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 چکیده

شغل با توانمندسازی ساختاری کارکنان و اثربخشی سازمانی در اداره کل ورزش و جوانان استان گیلان بود. -هدف از این پژوهش، بررسی رابطه بین تناسب فرد
. نمونه نفر( 111)دادند کل ورزش و جوانان استان گیلان تشکیل میآماری پژوهش را کلیه کارکنان اداره جامعه مبستگی بود.ه -روش تحقیق از نوع توصیفی

نائیج و )کرد(، توانمندسازی ساختاری 2111)لولر و براون، شغل -تناسب فردشمار(. ابزار پژوهش شامل سه پرسشنامه )روش تمامآماری برابر با جامعه انتخاب شد 
ها با نرم افزار ورزشی و پایایی ترکیبی آننفر از اساتید مدیریت 11توسط روایی محتوایی ابزارها  ( بود.1387)چلادورای و همکاران، اثربخشی ( و 1934همکاران، 

PLS به( ترتیب، ، بررسی و تأیید گردید. از روش مدلسازی معادلات ساختاری در نرم افزار )PLS ها استفاده جهت تحلیل داده

(، اما رابطه آن با P=; R=)داری با توانمندسازی ساختاری دارد شغل رابطه معنی-نتایج نشان داد که تناسب فردگردید. 

-داری داشت نی(. همچنین توانمندسازی ساختاری با اثربخشی سازمانی رابطه معP=; R=_)دار نبود اثربخشی سازمانی معنی

(P=; R=بدین .)داری با اثر بخشی سازمانی نداشت، اما به صورت شغل مستقیم رابطه معنی -ترتیب اگرچه تناسب فرد
شغل -داری تناسب فردشود عدم معنیمی گیرینتیجهشود. غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی توانمندسازی ساختاری موجب بهبود اثربخشی سازمانی می

داری رابطه این دو متغیر از طریق )متغیر میانجی( توانمندسازی ساختاری کارکنان گویای این است که حال معنی)پیشایند( بر اثربخشی سازمانی )پیامد( و در عین
 ای دارد.ین کنندهشود، بلکه توانمندسازی و آموزش مستمر نقش بسیار تعیشغل سبب اثربخشی نمی-لزوما در یک سازمان تناسب بالای فرد
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 مقدمه

دهند که آخرین دستاوردهای علم مدیریت نشان می
 ها، فرایندها و پیامدها در سازمانتناسب بین ورودی

وری هستند و تعیین کننده موفقیت عملکرد و بهره
ساختاری منسجمی نیازمند کارآمدی دستیابی به چنین 

سیستم مدیریت منابع انسانی است. علاوه براین 
ها بیش از هرچیزی به مدیران و رهبران در سازمان

اثربخشی سازمان و کارکنان توجه دارند و آگاهی از 
وری کارمندان برای عوامل و فرایندهای اثرگذار بر بهره

از این رو ای برخوردار است. ها از اهمیت ویژهآن
مطالعات فراوانی همواره در جهت ارائه اطلاعات مستند 

های ایجاد و حفظ به مدیران در زمینه اصول و روش
اند. اکثر تحقیقات، اثربخشی منابع انسانی متمرکز بوده

مقوله گزینش مناسب و در ادامه آن آموزش مطلوب را 
اند. ترین عامل در اثربخشی کارکنان معرفی کردهمهم
ا  تحقیقات تکمیلی در میان معیارهای گزینشی و نضم

انتصابی شاخص تناسب فرد  شغل  و در میان 
فرایندهای آموزشی مدیریت منابع انسانی فرایند 
توانمندسازی را به طور ویژه مورد توجه و تاکید قرار 

 اند. داده
 شناخت سازمانی، رفتار در اساسی هایفرض از یکی

 به برای نیل افراد اطیارتب و فردی هایویژگی

 تحقق و بیشتر وریبهره نهایت در و کارایی اثربخشی،

 :است )گودرزی و همکاران،  سازمانی اهداف

 تجزیه در اصلی موضوعات از  (. اثربخشی،141931

 و انتخاب درست که است سازمانی هایوتحلیل

 در آن افزایش هایراه از تواندمی کارکنان شایستۀ

 هر اثربخشی و کارآیی عبارت دیگر، هب. باشد سازمان

 مؤثر و استفاده صحیح و ارزیابی به بستگی سازمان

 :الدینی، نژاد و محی)ابراهیمی دارد انسانی نیروی

 این بر پژوهشگران و نظران (. صاحب1201988
 تمامی در اصلی اثربخشی، موضوع که هستند اعتقاد
 نسازما تصور و است سازمانی هایتحلیل و تجزیه
سالدهی باشد )سیفیمی اثربخشی مشکل ساخت بدون

 سازمان اثربخش  با (.2191988 :و همکاران، 
استفاده از منابع خاص و بدون هدر دادن منابع خود و 

  فرسودگی غیرضروری اعضای خود، اهدافش را بدون
از  (.211336 :، 1تیبودیاکس و فاویلاکند )برآورده می

تواند نقاط قوت و ی میاین رو، سنجش مناسب اثربخش
ضعف سازمان را تعیین و به تبع آن موجب اتخاذ و به 

شود ای در سازمان میکارگیری راهبردهای ویژه

های در سازمان(. 521931 :نژاد و آدینه، )سلیمانی
دارای اهداف کیفی و متنوع، ذینفعان متعدد  ورزشی که

و کارکردهای مختلفی دارند، اثربخشی عامل مهم و 
-است )میرکاظمی و ملکی کن اساسی و درخور توجهر

 (.1181988 :نیا، 
 و مهم اصول از نیز  افراد شغل و فرد تناسب موضوع

 اعظم بخش واقع در ،است مرتبط با اثربخشی
 با فرد تناسب عدم به هاسازمان یبرخ در مشکلات

 که طور همان(. 421981 :ابطحی، ) گرددیم بر شغل
 از زین مشاغل ند،دار یاوتمتف هایتیشخص افراد

 در افراد و اگر برخوردارند خود خاص هاییزگیو
 شغل که یکسانچون  شوند گمارده مناسب مشاغل
 یشغل عملکرد کنندیم انتخاب خود تیشخص با مشابه
 زین 9هوساکا(. 28 :1999، 2رابینز) دارند تریموفق
 را فردی هایارزش و شغل هایارزش نیب تناسب
 جذب هاسازمان در افراد است معتقد و کندیم مطرح
 اهدافش به را فرد شغل آن که شوندیم هاییشغل
-خاص زمانی فردی هایویژگی(. 2 :92008) برساند

توانند می باشند متناسب سازمان و حرفه با دقیقا که
باشند  فرد شغلی عملکرد برای خوبی کننده تعیین

ناسب فرد شغل ت(. 261338 :، 4)رابرتسون و کالینان
شود و اطمینان از این بر جنبه فنی وظیفه متمرکز می

                                                                       
1. Thibodeaux & Favilla 

2 . Robbins 

3 . Hosaka 

4.  Robertson & Callinan 
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های کافی برخوردار که فرد در یک شغل از مهارت

