين دو محاکی از آن است که تعه

بين رفتار شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی را دارد.   نده کنتعدیلنقش  شناختیروان   توانمندسازی کرده و  

 "نبررسی رابطه توانمندسازی و تعهد سازمانی کارکنا "حت عنوان  ( پژوهشی ت2013عباسی و همكاران )

و مثبت  ارتباط  که  دادند  نشان  پژوهش  نتایج  دادند.  بين  معنادار  انجام  کارکنان   توانمندسازیی  تعهد  و 

سازمان و تعهد سازمانی کارکنان    وتناسب فرد  "( تحقيقی با موضوع  2013)  رانمكاوجود دارد. رواقی و ه

رابطه مثبت و معناداری بين این دو  انجام دادند. نتایج نشان داد که    "نشگاه علوم پزشكی تهرانبيمارستان دا

سازمانی   ده تع،  توانمندسازیرابطه بين  "تحت عنوان    یامقاله(  2010و اسمعيلی )  مؤلفه وجود دارد. عامری

کل   اداره  کارکنان  شغلی  تعهد  تهران  بدنیتربيت و  نتایج    "استان  دادند.  بين  انجام  که  بود  این  از  حاکی 

تعهد سازمان  توانمندسازی  تعهد شغلی  کارکنان،  و  مثبت و    هاآن ی  دارد.معناداررابطه  و    زاهدی  ی وجود 

( انجام    "و تعهد سازمانی  شناختیان ور  یتوانمندسازتحليل رابطه  "( پژوهشی تحت عنوان  2009همكاران 

و تعهد سازمانی   شناختیروان ميان توانمندی    دارعنیمحاکی از وجود رابطه    طورکلیبه دادند. نتایج تحقيق  

ابعاد شایستگی،  ما؛  بود انتخاب فاقد ارتباط  معنادارا    مؤثربا تعهد سازمانی بودند و رابطه بعد    دارمعنیی و 

 گردید.  د یيتأ بودن با تعهد سازمانی

و    شناختیروان   ندسازی توانم( پژوهشی با هدف بررسی ارتباط بين  2020حامد )در خارج از کشور، یاسين  

  توانمندسازیطه معناداری بين  داده است. نتایج نشان داده است که راب  تعهد سازمانی در بين پرستاران انجام

در    شناختیروان  دارد.  وجود  سازمانی  تعهد  ادیگ  یپژوهشو  )  ز ر  ویكاکسانا  و  عنوان  2020مارگارتا  با   )

سازما تعهد  با  سازمان  و  فرد  تناسب  بين  دادندارتباط  نشان  سازمانی،  شهروندی  رفتار  و  ارتباط   نی  که 

تناسب فردمعنادا بين  تعهد سازمانی و    ری  با  راتناساری و    سازمانی وجود دارد.  یرفتار شهروند و سازمان 

( عنو2019سودرما  با  تحقيقی  بين  شناختیروان   توانمندسازی  ميانجی  نقشان  (  رابطه  و    در  فرد  تناسب 

فرد    نشان داد که تناسب کاری نوآورانه انجام دادند. نتایج  رفتار  دانش بر یگذاراک اشتربه    رفتار  و  سازمان

  نين همچ  تأثير مثبت و معناداری دارند،   نوآورانه   رفتار کاری  بر  دانش   گذاریاشتراک به    رفتار   و   سازمان  و
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به    غيرمستقيمتأثير   رفتار  و  و سازمان  فرد  نوآ  گذاریاشتراک تناسب  رفتار کاری  بر  از طریق  دانش  ورانه 

( تحقيقی تحت  2016و همكاران )  تي م  ناخته شده است.دار شمعنا  شناختیروان متغير ميانجی توانمندسازی  

ایت شغلی در بين کارکنان  رض  ن وسازما  وعنوان ارتباط بين تعهد سازمانی، شناسایی سازمان، تناسب فرد  

دادند. انجام  اطلاعات  که  نتایج  فناوری  داد  نشان  معناداری  بطروا   حاصله  و  تعهد   مثبت  سازمانی،   بين 

سازمان  اسبنت  سازمانی،  شناسایی و  دارد  فرد  وجود  شغلی  ).  و رضایت  بدیر  و  در2016افسر  پژوهشی   ( 

ميانجی   نقش  عنوان  رفتارکاری رابدر    شناختیروان  توانمندسازیتحت  و  سازمان  فرد  تناسب  بين  طه 

که   دریافتند  فرد    یشناختروان   توانمندسازینوآورانه  تناسب  بين  ميانجی  کاری و  نقش  رفتار  و  سازمان 

 شناختیروان   توانمندسازی( با بررسی نقش ميانجی  2010و همكاران )  کند. گریگورینه را ایفا مینوآورا 

فرد تناسب  بين  ارتباط  دادند که  زماسا  و  در  نشان  نقشی  و عملكرد درون   توانمندسازی ن، رضایت شغلی 

  و   ين تناسب فرد سازمان عملكرد درون نقشی دارد و همچنين بو  بين تناسب فرد  نقش ميانجی    شناختیروان 