های فنی است. از این رو، بکارگیری افراد دارای مهارت
ها تاکید و آموزش بیشتر آنان در خصوص آن مهارت

اند. تمرکز شود. جنبه دیگر آن را جنبه کنترل نامیدهمی
بینی تعاملات ر قابل اطمینان بودن و قابلیت پیشب

ها شاجتماعی به منظور اطمینان از انطباق رفتار با ارز

 :، 1باشد )چلادورایو هنجارهای سازمان می

 عنوان به سازمانشغل در -تناسب فرد (.2632118
 است مطرح یانسان منابع حفظ در موثر یاستراتژ کی
 یروین عملکرد و یروبهره اثربخشی، جهینت در و

 :خنیفر و همکاران، ) داد خواهد شیافزا را یانسان

 شغلی تنها رفتار که است ممکن غیر البته (.441983
وجود  دلیل به این و باشد فرد شخصیت تاثیر تحت
 نظارتی، سیستم همکاران، مانند گوناگونی شرایط

 .است عوامل سایر و پاداش محیط کار،
شغل نه فقط به -فرد طور کلی، رعایت تاسببه

اثربخشی فردی، بلکه موجب تقویت توانمندسازی 
شامل توانمندسازی شود که فردی در سازمان می

 توانمندسازی در .باشدمی شناختی و ساختاری

می زیردستانش تقسیم با را خود قدرت مدیر ،ساختاری
 توانمندسازی رویکرد این در دیگر، عبارت کند. به

 انگیزشی، توانمندسازی. در استاختیار تفویض همان

حق  سبب افزایش  که شودراهبردی گفته می هربه 
 نهایتا   و گیریتصمیم خود کاری، هایفعالیت تعیین

 :)طبرسا و آهنگر،  شودمی کارکنان اعتماد به نفس

.  بر اساس رویکرد شناختی، توانمندسازی (531987
هند، دکاری نیست که مدیران برای کارکنان انجام می

ی نقش بلکه طرز تلقی و نگرش کارکنان درباره
خویش در شغل و سازمان است. در عین حال مدیران 

توانند بستر لازم را برای توانمندسازی کارکنان می

 (. از269 :1379فراهم آورند )زاهدی و همکاران، 

 بر اثرگذاری راهبرد توانمندسازی دیدگاه صاحبنظران

 اهمیت است. سانیان نیروی بهسازی عملکرد و

                                                                       
1 . Chelladurai 

 کلید شناسایى را آن که است ىاگونه به توانمندسازى

 ،1388 سال در دانند؛مى هاسازمان اثربخشی وضعیت
زمینه  این در اساسی بسیار گامی 2کانانگو و کانگر

 انسانی یروین توانمندسازیخلاصه،  طوربه .برداشتند
 اثربخشی بر زیادی تاثیر نظری مفهوم یک عنوان به
  .دارد سازمانی ابتکار و مدیریتی و ازمانیس

تحقیقاتی درمورد هریک از متغیرهای تحقیق صورت 
( 1671932 :) همکاران و گرفته است. مثلا اسحاقیان

 توانمندسازی بر شغل-فرد تناسب نشان دادند تاثیر

( و 931939 :نتایج لاری ) .نگرفت قرار تایید مورد
 -سب شخصنشان داد که تنا( 881932 :حسینی)

سازمان با توانمندسازی روانشناختی ، جو نوآورانه و 
مثبت و با استرس  رفتارهای مدنی سازمان رابطه

منفی دارد. در پژوهش دیگری حاجی  شغلی، رابطه

( نشان داد که ابعاد تناسب فرد 991939 :جانی )
محیط توان پیش بینی بهره وری کارکنان را دارد. 

( نشان داد 111939 :)پژوهش حسینی و دریجانی 
کارکنانی که  مشاغلی متناسب با شخصیتشان داشتند 
از رضایت شغلی و عملکرد بالاتری نسبت به سایر 

 :ها برخوردار بودند.  محمدی و همکاران )گروه

( نیز با تحلیل معادلات ساختاری نشان 1011939
شغل با تعهد سازمانی -دادند که بین تناسب شخصیت

داری وجود افراد رابطۀ مثبت و معنیو عملکرد شغلی 

( با مطالعه درک کارکنان 752112 :) 9دارد. جالیزا
-شغل، تناسب فرد-نسبت به سه عامل تناسب فرد

سازمان و  شخصیت بر عملکرد شغلی ،  نشان داد هر 
داری با عملکرد شغلی سه عامل رابطه مثبت و معنی

های کوچک و دارند. کارمندان بخش خدمات شرکت
( در 952111:)  4جان و محمودمتوسط در مالزی را 

پژوهشی بررسی قرار دادند. نتایج نشان داد بین تناسب 
داری شغل با عملکرد شغلی کارکنان رابطه معنی -فرد

                                                                       
2 . Conger & Kanungo 

3.  Juliza 

4 . June & Mahmood 
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( شخصیت 432112 :) 1وجود دارد. بریک و همکاران
و عملکرد شغلی با میانجی انگیزه را مورد پژوهش قرار 

ی نشان داد متغیرهای انگیزشی از دادند. تحلیل ساختار
طریق اثر بر صفات شخصیت و بر عملکرد شغلی رابطه 

 دارد.
 :در مورد اثربخشی نیز ابراهیمی نژاد و محی الدینی )

 و کارکنان انتخاب ( نشان دادند بین1171988

-ندارد. همین وجود داریمعنی رابطه اثربخشی سازمان

( 251934 :ن )پناهیاطور، نتایج پژوهش نظری و علی
نشان داد  الگو مسیر تحلیلهای ورزشی، در سازمان

 ارتقای و توانمندسازی با اختیار تفویض بین رابطه که 
ورزشی تایید  هایسازمان انسانی سرمایه اثربخشی

 بین رگرسیونی، مدل اساس بر ضمن در .شودمی
و  انتخاب حق بودن، مؤثر هایمؤلفه و اختیار تفویض
 مؤلفه و توانمندسازی بین همچنین گیری؛تصمیم
. قنبری و داشت وجود دارمعنی رابطه گیری،تصمیم

( نشان دادند بین میزان 121934:همکاران )
داری توانمندسازی و اثربخشی رابطه مثبت و معنی
های وجود دارد. در خصوص توانمند سازی نیز یافته

( نشان داد که بین 2732112 :) 2جفری و فاروق
سازی ساختاری با رفتار شهروندی و عملکرد توانمند

شغلی روابط قوی و مثبت وجود داشت. در پژوهشی 

( نشان دادند بین 2582112 :) 9دیگر مستفالدر و احمد
سطح توانمندسازی ساختاری در یک شرکت و سطح 

ای و عملکرد سازمانی در آن شرکت عملکرد زمینه
وهش طور نتایج پژرابطه مثبت وجود دارد و همین

(، 62114 :) 2( و دورا و همکاران142114 :) 4ارسلان
نشان دادند تاثیر کلی توانمندسازی ساختاری و روانی 

 بر عملکرد شغلی مثبت است. 

                                                                       
1 . Barrick et al. 