دارد. وجود  رابطه  شغلی  رضایت  و  )  در  سازمان  آمباد  توسط  که  عنوان  2010تحقيقی  با  بين  "(  رابطه 

مالزی  ناختیشان و رتوانمندسازی   کشور  در  سازمانی  تعهد  بين    "و  جزئی  رابطه  شد،    توانمندسازی انجام 

نشان داده شد.    اختیشنروان  تعهد سازمانی  با    کههنگامیو  استقلال و آزادی در داشتن احساس  کارکنان 

فعاليت  سازمانی،  انجام  تصميمات  در  را  خود  و  کنند  توانمندی  احساس  خود  کاری    ،نندببي  اثربخش های 

ند. احمد و  کننسبت به سازمان خود متعهد شده و در جهت بهبود عملكرد بهتر سازمان تلاش بيشتری می

توانمندسازی  یامطالعه(  2010اورانيی ) تعهد سازمانی و رضایت در کارکنان  شناختیروان   در خصوص   ،

بين   نتایج نشان داد که  نادار وجود دارد. بطه معرا  انیو تعهد سازم  شناختیروان   توانمندسازیانجام دادند. 

( عنوان  2005بهاتناگاری  با  تحقيقی  سازمانی  بينیپيش "(  توانایی   تعهد  راهبردی،  انسانی  منابع  نقش  و 

و   سازمانی  که   "شناختیروان   توانمندسازییادگيری  است  آن  از  حاکی  نتایج  داد.  انجام  هند  کشور  در 

تعهد سازمانی وجود    مؤلفه و    شناختیروان   انمندسازیوت   یهامؤلفه مثبت و معناداری بين بسياری از    رابطه

با تع  جزبه دارد   نادار و  ها رابطه معهد هنجاری رابطه معناداری نداشت. در کل یافتهاحساس شایستگی که 

ای که توسط  در مطالعه  را نشان داد.   شناختیروان   توانمندسازیمثبت اما بسيار ضعيفی بين تعهد سازمانی و  

ت. روابط بين توانمندی معلمان، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی آنان  ( انجام پذیرف2004)مچ  بوگلر و سو

معناداری با احساس تعهد    طوربه   شانی دنمن توابررسی گردید. نتایج نشان داد که برداشت معلمان از سطح  

ين مدیران ارض ب تع  جود در زمينه و  یا مطالعه(  2004جانسن )  به سازمان و نيز رفتار شهروندی ارتباط دارد.

د سازمانی انجام داد. نتایج نشان داد که ارشد با کارکنان و تأثير آن در رابطه با توانمندسازی کارکنان و تعه
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م بين  تعارض  اهداوجود  پذیرش  در  کوتاهی  سبب  توانمند،  کارکنان  با  ارشد  توسط  دیران  سازمان  ء 

بين    نيچنهمشود.  کارمندان می تأیيد شد که در   شناختیروان   یسازتوانمندرابطه مثبت  تعهد سازمانی  و 

 شرایط تعارض این رابطه وجود ندارد.
 ناختی شروانبطه تناسب فرد و سازمان، تعهد سازمانی و توانمندسازی را

با  نيروی   .هستند هاسازمان دارایی نیارزشمندتر ،کارکنان  جهت در تواندمی مناسب عملكرد انسانی 

یا سازمان اهداف بردارد.   سازمان اهداف جهت خلاف در هدایت عدم صورت در و  ،  روازاین گام 

 (. بنابراین(Ravaghi et al., 2013 دارد ایویژه  اهميت  ،در مدیریت انسانی يروین نگرش و رفتار شناخت

سنجششاخص از در  کارکنان هم، به  نسبت هاسازمان برتری ميزان  های   ميزان  که  هستند آن شاغل 

وظایفمی باعث ناشهدتع و وفاداری امر که برسانند انجام به بالاتری کيفيت با را محوله شود،   این 

با توجه  (Abbaszadegan, 2000شود ) اثربخشی سازمان و وریبهره  عملكرد، افزایش موجب ندتوامی  .

نی زماسا  روند و هربه شمار می  هاسازماناهداف    ترینمهم و بهبود عملكرد از    اثربخشیبه اینكه کارایی،  

تقویت  از راه این ستاده   سعی در  ب  ، های گوناگون داردها  اهداف فوق  به  اید عوامل مرتبط و  برای رسيدن 

جهت    کننده ت یتقو در  سپس  و  شوند  عوامل  هاآن تقویت  شناسایی  این  از  یكی  برداشت.  تعهد    ،گام 

  رها يمتغبسياری از    بر  یراهای اخير توجه زیادی را به خود معطوف کرده است زسازمانی است که در سال

موضوع    (. از طرفی،(Karakoc, 2009است   تأثيرگذار نظير رضایت شغلی، غيبت، ترک خدمت و عملكرد  

سازمان   و  افراد  ميان  به    انعنو به تناسب  افراد  چرا  که  سؤال  این  به  پاسخ  برای  مهم  و  تأثيرگذار  عاملی 