2.  Jaffery & Farooq 

3.  MostefaIder & Ahmed 

4.  Arslan 

5.  Durrah et al. 

در مطالعات سازمانی اخیر در ورزش کشور، اثر 
متغیرهای مختلفی بر اثربخشی سازمانی سنجیده شده 

 :بروجنی و همکاران )است، از جمله منصوری

-(، موسوی1521934 :پرور )(، اندام و روح421932

(، حیدری و همکاران 391934 :گیلانی و همکاران )
(، 1191934 :(، عیدی و همکاران )1591934 :)

یامچی و (، لطیفی911934 :بهار و همکاران )شعبانی

 :صوفی و همکاران )(، رضایی531939 :همکاران )

(، در 871983 :(، امیدی و همکاران )611931
مطالعات خود اثربخشی سازمانی را با عواملی مانند 
فناوری اطلاعات، فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی، 
معنویت، مدیریت دانش و سلامت سازمانی مورد 

اند؛ اما در این تحقیق به جای بررسی قرار داده
اثربخشی کلی سازمان به اثر بخشی فرایندهای 

-که احتمالا می سازمانی و مدیریتی توجه شده است

تواند تحت تاثیر توانمندسازی فردی نیروی انسانی 

(، 5331934 :باشد. همچنین حاتمی و همکاران )
(، صادقی و همکاران 811934 :صحرایی و همکاران )

(، 1851939 :(، رستادمهر و همکاران )811934 :)

 :(، فراهانی و همکاران )91932 :سوری و همکاران )

ات خود رابطه توانمندسازی (، در مطالع411931
کارکنان را با عواملی مانند رفتار شهروندی، 
تعهدسازمانی، ساختارسازمانی، یادگیری سازمانی، 
کارآفرینی سازمانی، اعتماد سازمانی و سلامت 

اند؛ ضمن اینکه در اکثر سازمانی، مورد بررسی قرار داده
شناختی مورد نظر بوده تحقیقات توانمندسازی روان

؛ در صورتی که در تحقیق حاضر توانمندسازی است
-ساختاری، مورد توجه قرار گرفته است که بیشتر می

تواند توسط مدیران دستکاری و تغییر داده شود و 
ظرفیت بالاتری در افزایش اثربخشی فرایندهای 

 گذشته تحقیقات در سازمانی و مدیریتی دارد. ضمنا،
 مورد زشیور هایسازمان در شغل-فرد تناسب موضوع
 و است، نگرفته قرار پژوهشگران مطالعه و بررسی
 این در کارکنان توانمندسازی ساختاری طورهمین
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 به توجه با لذا. است نشده تبیین خوبی به هاسازمان
 و باشندمی خدماتی نوع از ورزشی هایسازمان اینکه
-می شناخته خروجی عنوان به هاسازمان این در آنچه

 سوی از که باشدمی خدماتی نهما واقع در شود
و با توجه  گیرد،می قرار ذینفعان توجه مورد سازمان

وری هدف نهایی اقدامات اینکه اثربخشی و بهره
باشد؛ رابطه سازمانی و مطالعات مدیریت عملکرد می

شغل و فرایند مهم -پیشایند مهم تناسب فرد
تواند توانمندسازی ساختاری با پیامد مهم اثربخشی می

اسخ به بخشی از سوالات و ابهامات در مطالعات پ
 هدف با حاضر پژوهش لذا سازمانی ورزش کشور باشد.

 توانمندسازی با شغل-فرد تناسب رابطه بررسی
 هایسازمان در سازمانی اثربخشی و کارکنان ساختاری
 استان جوانان و ورزش کل اداره که بود کشور ورزشی
 علاقه مورد و دسترس در زمینه عنوان به گیلان
 .گرفت قرار مورد بررسی و انتخاب محقق

 

 شناسی پژوهشروش
همبستگی، از نظر -این پژوهش از نظر نوع توصیفی

جامعه  هدف کاربردی و از نظر روش اجرا میدانی بود.
پژوهش شامل کلیه کارکنان اداره کل ورزش و جوانان 

ابزار  نفر(. 111) بود 1932استان گیلان در سال 
غیرهای این پژوهش شامل چهار پرسشنامه سنجش مت

 :شغل لولر و کریستف براون )-بودند. تناسب فرد

سوال، توانمندسازی ساختاری  2(، دارای 4542111
 ( که(108 :1394پرسشنامه کردنائیج و همکاران 

 تسهیم،  1تفویض اختیاربعد  4گویه و  12شامل 

می  ،4کنترل و 9گیریتصمیم مشارکت در ،2اطلاعات
اشد. همچنین برای سنجش اثربخشی سازمانی از ب

 (1151387 :چلادورای و همکاران )پرسشنامه 
اثربخشی  استفاده شد، این پرسشنامه برای سنجش 

                                                                       
1 . Delegation of Authority 

2 . Sharing information. 

3 . Participation in decision-making 

4 . Control  

باشد و شامل ابعاد فرایندهای سازمانی و مدیریتی می
و  ، امور فنی6، سازماندهی2ریزی مشارکتیبرنامه

بط ، روا3کاری، روابط8، تصمیم گیری7تخصصی
، هر سه باشدمی 11و ارزیابی عملکرد 11خارجی/محیطی

ارزشی کاملا مخالفم=  2پرسشنامه در مقیاس لیکرت 
های ( به همراه پرسشنامه ویژگی2تا کاملا موافقم=  1

شناختی )با هفت سوال برای پرسش ویژگی جمعیت
هایی مانند جنسیت، وضعیت تأهل، سن، تحصیلات، 

جهت  ( بوده است.سابقه خدمت و داشتن شغل دوم
نفر از  21تایید روایی صوری و محتوایی در اختیار 

اساتید مدیریت ورزشی کشور قرار گرفت. سپس بعد از 
ها، پایایی ابزار از طریق آلفای کرونباخ جمع آوری داده

و روایی سازه )برازش( ابزار با استفاده از روش تحلیل 
ش را جامعه آماری پژوه عاملی تأییدی بررسی گردید.

کلیه کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان گیلان 
(، که از میان آنها 111تشکیل دادند ) 1932در سال 

ها و همچنین کارکنان خدماتی معاونان و مدیران بخش
پرسشنامه بین کارکنان  111حذف شدند و در نهایت 

-توزیع شد که در طول یک هفته برای جمع آوری داده

پرسشنامه  111اجعه شد؛ از بین ها به اداره کل مر
پرسشنامه  32عدد بازگردانده شد که  119توزیع شده 

های روش قابل قبول جهت انجام محاسبات آماری بود.
ها با توجه به نوع آماری و تجزیه و تحلیل داده

های پژوهش با نرم افزار پژوهش، اهداف و فرضیه
SPSS  وPLS .انجام شد 

 های پژوهشیافته

نفر( از افراد نمونه،  27درصد ) 61ا نشان داد کههیافته
 نفر( از افراد نمونه زن بودند. 98درصد ) 41مرد و 