ماند،  انجام در سازمانی خاص باقی میسر  ب و سازمانی خاص جذب، یا این که توسط سازمانی خاص انتخا

باشد   مسئله تواند حداقل تا حدودی ناشی از این  حوزه می به تحقيق در این    زیاد   ۀ علاق  .مطرح گردیده است

ا تناکه  فرد  ز طریق  مثبت کاری زیادی  سازمان میو  سب  نتایج  نتایج   .کرد  بينیپيش را  توان  این  از  یكی 

نيرمی سازمانی  تعهد  باشد انسوی  تواند  و  (.  Ravaghi et al., 2013)  انی  مارگارتا  مانند  گذشته  مطالعات 

و  2020)  كاکسانایو ميت   ،)( و  2016  همكاران  رستمی  پور   ،)( ر2016همكاران  و  و  (               همكاران واقی 

 کند. ( رابطه مثبت بين تعهد سازمانی و تناسب فرد و سازمان را پشتيبانی می2013)

نيروی انسانی   توانمندسازی نسبت به هم   هاسازمانموفقيت و بالندگی  ی  هااخص یكی از ش  همچنين، امروزه 

تع آن  متعاقب  باعث  و  که  است  سازمان  به  نسبت  آنان  وفاداری  و  با  میهد  را  محوله  وظایف  افراد  شود 

گيرند. بهره  سازمان  اهداف  تحقق  جهت  در  خود  توان  حداکثر  از  و  داده  انجام  بالاتر   2007)  کيفيت 

Nikniaz et al., .)  باشد   رسد بر تعهد سازمانی کارکنان تا حدود زیادی نقش داشتهمتغيرهایی که به نظر می

فردی درون  محيطی،    شناختیان رو  توانمندسازینظير    ، متغيرهای  سریع  تغييرات  وادار    ها سازماناست.  را 



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سيزدهم، ژوهش نامه مدیریت تحول، سالپ                                            294 

یكی از   توانمندسازیکه   آورندرویمدیریتی مختلفی    سازوکارهایبه    ،سازد تا برای سازگاری با محيط می

سازمان  سازوکارهاستاین   در حيات  کليدی  نقش  دارد.  که  نوین  از .  (Tabeh & Aghaee, 2014)های 

با    توانمندسازیطریق   و    گيری تصميمبرای    پذیریمسئوليت نمودن آزادی بيشتر، استقلال کاری،  فراهم  و 

 توانمندسازیهمچنين  د.  ا افزایش دای رمانتوان تعهد سازمی  ،برای کارکنان  کارهاخودکنترلی در انجام  

سودمندی  برای مدیران وسيلهبه  مدرن تكنيک یک  عنوانبه کارکنان  تعهد تقویت  طریق از افزایش 

کفاش پور   ازجملهدر مطالعات قبلی    .(et al.  Allameh   (2011 ,دشوگرفته می کار به سازمان به انکارکن

(،  2009همكاران )(، زاهدی و  2010و اسمعيلی )  یعامر  (،2013(، عباسی و همكاران )2015و شكوری )

)یاسين   )(،  2020حامد  )  (،  2010آمباد  اورانيی  و    شناختیروان   یتوانمندساز(، رابطه مثبت  2010احمد و 

 تعهد سازمانی مورد تأیيد قرار گرفته است. 

ا محيط رقابتی است ام  با  اسبدر گرو تغيير و تحولی متن  هاسازمانها، بقای  نظر به نتایج برخی از پژوهش 

 ,.Eshaghiyan et al) دهند.د مقاومت نشان میپذیرند و در مقابل آن از خوطبيعی تغيير را نمی  طوربه افراد  

با آن روبرو هستند زیرا مستلزم تغيير   هاسازمانچالشی است که    ترینبزرگ  توانمندسازی  کاربرد  .(2016

برای جذب   مؤثری عامل    عنوان به تواند  می  توانمندسازی(.  karimi et al., 2018است )  سازمانیفرهنگدر  

وری  افراد شده و با بهره باعث انگيزش درونی    توانمندسازیار گرفته شود.  مشارکت کارکنان سازمان، بك

انسانی رابطه مثبت دارد ) (. در این فرآیند مدیران نقش مهمی به عهده Eshaghiyan et al., 2016نيروی 

خود    ملهازجدارند   اختيارات  از  بعضی  از  باید  در   یپوشچشماینكه  که  دهند  اجازه  کارکنان  به  و  کنند 

)  ی آزاد  بيشتر،   ی هات يمسئولو به عهده گرفتن    گيریميمتص از Klidas et al., 2007عمل داشته باشند   .)