  47/83نفر( از افراد نمونه مجرد و  11درصد ) 29/11

                                                                       
5 . Collaborative Planning 

6 . Organizing 

7 . Technical and Professional Affairs 

8 . Decision making 

9.  Labor relations 

10 . Foreign Relations / Environmental 

11 . Performance evaluation 

https://en.wikipedia.org/wiki/Delegation


010تا 33، صفحه سوم،  شماره دهمدر ورزش،  سال  ینو رفتار سازما تیریمجله مد                                         101           

101 

 

 

ترین فراوانی نفر( از افراد متأهل بودند. بیش 82درصد )
نفر(  41درصد ) 11/42مربوط به وضعیت سنی افراد با 

ترین سال بود. بیش 41تا  91ه سنی مربوط به  رد
 16/41فراوانی مربوط به سطح تحصیلات افراد با 

نفر( مربوط به سطح تحصیلات لیسانس  41درصد )
 11/42بود. فراوانی مربوط به سابقه شغلی کلی افراد با 

سال سابقه  21تا 11نفر( مربوط به داشتن  41درصد )

ل فعلی افراد شغلی بود. فراوانی مربوط به سابقه در شغ
 11نفر( مربوط به داشتن کمتر از  72درصد ) 32/78با 

سال سابقه شغلی در پست فعلی بود. فراوانی مربوط به 
 68درصد ) 28/71دو شغله بودن افراد نشان داد که 

نفر( را افراد  27درصد ) 42/28نفر( را افراد تک شغله و 
 دوشغله تشکیل داده بودند.

 
 متغیرهای تحقیق ی عاملیضرایب بارها -1جدول 

 بارعاملی سوالات سازه بارعاملی سوالات سازه

 شغل-تناسب فرد

Q1 

 توانمندسازی
 ساختاری

 تفویض اختیار
Q6  

Q2  Q7 
Q3  Q8  
Q4  

 تسهیم اطلاعات
Q9  

Q5  Q10 

 

Q11  

 مشارکت در
 یریگتصمیم

Q12  
Q13  
Q14  

 کنترل Q15 
 

 اثربخشی

 سازمانی

 ریزیبرنامه
 مشارکتی

Q18 

 اثربخشی
 سازمانی

 تصمیم گیری

Q36 
Q19  Q37 

Q20  Q38 

Q21  Q39 

 سازماندهی

Q22  

 روابط کاری

Q40 

Q23 Q41 

Q24  Q42 
Q25  Q43 

Q26  

روابط خارجی/ 
 محیطی

Q44 

امور فنی و 
 تخصصی

Q27  Q45 
Q28  Q46 

Q29  Q47 

Q30  Q48 
Q31  

 ارزیابی عملکرد

Q49 

Q32  Q50 

Q33  Q51 

 گیریتصمیم
Q34 Q52 

Q35   
 

شود، تمامی ، ملاحظه می1طوری که در جدول  همان
ها در سازه مربوط به خود بالاتر از بارهای عاملی سنجه

باشند، و سوالاتی که دارای بارهای عاملی می 4/1

از مدل پژوهش حذف شدند، لذا در  بودند 4/1کمتر از 
های ادامه تجزیه و تحلیل پژوهش بر اساس سوال

 است. گرفتهتأیید شده صورت 
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 ضرایب پایایی متغیرهای تحقیق -2جدول 

 عوامل اصلی
تعداد 

 سؤال

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 ترکيبی

روایی 

 همگرا
 هازیر عامل

تعداد 

 سؤال

 آلفای

 کرونباخ

پایایی 

 ترکيبی

ایی رو

 همگرا

 سازی توانمند

 ساختاری

 

 









 

  تفویض اختیار

 
 

 تسهیم اطلاعات  

 
 

 مشارکت در تصمیم  

 
 

 کنترل    

 

 اثربخشی

 سازمانی

 

 


 
 



 

    کتیبرنامه ریزی مشار

 
  سازماندهی

 
 

 
    امور فنی و تخصصی

 
  تصمیم گیری

 
 

 
  روابط کاری

 
 

 
    روابط خارجی

 
    ارزیابی عملکرد

 
 تناسب

 فردشغل
 



 


 


 
  

 

 

با توجه به مقادیر آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی 
، تمامی متغیرهای پنهان 2گزارش شده در جدول 

 7/1دارای مقدار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بالای 
 نظر ازدهد مدل دارای پایایی )مینشان  که باشندیم

پایایی ترکیبی( مناسبی است.  لحاظ ازآلفای کرونباخ و 

 AVEنتایج خروجی از مدل برای شاخص همچنین 
طوری که ملاحظه  شده است. همان نمایش داده

گردد نتایج، نمایانگر مناسب بودن معیار روایی می
 باشد.می (AVE)همگرا 
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 ریس فورنل و لاکر روایی واگرا متغیرهای تحقیقمات -9جدول 

 

ها و جذر آمده از همبستگی براساس نتایج بدست
AVE شده قرار داده 9 که بر روی قطر جدول، 
 هایخصیصه که هاییآزمون بین همبستگی چنانچه
 هاآزمون باشد، پایین کندمی گیریاندازه را متفاوتی

توان روایی . میستا واگرا یا تشخیصی اعتبار دارای
و  نظر معیار فرونل واگرای مدل در سطح سازه را از

 ر داد. لاکر مورد تأیید قرا

 (GOFبه منظور محاسبه شاخص برازش کلی مدل) 2Rو  communalitiesمقادیر  -4جدول 

رماتریس فورنل و لاک ی 
یاب

رز
ا

 
رد

لک
عم

 

مه
رنا

ب
 

ی
یز

ر
 

رک
شا

م
ی

ت
 

رل
کنت

روا 
ی

ار
 ک

ط
ب

 

ی
رج

خا
ط 

واب
 ر

یم
صم

ر ت
 د

ت
رک

شا
 م

ی
ص

ص
خ

و ت
ی 

 فن
ور

 ام

ی
ده

مان
از

س
 

ار
ختی

ض ا
وی

تف
 

ل
شغ

و 
د 

فر
ب 

س
تنا

 

ت
عا

لا
اط

م 
هی

س
 ت

ی
یر

 گ
یم

صم
 ت

 ارزیابی عملکرد



           

 برنامه ریزی مشارکتی



          

 کنترل








         

 روابط کاری














        

 روابط خارجی





















       

 مشارکت در تصمیم




























      

 امور فنی و تخصصی
























     

 سازماندهی

































    

 تفویض اختیار












































   

 تناسب فرد و شغل

















































  

 تسهیم اطلاعات













































 

 تصمیم گیری




















































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 2Rمقدار  communalitiesمقدار  ابعاد متغير های پژوهش

 توانمندسازی ساختاری

  تفویض اختیار

   تسهیم اطلاعات
   مشارکت در تصمیم

   کنترل

 اثربخشی سازمانی

   برنامه ریزی مشارکتی
   سازماندهی

   امور فنی و تخصصی
   تصمیم گیری
   روابط کاری
   روابط خارجی
   ارزیابی عملکرد

 متغیر برون زا  شغل -تناسب فرد

 مرتبه دوم اثربخشی سازمانی
 مرتبه دوم توانمندسازی ساختاری

  میانگین

 