بين   تناسب  ارائه    هایارزش طرفی،  به  سازمان  و  کار  هاشنهاد يپفرد  محيط  در  تغيير  مکم  برای  کند  یک 

(Werbel & Demarie, 2005  .)مطالعات )  در  همكاران  و  اسحاقيان  کری2016گذشته  همكاران  (،  و  می 

( رابطه مثبت بين تناسب  2010( و گریگوری )2016(، افسر و بدیر )2019سودرما )(، راتناساری و  2018)

 مورد تأیيد قرارگرفته است. شناختیروان  توانمندسازیفرد و سازمان و 

ه متغير دهد همه پژوهشگران بر اهميت این سهای انجام شده در این زمينه نشان میمرور پژوهش   عمومجرد

و   تعهد سازمانی  و سازمان،  فرد  بر   عنوانبه   شناختیروان   توانمندسازیتناسب  متغيرهای مهم سازمانی که 

می اثر  انسانی  منابع  و  سازمان  توجه  اندکرده   تأکيد گذارند،  عملكرد  با  مبرربه  .  پيشينه  سی  و  نظری  بانی 

می  شماره  تحقيق،  نمودار  مفهومی  مدل  که  1توان  کرد  ارائه  شكل فرضيه   را  آن  اساس  بر  تحقيق  های 

 گيرد. می
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 مدل مفهومی تحقیق  :1 شكل                     

 

 های تحقیق: فرضیه 

 دارد.  تأثير متقيمس طوربه سازمانی کارکنان گمرک اصفهان سازمان بر تعهد  وتناسب فرد  .1

 تأثير دارد.  کارکنان گمرک اصفهان شناختیروان بر توانمندسازی  سازمان وتناسب فرد  .2

 دارد.  تأثيرکارکنان گمرک اصفهان  مانی هد سازبر تع شناختیروان  توانمندسازی .3

از طریق متغير   غيرمستقيم طوربه  کارکنان گمرک اصفهان تناسب فرد و سازمان بر تعهد سازمانی .4

 تأثير دارد.   شناختیروان  توانمندسازی نجیميا

 

 تحقیق  شناسیروش

تحقيق   توصيفی    ازنظرو    یدکاربر  هدف،   ازنظراین  پژوهش،  روش  و  جامعه  مایپي  –ماهيت  است.  شی 

  ی انمونه باشند. نفر از کارکنان شاغل در اداره کل گمرک استان اصفهان می  150آماری این پژوهش شامل 

فرمول از  استفاده  با درصد خطایکراکو  با  تصادفی   108حجم    به  05/0  ن  به شيوه  پرسشنامه  و  تعيين  نفر 

بين   گردید  هاآنساده  روی    درنهایت  و  توزیع  بر  گرفت  قبولقابلپرسشنامه    90تحليل  از انجام  یكی   .

با    سازیمدل روش    هاییتمز ساختاری  برای  Smart PLS  افزارنرممعادلات  که  است   تحليل  این 

میه  ب  یهایپژوهش  و بين روابط کهرود  کار  پيچيده  است  نمونه  حجم متغيرها                                             اندک 

( (Davari & Reza Zadeh, 2014  ليكرت است که   یانه یگز 5پرسشنامه با طيف  ، این تحقيق  سنجشابزار

فرد   تناسب  سنجش  پرسشنامه  وبرای  از  )اسكرو    ایگویه  14  سازمان  توانمندسازی  2008گينس   ،)

  ایگویه   9  ( و برای تعهد سازمانی از پرسشنامه 2011دستار )حاتمی و    یا ه یگو  15  از پرسشنامه  شناختیروان 

و  بالفو )ر  است.  1996وکسلر  شده  استفاده  روایی   منظوربه (  روش  از  پرسشنامه  پایایی  و  روایی  بررسی 

تناسب فرد و 

 سازمان

توانمند سازی 

 روانشناختی

تعهد  

 سازمانی 
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نباخ( استفاده شد  آلفای کرو، ضریب پایایی مرکب و ضریب  یبار عامل)محتوا، همگرا و واگرا( و پایایی ) 

 .باشدکه نتایج گویای روایی و پایایی مناسب پرسشنامه می

 هاده دا  وتحلیلتجزیه 
 گیری اندازه لف( برازش مدل ا

از    وتحليلتجزیه استفاده  با  با    سازیمدل مدل  مربعات جزئی  به روش حداقل    افزارنرممعادلات ساختاری 

Smart PLS  د مدل  تحليل  این روش،  در  نخستانجام شد.  مرحله  مرحله صورت گرفت.  دو  آزمون    ، ر 

به برازش مدل    گيریاندازه مدل   به    مدل آزمون    ، و مرحله دوم  است   يریگاندازه که مربوط  ساختاری که 

فرضيهآ یكدیگر میزمون  بر  پنهان  متغيرهای  اثر  و  تحقيق  مدل  های  آزمون  طریق    گيریاندازه پردازد.  از 

روایی   آزمون  پایایی،  گرفت.    ررسیموردبآزمون  مدل  برایقرار  آلفای    ،پایایی  عاملی،  بارهای  مقادیر 

ارائه    1در جدول شماره   گيریاندازه زمون پایایی مدل  آيل شد. نتایج  ( تحلRC1)  یبيترک کرونباخ و پایایی  

برای   معناداری  است. ملاک  مقادیر    یبارهاشده  آن  0.4عاملی  تراز  بزرگ  و    و  و  کرونباخ  آلفای  برای 

ترک  مقادیر  پایایی  بار عاملی  می  0.7از    تربزرگيبی  اجرای مدل،  از  از    سؤالاتیباشد. پس   0/ 4که کمتر 

قرار نگيرد. بر اساس نتایج گزارش شده   هاآن مدل حذف شدند تا بررسی سایر معيارها تحت تأثير  وده از  ب

می  1  شماره   در جدول  شده  مشاهده  تعيين  ملاک  ميزان  از  عاملی  بارهای  تمامی  که  عدد  شود   0.4یعنی 

ترکيبی  تربزرگ پایای  و  کرونباخ  آلفای  برای  شده  گزارش  مقادیر  همچنين  و  ا  هستند   0.7ز  همگی 

از پایایی مناسب برخوردار   گيریاندازه هستند، بنابراین با توجه به مشاهدات صورت گرفته مدل    تربزرگ

 . (Davari & Reza Zadeh, 2014)است 

 
 ی کرونباخ و پایایی ترکیبی و بار عاملی(: نتایج معیار آلفا1جدول )

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ بار عاملی  شاخص  عامل 

د و  تناسب فر

 سازمان

 0.80 0.79 سازگاری با اهداف 

0.91 

0.89 

0.93 

 0.90 0.82 0.71 ها ارزشسازگاری با 

 0.89 0.83 0.80 سازگاری با شخصيت 

سازگاری محيط  

 کاری
0.46 0.85 0.91 

 0.94 0.92 0.93 0.86 0.79 معناداری  توانمندسازی 

________________________________________________________________ 

1Composite Reliability    
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 0.87 0.78 0.53 شایستگی شناختی روان

 0.95 0.91 0.83 ختاری خودم

 0.89 0.82 0.43 اعتماد

 0.92 0.87 0.84 بودن  مؤثر

 تعهد سازمانی

 0.88 0.77 همانندسازی تعهد 

0.90 

0.93 
 

0.92 
 0.90 0.85 0.84 تعهد پيوستگی 

 0.86 0.75 0.72 ی امبادلهتعهد 

 

تحليل   طریق  از همگرا روایی.  شد نجيده س همگرا روایی و واگرا روایی مقدار دو طریق از مدل روایی

)  روش طریق از واگرا  روایی.  باشد 0.5 از تربزرگ بایستی که 1AVE مقادیر لارکر  و  (  1981فورنل 

 قرار همبستگیماتریس   قطر اصلی رویاعداد    یجابه سازه  هر   AVE جذر روش. در این  شد یريگاندازه 

و از سازه  اینكه برای.  گيردمی خوروایی  جذر  برخورداربی  اگرای  بایستی   شده  محاسبه  AVE  باشد 

 جدول  در گيریاندازه  مدل  روایی آزمون نتایج د.باش هاسازه  دیگر با  سازه  آن همبستگی از تربزرگ

 که باشندی م 0.5از مقادیر ملاک  تربزرگهمگی  روایی همگرا به مربوط مقادیر ت.اس شده  ارائه 2شماره 

  (. Davari & Reza Zadeh, 2014).  است برخوردار خوبی همگرای ییروا از لمد که است  این بيانگر

بر روی قطر اصلی ماتریس    AVEشود جذر مقادیر  مشاهده می  2که در جدول شماره    طورهمانهمچنين  

برای هر س مقادیر همبستگی آن  همبستگی  از  مناسبی   تربزرگ ازه  ارائه شده روایی واگرای  است و مدل 

 دارد.

 

 گیریاندازه ی مدل (: روای2جدول )

 AVE متغیر
تناسب فرد و 

 سازمان

 توانمندسازی

 شناختی روان
 تعهد سازمانی 

 - - 0.71 0.51 تناسب فرد و سازمان

 - 0.73 0.70 0.53 شناختی روان توانمندسازی 

 0.77 0.72 0.70 0.58 عهد سازمانیت

 

 

________________________________________________________________ 

Average Variance Extracted
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 ب( برازش مدل ساختاری 

ا با  ساختاری  مدل  آزمون  و  ابررسی  )ستفاده  شده  تبيين  واریانس  مقادیر  تحليل  2ز 
R  و  )value -t   صورت

شماره    گونه همان  .گرفت در شكل  معناداری    ،شودیممشاهده    2که  از    (T-values)مقادیر  تمامی ضرایب 

هستند    96/1 بودن تمامی  بيشتر  معنادار  امر  این  اطمينان    سؤالاتکه  را در سطح  متغيرها   % 95و روابط ميان 

 دهد. ینشان م

 
 ( افزارنرم )خروجی  T-values : ضرایب2شكل 

 

)وابسته( مدل است. معياری است که نشان از تأثير یک متغير    زادرون مربوط به متغيرهای پنهان    2Rضرایبهمچنين،  

ف، متوسط مقدار ملاک برای مقادیر ضعي  عنوانبه 67/0 و 0/ 33، 19/0 های مقدار .زا داردیک متغير درون بر  زابرون