2= √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ × �̅�GOF 

GOF= √0.729 × 0.625 =  برازش کلی قوی 0.675

 

( برازش کلی مدل 2113و همکاران ) 1های وتزلزپژوهش باشد، لذا بنابر/. می726 که معیار نامبرده برابر به آن وجهبا ت
 .گیردمورد تأیید قرار می "بسیار قوی"در حد 

 تحقیق ی فرعیهافرضیهفرضیه اصلی و  بررسی نتایج -5جدول 

                                                                                                                                                        
1 Vtzlz 

 نتیجه P Values آمارهT ضریب مسیر فرضیه های پژوهش متغیر ها 

توانمندسازی 
ساختاری

 تایید 111/1 ساختاری سازی توانمند <--تفویض اختیار

 تایید 111/1 ساختاری سازی توانمند <--تسهیم اطلاعات

 تایید 111/1 ساختاری سازی توانمند <--مشارکت در تصمیم

 تایید 111/1 ساختاری سازی توانمند <--کنترل

اثربخشی سازمانی

 تایید 111/1 اثربخشی ساختاری <--برنامه ریزی مشارکتی

 تایید  111/1 اثربخشی ساختاری <--سازماندهی

 تایید  111/1 اثربخشی ساختاری <--امور فنی و تخصصی

 تایید  111/1 اثربخشی ساختاری <--تصمیم گیری
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های استنباطی مربوط به هدف کلی پژوهش نیز یافته
توانمندسازی ساختاری  مولفه هر چهارنشان داد که 

 میدر تصم مشارکت، اتاطلاع میتسه، اریاخت ضی)تفو
توانمندسازی داری در تبیین ی( دارای نقش معنکنترلو

هستند به طوری که با اختلاف بسیار ناچیزی  ساختاری
و  گیریمیدر تصم مشارکتی دو مولفهبه ترتیب ابتدا 

به  887/1و  889/1اطلاعات با ضریب مسیر  میتسه
توانمندسازی ن یترین نقش را در تبیبیش ترتیب
 اریاخت ضیتفوهای شتند و بعد از آن مؤلفهداتاری ساخ

دارای نقش  224/1و 827/1و کنترل با ضریب مسیر 
در  داری در تبیین توانمندسازی ساختاری هستند؛معنی

لفه ؤم هر هفتکه همچنین  شدادامه چنین مشاهده 
و  یفناموری، سازماندهی، مشارکت یزیر)برنامه
ی و خارج روابط، یکار روابطی، ریگ میتصمی، تخصص

داری در تبیین یعملکرد( دارای نقش معن یابیارز
طوری که به ترتیب ابتداد ه ب اثربخشی سازمانی هستند

سپس  ،322/1با ضریب مسیر  گیریتصمیممؤلفه 
 882/1با ضریب مسیر  یو تخصص یفنامورهای مولفه

با  ، سازماندهی889/1 ریمس بیبا ضر روابط کاری
با ضریب مسیر  روابط خارجی ،843/1ضریب مسیر 

 و در 743/1با ضریب مسیر  ، ارزیابی عملکرد732/1
-بیش 712/1با ضریب مسیر ریزی برنامهلفه ؤآخر م

. شتنددا اثربخشی سازمانین یترین نقش را در تبی
 -تناسب فردساس تحلیل مسیر مشخص شد که راب

داری با یمعن رابطه دارای طور مستقیمه ب شغل
شغل  -اما تناسب فرد  مانی نداشت،اثربخشی ساز

داری با توانمندسازی ساختاری دارد به رابطه معنی
درصد از تغییرات توانمندسازی ساختاری  43طوری که 
شغل -کند و همچنین اگر چه تناسب فرد را تبیین می
داری به طور مستقیم با اثربخشی سازمانی رابطه معنی

ریق متغیر نداشت، اما به صورت غیر مستقیم از ط
 =96/1میانجی توانمندسازی ساختاری به میزان 

-موجب بهبود اثربخشی سازمانی می 43/1 ×  74/1

شود و همچنین عامل توانمندسازی ساختاری با ضریب 
داری با اثربخشی رابطه مستقیم و معنی 744/1مسیر 

سازمانی داشت به طوری که توانمندسازی ساختاری 
-شی سازمانی را تبیین میدرصد از تغییرات اثربخ 74

 کند.     
 

 گیریبحث و نتیجه
شغل -هدف از این پژوهش بررسی رابطه تناسب فرد

با توانمندسازی ساختاری کارکنان و اثربخشی سازمانی 
در اداره کل ورزش و جوانان استان گیلان بود. این 

شغل و همچنین -مطالعه بر مبنای اهمیت تناسب فرد
ارکنان و رابطه ای که هر یک توانمندسازی ساختاری ک

تواند با اثربخشی سازمان داشته باشد از این متغیرها می
و همچنین اثربخشی سازمانی بر مبنای رویکرد 
ذینفعان )کارکنان(، به تبیین و تعیین ارتباط بین این 
متغیرها در اداره کل ورزش و جوانان استان گیلان 

 پرداخت.
-ناسب فردبراساس تحلیل مسیر مشخص شد که ت

داری با توانمندسازی ساختاری دارد شغل رابطه معنی

 تایید  111/1 اثربخشی ساختاری <--روابط کاری

 تایید  111/1 اثربخشی ساختاری <--روابط خارجی

 تایید 111/1 اثربخشی ساختاری <--ارزیابی عملکرد

 تایید 111/1 ساختاری سازی توانمند <-- شغل -تناسب فرد 

 رد  سازمانی اثربخشی <-- شغل -تناسب فرد 

 تایید  111/1 سازمانی اثربخشی <--ساختاری سازی توانمند
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( و 1939نتیجه با تحقیقات لاری )که این 
دهد ( همخوانی دارد، که نشان می1932حسینی)

همواره در سازمانی که بین افراد با شغلشان تناسب 
های آموزشی و رود اجرایی کردن برنامهباشد انتظار می

موفقیت بیشتری به نتیجه  توانمندسازی کارکنان با
( 1932برسد؛ اما نتایج با تحقیق اسحاقیان و همکاران )

همخوانی نداشت، چون در این تحقیق رابطه تناسب 
سازمان با توانمندسازی مورد -شغل و تناسب فرد-فرد

شغل -بررسی قرار گرفت که نبود رابطه بین تناسب فرد
تناسب  تواند به دلیل حضور متغیربا توانمندسازی می

سازمان باشد، بر این اساس، باید گفت در -فرد
توانمندسازی کارکنان تناسب افراد با سازمان نسبت به 

به هرحال  تری داشته باشد.تواند نقش مهمشغل می
توانمندسازی می تواند پیامدهای رفتاری مهمی را در 
پی داشته باشد و به ابتکار عمل، تلاش و پشتکار منجر 

زادی  عمل کارکنان و توانمند نموندن شود؛ چرا که آ
گردد آنان موجب واکنش سریع آنان در مقابل موانع می

و به علاوه آزادی عمل شغلی احساس اعتماد و سایر 
تواند موجبات عوامل مرتبط با توانمندسازی می

 :انگیزش و بهبود را فراهم سازد )توماس و ولتهووس، 

 -ر تناسب فرددابا توجه به رابطه معنی (.6811331
-می شغل با توانمندسازی ساختاری کارکنان: پیشنهاد

مشاوره ای  سازوکارهای گیری از بهره با مدیران شود
زمینه  و رفتاری ساختاری، تمهیداتی خود درصدد برآیند

 امور در کارکنان موانع مشارکت بردن بین از برای ای

 ودخ تأثیرگذاری از کارکنان تا نمایند فراهم را سازمان

 بیشتری اطمینان سازمانی هایفعالیت و هابر جریان

 بار به کاهش توان می زمینه این در. نمایند حاصل

 اداری، زائد و و پاگیر دست های دستورالعمل و مقررات

 و مدیران میان بیشتر های رودرروی تماس امکان
اداری،  شفافیت بیشتر هرچه افزایش منظور به کارکنان،
 هایگروه تقویت ندیشی،هم ا جلسات تشکیل

 سازمان با اهداف آنها اهداف نمودن همسو و غیررسمی

 نمود. اشاره بیشتر، تفویض اختیار چنین هم و
شغل بطور  -همین طور نشان داده شد تناسب فرد

داری با اثربخشی سازمانی مستقیم دارای رابطه معنی

(، 1939نتیجه با تحقیقات حاجی جانی )نیست، این 
( همخوانی دارد، 1988نژاد و محی الدینی )ابراهیمی 

یکی از دلایل این همخوانی وجود و تاثیر متغیرهای 
تواند در سازمان نقش داشته باشد که میدیگری می

( 1939باشند از جمله اینکه در تحقیق حاجی جانی )
تر از سازمان مهم-برای اثربخشی سازمان تناسب فرد

تحقیق حاضر  شغل نشان داده شد و در-تناسب فرد
توانمندسازی ساختاری کارکنان در اثربخشی سازمان 
نقش اساسی داشته است؛ اما با نتایج تحقیقات حسینی 

(، جان 1939(، محمدی و همکاران )1939و دریجانی )
( همخوانی 2112(، بریک و همکاران )2111و محمود )

باشد سو نبودن به این دلیل مینداشت در واقع این هم
شغل را با -ن تحقیقات صرفا رابطه تناسب فردکه در ای

وری و یا عملکرد شغلی مورد بررسی اثربخشی، بهره
اند و تاثیر متغیرهای دیگر را در تحقیق خود قرار داده

اند حال آنکه در تحقیق حاضر متغیر بررسی نکرده
ای در نقش عمدهمیانجی توانمندسازی ساختاری 
 است ممکن غیر البتهاثربخش بودن سازمان داشت. 

 و باشد فرد شخصیت تاثیر تحت شغلی تنها رفتار که
 همکاران، مانند گوناگونی وجود شرایط دلیل به این

 .است عوامل سایر و پاداش محیط کار، نظارتی، سیستم
 و حرفه با دقیقا کهخاص زمانی فردی هایویژگی
 خوبی کننده توانند تعیینمی باشند متناسب سازمان
با  .(1338، 1باشند )رابرتسون فرد شغلی دعملکر برای

شغل با -دار تناسب فردتوجه به رابطه غیر معنی
 به دسترسی شود، برایاثربخشی سازمان: پیشنهاد می

تر بودن مراحل استخدام و اجرای دقیق سازمان، اهداف
 تحلیل و شغل تجزیه-فرایندهای مربوط به تناسب فرد

 ضرورت آنها، وایو محت ماهیت تعریف و مشاغل کلیۀ
 بر علاوه مشاغل تحلیل و تجزیه با. باشدمی اساسی
 نتایج رسید مشاغل از یکسان به تعاریف توانمی اینکه
احراز  شرایط تعریف و تعیین یعنی آن از حاصل
 انتصاب و انتخاب برای خوبی راهنمای مشاغل،
 .باشد کارکنان

                                                                       
1.  Robertson 
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ی دار مستقیم بر روشغل اثر معنی-اگر چه تناسب فرد
بخشی سازمانی نداشت، اما به صورت غیر مستقیم از اثر

طریق متغیر میانجی توانمندسازی ساختاری موجب 
شود و همچنین  عامل بهبود اثربخشی سازمانی می
داری ی مستقیم و معنیتوانمندسازی ساختاری، رابطه

با اثربخشی سازمانی داشت؛ لازم به ذکر است براساس 
های خاب فرد با توجه به ویژگیمبانی نظری، پس از انت
های او برای انجام شغل )پست( شخصیتی و مهارت

مورد نظر، سپس باید اقداماتی جهت آموزش و 
توانمندسازی کارکنان اندیشیده شود که نتایج این 

شغل را با اثربخشی -ی تناسب فردپژوهش رابطه
سازمان در حضور متغیر میانجی یعنی توانمندسازی 

در این رابطه نیز  دهد.به خوبی نشان میساختاری را 
نتیجه پژوهش با تحقیقات نظری و علی پناهیان 

(، جفری و فاروق 1934(، قنبری و همکاران)1934)
(، 2114(، ارسلان )2112(، مستفادلر و احمد )2112)

( همخوانی داشت، پس براساس 2114دورا و همکاران )
ذعان کرد نتایج تحقیق حاضر و تحقیقات گذشته باید ا

همواره توانمندسازی کارکنان به نفع سازمان بوده و در 
وری سازمان نقش به سزایی دارد که اثربخشی و بهره

در هیچکدام از تحقیقات نیز این فرض رد نشده است، 
پس مدیران علاوه بر توجه به فرایندهای استخدام 
کارکنان مناسب برای مشاغل، برای اثربخشی سازمان 

های کاربردی جهت توانمندسازی و برنامه باید آموزش،
ارتقاء و کیفیت نیروی انسانی سازمان داشته باشند تا 
-بتوانند نیروی انسانی را در جهت اهداف و ماموریت

 کارکنان انتخاب های سازمان هدایت کنند. اگر

 باشد تخصصی و فنی شایستگی و صلاحیت براساس

 را محوله ایفوظ ایفای توانایی رودانتظار می قاعدتا  

و  فنی صلاحیت داشتن چند هر اما. باشند داشته
 به و باشدنمی کافی ولی است لازم امری تخصصی

 سازمان و اثربخشی بالا وریبهره با کار انجام معنی

 و فردی هایویژگی و انسانی عامل زیرا نیست،

 هایواکنش ها،توانایی تعامل با در همواره رفتاری

 زمانی که که، تنها به نحوی ندکمی ایجاد متقابلی

 راستای در آن با مرتبط و نیازهای انسانی عامل

 باشد، فنی هایشایستگی و تخصصی توانایی

 دنبال به را اثربخشی و کارآیی همخوانی، تجانس،

تعارض،  تضاد، صورت این غیر در داشت، خواهد
آورد  خواهد به بار را ناکارآمدی و کار از بیگانگی