نشان داده شده   3که در شكل شماره    گونه همان(. ,Davari & Reza Zadeh 2014شود ) نظر گرفته می در  2R  و قوی

2است، مقادیر  
R    و    0.63به ترتيب مقدار   و تعهد سازمانی  شناختیروان توانمندسازی    وابسته یعنیمربوط به متغيرهای

 از برازش مناسب مدل ساختاری دارد.  نشان  این خود   هبيشترند ک  0.33که از مقدار متوسط  است 0.73
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 ( افزارنرم )خروجی  R Squaresضرایب  :3شكل 

 

 های پژوهش آزمون فرضیه 

بررسی پس واندازه  یهامدل برازش از    پژوهش  یهاهيفرض آزمون و بررسی به ساختاری مدل گيری 

است. شده  شده  و معناداری ضرایب  پرداخته  استاندارد  و    مدل  یهاه يفرض هب  مربوط سيرهایم ضرایب 

ترتيب به  فرضيات   3در جدول شماره  نتایج  خروجی   است. آمده   4  و   3جدول شماره   در نتایج آزمون 

سازمان، تعهد سازمانی و    ن متغيرهای تناسب فردسه مسير ميا  ( T-value) یمعناداردهد که ضرایب  نشان می

پژوهش    یهاه يفرضدار بودن  حاکی از معنااین مطلب    که  ت،اس  بيشتر  96/1از    شناختیروان و توانمندسازی  

 است.
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 (T- value) یمعنادار ضرایب  (: 3جدول )

 هاهیفرض
ضریب  

 مسیر

میانگین توزیع 

 خودگردان
T- value p-value نتیجه آزمون 

 سازمان                    تعهد سازمانی  -تناسب فرد 
 تأیيد فرضيه  0.00 6.83 0.63 0.63

 تأیيد فرضيه  0.00 20.13 0.79 0.79 مان                 توانمندسازی  ساز -تناسب فرد 

 تأیيد فرضيه  0.01 2.74 0.26 0.26 تعهد سازمانی                  شناختیروان   توانمندسازی

 

ــان  دهــدیمنشــان  4جــدول نتــایج  ــر کــل )، اثــر %95کــه در ســطح اطمين ــر  (0.84مقــدار اث و همچنــين اث

ــتقيمغ ــدار يرمس ــر  )مق ــادار0.21اث ــت ( معن ــر  .اس ــدار اث ــتقيم )مق ــر مس ــل 0.63اث ــر ک ــا اث ــه ب ( در مقایس

ــه ــوده  طورب ــاداری کمتــر ب ــوانیم کــهنحویبهمعن ــوان نمــود کــه وقتــی توانمندســازی  ت  اختیشــنروانعن

ایــن  کنــد.بــه مــدل اضــافه شــود در مقایســه بــا حــالتی کــه در مــدل نباشــد، اثــر مســتقيم کــاهش پيــدا می

ــاکی  ــب ح ــیمطل ــرد از معن ــب ف ــتقيم تناس ــأثير مس ــودن ت ــين  ودار ب ــازمانی و همچن ــد س ــر تعه ــازمان ب س

ــأثير  ــتقيمت ــرد  غيرمس ــب ف ــا وتناس ــانجی توانمندس ــر مي ــق متغي ــازمانی از طری ــد س ــر تعه ــازمان ب زی س

 باشد.می %95در سطح اطمينان  شناختیروان
 

 هاه یفرض(: نتایج آزمون  4جدول )

 مقدار اثر  اههیفرض اثر

انگین می

توزیع 

 خودگردان

خطای  

 استاندارد 
p-value 

نتیجه 

 آزمون 

 تأیيد فرضيه  0.00 0.03 0.85 0.84 تناسب  فرد و سازمان              تعهد سازمانی  اثر کل

 تأیيد فرضيه  0.00 0.09 0.63 0.63 تناسب  فرد و سازمان               تعهد سازمانی  اثر مستقيم 

 تأیيد فرضيه  0.01 0.08 0.22 0.21 فرد و سازمان               تعهد سازمانی   تناسب رمستقيم غياثر 

 
 تعیین شدت تأثیر میانجی 

 مقداری که شده است استفاده VAF 1از آماره ،ميانجی متغير  طریق از غيرمستقيم اثر شدت تعيين برای

 متغير تأثير بودن تری قواز   شانن باشد، ترکینزد 1 هب مقدار این چه هر .کنداختيار می را 1 و 0 بين

اثر مقدار این درواقع  .دارد ميانجی به طریق سنجد که ازمی را کل اثر  بر غيرمستقيم نسبت   رابطه زیر 

 (. Davari & Reza Zadeh, 2014) دیآمی دست

________________________________________________________________ 

1 Variance Accounted For 
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=VAF 

 

تناسب فرد و سازمان  یعنی  اثر کل    از  0.24که    این است   دهنده نشان   الذکرفوق آمده از فرمول    به دست عدد  

 .گرددتبيين می شناختیروان توسط متغير ميانجی توانمندسازی و  غيرمستقيمبر تعهد سازمانی از طریق 