 از صحبت که اساسا  زمانی (.201981 :)سنجری، 
 مهارت و انطباق به شود،می مطرح شغل با فرد انطباق
 اما. شودمی توجه نظر مورد شغل با شاغل دانش
 شغل با کارکنان و نیازهای فرد شخصیتی انطباق
 مراحل بعدی در مشکل این که شودمی انگاشته نادیده

 :،1وهر شود )هافمن ومی نمایان کار انجام حین در و

های در ساختارهای سازمانی و سبک (.3952116
مدیریتی باید تغییرات اساسی رخ دهد به طوری که 

گیری مشارکت داده ی کارکنان در فرایند تصمیمهمه
های کاری تشکیل شود، قدرت و اختیار شوند، گروه

بیشتری به زیردستان تفویض گردد و ساختار سازمانی 
سلسله مراتبی گردد. تحت ای جایگزین ساختار شبکه

-تر، پویاتر و منعطفها باید زندهچنین شرایطی سازمان

تر باشند و مدیران به علایق و آراء کارکنان توجه 
(. 1998:114 بیشتری داشته باشند )پیتردراکر،

-ابعاد مشارکت در تصمیمهای پژوهش براساس یافته

و بعد از ترین نقش را گیری و تسهیم اطلاعات بیش
و کنترل دارای نقش  اریاخت ضیتفوهای مؤلفه آن

داری در تبیین توانمندسازی ساختاری داشتند، معنی
توان گفت برای اثربخش بودن سازمان بنابراین می

اینکه صرفا کارکنان افرادی از لحاظ مهارت و 
شخصیت متناسب شغلشان باشند لازم و کافی نیست 

ن داشت در های پژوهش باید اذعابلکه براساس یافته
کنار متناسب بودن فرد با شغل باید در جهت 

های توانمندساختن کارکنان، آنها را در تصمیم گیری
ی بیشتری برای سازمان شرکت داد چرا که انگیزه

انجام امور خواهند داشت و احساس مسئولیت بیشتری 
خواهند داشت؛ همچنین با تسهیم اطلاعات باید سعی 

م از افراد سطوح بالاتر شود دانش و اطلاعات لاز

                                                                       
1.  Hoffman & Woehr 
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تر انتقال داده شود و همچنین سازمان به سطوح پایین
در سطوح افقی سازمان نیز اطلاعات را با هم به 
اشتراک بگذارند تا کاهش دهنده زمان مورد نیاز برای 
حل مسائل و در نهایت بهبود دهنده کیفیت در روند 

پس گیری و سمؤلفه تصمیمهمچنین،  انجام امور باشد.
های امور فنی و تخصصی، روابط کاری و مولفه

ترین نقش را در اثربخشی سازمان و بیش سازماندهی
 و درروابط خارجی، ارزیابی عملکرد، های سپس مولفه

 اثربخشی سازمانین یدر تبیریزی برنامهلفه ؤآخر م
های تاثیر گذار در در خصوص مولفهشتند، نقش دا

مولفه شناخته شد که  ترینگیری مهماثربخشی تصمیم
باشد چرا گیری در سازمان مینشان از اهمیت تصمیم

که مدیر به تنهایی نباید تصمیم گیرنده اصلی و نهایی 
باشد بلکه کارکنان دیگر در سازمان نیز باید در فرایند 
شناسایی و حل مسائل در تصمیات سازمان مداخله 

 های امورداشته باشند؛ همین طور در خصوص مولفه
های فنی و تخصصی و روابط کار نیز باید گفت کمک
ها و فنی لازم به کارکنان، ارتباط فنی با باشگاه

مشاوران تخصصی به کار گرفته شود و همچنین اداره 
کل باید به شرایط کاری مناسب برای کارکنان توجه 
داشته باشد؛ کارکنان در اداره کل و همچنین با دیگر 

همکاری خوبی با هم داشته باشند. ادارات تابعه نیز باید 
توان گفت مدیران پس از گماشتن در آخر هم می

کارکنان مناسب برای هر شغل برای اینکه سازمان 
باشد که در بتواند به اثربخشی مطلوبی برسد نیاز می

های آموزشی، توانمندسازی کارکنان و جهت برنامه
را  سازی ساختار سازمان نیز باید اقدامات لازمروان

دار توانمندسازی با توجه به رابطه معنی انجام دهند.
گردد از ساختاری با اثربخشی سازمانی : توصیه می

قانون مداری صرف و تمرکز قدرت فاصله گرفته و به 
کارکنان اختیارات بیشتری واگذار شود، همچنین 

مدیران و مسئولان بیش از پیش به توانمندسازی 
ورش آنان تلاش بیشتری کارکنان بپردازند و در پر

کنند. همچنین ارتباطات و تبادل اطلاعات به عنوان 
های حیاتی سازمان مورد توجه قرار گیرد. شفاف شریان

های افزایش سازی و تسهیم اطلاعات با کارکنان از راه
اعتماد در آنها است. تسهیم اطلاعاتی که برای تصمیم 

تواند  شود، میگیری کارکنان مهم و ضروری تلقی می
 باعث افزایش عملکرد و کارایی آنها گردد.

های پژوهش بیانگر یافتهبه طور کلی می توان گفت 
شغل -داری تناسب فردباشد که عدم معنیاین می

)پیشایند( بر اثربخشی سازمانی )پیامد( و در عین حال 
داری رابطه این دو متغیر از طریق میانجی معنی

گویای این است که  توانمندسازی ساختاری کارکنان
لزوما در سازمان یک پیشایند خوب سبب پیامد خوب 

شود، بلکه مدیریت فرایندها نقش بسیار تعیین نمی
های پژوهش و براساس یافتهای دارد. همچنین کننده

توان برازش مطلوب و بسیار قوی مدل ساختاری می
گفت که چارچوب شناسایی شده جهت تبیین اثربخشی 

داره کل ورزش و جوانان از قابلیت بالایی سازمانی در ا
-سازمان کرد، مدیران اذعان توانمی برخوردار است و 

 محوله وظایف نقش، سازی شفاف در باید ورزشی های

تخصصی  آموزشی هایدوره برگزاری کارکنان، به
 به و نمایند اقدام کارکنان وظایف زمینه در مستمر

 داشته مشارکت اهتصمیم گیری در دهند اجازه کارکنان

 کارکنان انگیزش تقویت به موضوع این چون باشند،

-می تشویق عمل ابتکار به را کارکنان کند،می کمک

 کار محیط شرایط درک بهتر زمینه ایجاد سبب و نماید،

 به دسترسی امکان شود و می پایه دانش توسعه و

 خواهد تسهیل ورزشی هایسازمان سازمانی اهداف

 .کرد
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 انتخاب بین (. بررسی رابطۀ1988نژاد، مهدی؛ محی الدینی، زهرا )ابراهیمی

سازمان مورد سنجی در مجتمع مس سرچشمه  اثربخشی و کارکنان
 .147-117(: 9) 2های مدیریت، رفسنجان. پژوهش

(. مدیریت منابع انسانی، تهران: انتشارات موسسه 1981ابطحی، سیدحسین )
 .48: 2. چاپ آموزش و تحقیقات  مدیریت

-(. تحلیل تأثیر تناسب فرد1932اسحاقیان، زهرا؛ کاظمی، علی؛ شائمی، علی )
شغل بر توانمندسازی روانشناختی. پژوهش -سازمان و تناسب فرد
 .183-167(: 99) 3های مدیریت عمومی، 

. بررسی هوش اخلاقی مدیران و اثربخشی (1934پرور، سهیلا ) روح رضا؛ اندام،
(: 2)4، اوطلبی در ورزش. مدیریت و توسعه ورزشهای دسازمان
122-164.  