 

 گیرینتیجهبحث و  

ميانجی   بررسی،  حاضر پژوهش  هدف  متغير  طریق  از  سازمانی  تعهد  بر  سازمان  و  فرد  تناسب  تأثير 

از  نتای  .باشدمی  شناختیروان   توانمندسازی  حاصل  همه داده   وتحليل تجزیه ج  تأیيد  به  منجر  ی ها 

   که در بخش زیر توضيح داده شده است. های پژوهش گردیدفرضيه

سازمان بر تعهد سازمانی تأثير دارد و این رابطه قوی    و  تناسب فردنتایج فرضيه اول نشان داد که   .1

ساز  گریدان يببه است.   و  فرد  ميزان  تناسب  به  تغيير  %63مان  تبيين  از  را  سازمانی  تعهد  متغير  ات 

یافته می با  که  )کند  همكاران  و  رستمی  پور  پژوهش  از  حاصل  و  2016های  ميت  همكاران  (، 

 هاییسازمانهمخوانی دارد. این امر حاکی از این است که    (2020(، مارگارتا و ویكاکسانا )2016)

 شودمی مشاهده  کارکنانشان ميان در  فرانقشی رفتارهای مولاًمع  دارند، فرد با بيشتری که تناسب

.  یابدتعهد سازمانی افزایش می  جهيدرنتباشد و  می حاکم سازمان آن درمناسبی   سازمانی رفتار و

می پيشنهاد  ایجاد  ،  مدیرانگردد  لذا  سازی    جهت حداکثر،  تراثربخشاستخدامی    یسازوکارهابا 

  ایجاد   همچنين برای   . را فراهم آورند  زایش تعهد سازمانی کارکنانشرایط اف  ،سازمانو    تناسب فرد

ارتقاء و    را برای  هاییفرصت  خود، این تناسب را مد نظر قرار داده و   سازمان  به  کارکنان  دلبستگی

فراهم  رشد شایستگی  احساس  هاآن  وقتی  زیرا  ایندنم  کارکنان  و  کنند،   صلاحيت  خود  کار    در 

انجام  را  خود  وظيفه  به سازمان خود  د  بهتر  و  پيشنهاد می  شوند.می  ترمتعهداده  این  بر  شود  علاوه 

ارزش  اهداف،  از  کارکنان  بخشيدن  آگاهی  و  ضمن  نيازها  هم،  سازمان  سازمان،  انتظارات  و  ها 

شناسا  هاآن   هایارزش چه  را  هر  سازگاری  زمينه  تا  کرده  جهت    شتريبیی  در  سازمان  و  فرد  بين 

گي صورت  سازمان  اهداف  بههمچنين،    رد.تحقق  سازمان  شغلی،    اگر  مشكلات   ژه یوبه مشكلات 

دارند.   خود  کار  به  بيشتری  تمایل  و  تعلق  احساس  کارکنان  کند،  توجه  کارکنان  خانوادگی 

ت مشكلات نيروی انسانی خود به ميزان کافی توجه کنند  شود مدیران به شناخ، توصيه میروازاین

 باشند.  مؤثرو تعهد سازمانی  س تعلق کارکنان به سازمانتا از این طریق بتوانند در ایجاد احسا
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بر   .2 تناسب فرد و سازمان  تأثير  بر  تأیيد    شناختیروان   توانمندسازیفرضيه دوم تحقيق مبنی  مورد 

  توانمندسازی از تغييرات تناسب فرد و سازمان توسط    %79که    قرار گرفت. نتایج تحقيق نشان داد

ای شودمی  بينیپيش   شناختیروان  یافته .  با  نتيجه  اسحن  )های،  و همكاران  و  2016اقيان  عامری   ،)

)  (،2010)  یلياسمع سودرما  و  )2019راتناساری  بدیر  و  افسر   ،)2016( گریگوری   ،)2010  )

پيشنهاد می  ؛همخوانی دارد توانمندسازی    منظوربه ود که  شبنابراین  بردن سطح   شناختی روان بالا 

د. همچنين مدیران سازمان، جهت  ن افراد و سازمان تمرکز شودر کارکنان باید بر بهبود تناسب بي 

انتخاب    گزینش را  افرادی  انگيزه،  و  تجربه  توانایی،  به  دادن  اهميت  بر  کارمندان جدید، علاوه 

 یريکارگبه گردد با  از طرفی، پيشنهاد می  سازمان داشته باشد. کنند که سيستم ارزشی متناسب با  

ت های ایده  و نظرات و  ارائه    هاآن شویق  کارکنان  در  یها اد شنهيپ به  مشارکت   جدید، 

تفویضهایريگميتصم ایجاد  ،  و  بيشتر  زمينه  ارتقای مناسب یهات يموقع اختيار   شغلی، 

 کارکنان را فراهم نمود.  توانمندسازی

یافته   طورهمان .3 داد  که  نشان  تأثير  ها  بر  مبنی  سوم،  تعهد    شناختیروان   توانمندسازیفرضيه  بر 

ضر  سازمانی طبق  و  گردید  تأیيد  استاندارد،  نيز  توسط    %26ایب  سازمانی  تعهد  تغييرات  از 

می  شناختیروان   توانمندسازی نتيجه  تبيين  یافته   آمده دستبه شود.  تحقيقات  با  از  حاصل  های 

(، زاهدی  2013(، رواقی و همكاران )2013(، عباسی و همكاران )2015كوری )کفاش پور و ش

( 2020( و یاسين حامد )2010(، آمباد )2004(، جانسن )2003)  یاکوباک ی(،  2009و همكاران )

  خود   کار   در  توانایی   احساس  کارکنان،  توان گفت، وقتیهمخوانی دارد. در تفسير این نتيجه می

بنابراین  ؛  شوندمی  متعهدتر  آن  به  نسبت  و  نموده   خود  سازمان  به  ستگیواب  و  تعلق  احساس  کنند،

در   احساس  این  که  سازمانی  که  آید  وجود  به  برای کارکنان  را  زیادی  زمان  یا  هزینه  زمان 

  ها آن صرف کرده، در    هاآن توانمندسازیو    بهبود عملكرد  منظوربه   هاآن آموزش و آماده کردن  

شود که سازمان  ، توصيه میروازاین سازمان به وجود خواهد آمد. احساس تكليف برای ماندن در 

از ميز این  با آگاه کردن کارکنان  ادامه فعاليت در سازمان ، احساس تكهانه یهزان  برای  ليف را 

این خود منتج به کاهش ترک خدمت کارکنان که یكی از موارد مهم عدم توجه    ؛ که ایجاد کند

، ساختار سازمانی، دسترسی کارکنان  یدهپاداش نظام  همچنين    گردد.به تعهد سازمانی است، می

د. ب توانمندی کارکنان گردید طوری طراحی شوند که موج با،  به منابع و داشتن اهداف روشن

ضمن و    بایستی  در  مناسب  تعيين گردد  موقعبه پاداش  کارمند  هر  به  و    برای  پاداش  اعطای  در 
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نيازها، ع ابتكار فردی و گروهی،  که    توجه شود   ی طورجدبهفردی    ی هاتفاوت لایق و  خلاقيت، 

 گردد. ازمانی میاین خود منجر به افزایش رضایت شغلی و تعهد س

سازمان فرضيه چها .4 و  فرد  تناسب  متغير  که  داد  نشان  نتایج  قرار گرفت.  تأیيد  مورد  تحقيق هم  رم 

ميانجی    غيرمستقيم  طوربه  متغير  از طریق  م  شناختیروان   توانمندسازیو  تعهد    %21يزانبه  متغير  بر 

از  آن    غيرمستقيمو اثر    %63ی  سازمانی تأثير دارد. اثر مستقيم تناسب فرد و سازمان بر تعهد سازمان

اثر مستقيم نسبت    تری قوباشد که این نشان از تأثير  می  %21یشناختروان   توانمندسازیطریق متغير  

اثر   که است  غيرمستقيم به  )  ؛  همكاران  و  فرزانه  پژوهش  )2014با  همكاران  و  کریمی  و   )2018 )

 بين  رابطه در کارکنان  نمندسازیتوا ميانجی نقش پژوهش  این اصلی یهاافته ی از مطابقت دارد.  

توان اشاره کرد همچنين می   .شود توجه آن به  باید  که تعهد سازمانی بوده است و سازمانی تناسب

رفتارهای  سازمانی و  شغلی که   .شوندمی  متأثر شناختیروان  زیتوانمندسا از  کارکنان، تعهد 

(Supriyanto, 2013)  یتمدیر کار در دستور باید انکارکن توانمندسازی اقدامات به  لذا توجه 

برای    .قرارگيرد  سازمان راهكار  نمود:می  توانمندسازیچند  ارائه  بودن  توان   اهداف، مشخص 

خود،   وظایف شرح و هاليت مسئو از کارکنان گرددمی سازمان موجب در اختيارات  و  هات يمسئول

داشته  آن کاری فرایندهای و سازمان مأموریت و هدف  روابط و مثبت ایفض  ،باشند آگاهی 

 افزایش را کارکنان و  بين مدیران اعتماد  طریق  ین ا  از تا  شود  ایجاد کارکنان بين در  انهکاری دوست

قدرشناسی  کارکنان توانمندی و  با شایستگی متناسب معنوی  و  مادی  یها پاداش دادن و  دهد؛ 

 اختيار تفویض و  هاگيریتصميم در  کارکنان هایایده  و  نظرات یريکارگبه  ، است مؤثر بسيار

و   کاری محيط در کارکنان سلامت  و ایمنی به اهميت  ،گردد  هاآن  توانمندسازی موجب  تواندمی

 در کار محيط با بطمرت موارد ازجمله تواندمی کارکنان، شغلی ارتقای مناسب، یهاتيموقع ایجاد

 کارکنان باشد.  توانمندسازی امر
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