(. ارتباط فرهنگ 1983امیدی، علیرضا؛ تندنویس، فریدون؛ مظفری، سیدامیراحمد )
سازمانی با اثربخشی مدیریت دانش و اثربخشی سازمانی دربرخی 

های ورزشی ایران. دوفصلنامه پژوهش در مدیریت ورزشی و سازمان
 .119-87(: 4) 2رفتار حرکتی، 

(. مدیریت منابع انسانی در ورزش و تفریحات سالم 2118چلادورای، پاکیناتان )
)طالب پور، مهدی؛ لعل بذری، صمد(. مشهد، دانشگاه فردوسی، چاپ 

 .269-221(، 1987اول)
. تأثیر ساختار (1934) الدینجمال ،بیرامی ایگدر ، یزدان؛سبحانی ، سعید؛حاتمی

زی کارکنان ادارة کل ورزش و جوانان استان ساسازمانی بر توانمند
 .246-299(: 4) 7، لرستان. نشریه مدیریت ورزشی

وری کارکنان (. بررسی رابطه تناسب فرد محیط با بهره1939حاجی جانی، مجید )
در اداره کل پست استان اصفهان. پایان نامه کارشناسی ارشد،، 

 ن.مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفها
(. تناسب بین شخصیت و شغل و 1939حسینی، سیده شکوفه؛ دریجانی، علی )

 11تاثیر آن بر عملکرد و رضایت شغلی. )پژوهشگر( فصلنامه مدیریت، 
(92 :)11-18. 

(. متغیرهای شخصیتی، شغلی و سازمانی به عنوان 1932حسینی، پریسا )
-بهرهشناختی در کارکنان شرکت های توانمندسازی روانبینپیش

برداری نفت و گاز مارون. پایان نامه کارشناسی ارشد، مدیریت دولتی، 
 دانشگاه شهید چمران اهواز.

 یاثربخش ینیشبیپ (.1934عذرا ) ده،یس دار،  محمد؛ یه؛ کشتیزک ی،دریح

 و جوانان ورزش ادارات کارکنان کار در معنویت اساس بر یسازمان

 .174-123(: 2) 23ی، ورزش تیریمد مطالعات، بزرگ خراسان

(. بررسی و سنجش 1983خنیفر،حسین؛ امامی، مصطفی؛ پور ابراهیم، سهراب )
مدیریت فصلنامه تناسب شغلی کارکنان وارائه راهکار جهت بهبود آن. 

 .28-41(: 11)4و منابع انسانی در صنعت نفت. 
، ترجمه عبدالرضا رضایی 21(. چالش های مدیریت در سده 1338دراکر، پیتر )

 .114نژاد، تهران نشر فرا ، 

 (.1939د )یدحمیهزاوه، س یسجاد ده؛یفر ی،گنجوئ اشرف بهارک؛ رستادمهر،

 یهاونیفدراس کارکنان در دانش مدیریت بر یتوانمندساز اثرات
 .216-182(: 1) 22، یورزش تیریمد مطالعات. یورزش

ابطه (. بررسی ر1931رضایی صوفی، مرتضی؛ دوستار، محمد؛ سعادت، مهدی )
بین سلامت سازمانی و اثربخشی در اداره کل ورزش و جوانان استان 

های کاربردی در مدیریت پژوهشی پژوهش-گیلان. فصلنامه علمی
 .72-61(: 2)1ورزشی. 

(. فرهنگ جامع مدیریت، تهران، 1973السادات و همکاران )زاهدی، شمس
 .263: 2انتشارات دانشگاه علامه طباطبایی، چاپ 

(. معرفی اثربخشی سازمانی و 1931نژاد، عادل؛ آدینه زاده، صدیقه )سلیمانی 
 .61-43: 31الگوهای آن. مدیریت و کارآفرینی، شماره 

(. طراحی مجدد شغل در مدیریت منابع انسانی. ماهنامه 1981سنجری، احمدرضا )
 .24-21: 118علمی آموزشی تدبیر، 

ارتباط توانمندسازی و  (.1932ن )، کیواشعبانی مقدم ؛یوسفی بهرام، ؛ابوذر ،سوری
های امنیت شغلی در بین کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان

  .3-1(: 3) 1، کرمانشاه و ایلام. مدیریت منابع انسانی در ورزش
 ،سیفی سالدهی ؛محمد ،احسانی ؛هاشم ،کوزه چیان ؛محمدهادی ،سیفی سالدهی

اثربخشی سازمانی در . تاثیر ساختار کارآفرینانه بر (1988) مهدی
 مطالعات فصلنامه سازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایران.

 .296-212 (:19) 4، (ورزشی علوم در پژوهش) ورزشی مدیریت

. نقش ابعاد فرهنگ (1934) امین ،قویمی ؛محسن ،لقمانی ؛غلامرضا ،شعبانی بهار
مدان. سازمانی بر اثربخشی سازمانی ادارات ورزش و جوانان استان ه

، پژوهشی مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش-فصلنامه علمی
1 (4 :)31-112. 

 (.1934، محسن )لقمانی ؛ولی ،ناصری پلنگرد ؛عیدی حسین، ؛احدیه ،صادقی 
تبیین مدل توانمندسازی روانشناختی کارکنان بر اساس اعتماد 

  .31-81(: 2)2، سازمانی. مدیریت منابع انسانی در ورزش
حسین  ، علی؛منصف ، غلامرضا؛ شعبانی بهار ؛نصراله ،عرفانی ؛رضا مراد ،راییصح

سازی و حمایت سازمانی  . رابطه توانمند(1934) علی عباس ،نژاد
ادراک شده با رضایت شغلی دبیران تربیت بدنی شهر همدان. فصلنامه 

(: 6) 2، پژوهشی مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش-علمی
81-31.  

(. توانمندسازی کارکنان: محتوا، ماهیت، 1987برسا، غلامعلی؛ آهنگر، نرگس )ط
 . 21-68: 23ها و کارکردها. چشم انداز مدیریت. روش

(. 1934نژاد؛ یوسفی، بهرام؛ سجادی، سیدنصرا... )عیدی، حسین؛ رحیم، رمضانی
های منتخب ورزشی ایران. بررسی اثربخشی سازمانی فدراسیون

(: 4) 2 دیریت ورزشی و رفتار حرکتیپژوهش در م

. 
 (.1931سارا )، سراج نسرین؛ کهن، عزیزیان قاسم؛رضوی،  فراهانی، ابوالفضل؛

 سازمانی کارآفرینی و توانمندسازی روانشناختی عوامل بین رابطۀ

 8ورزشی،  مدیریت. خراسان استان بدنی کل تربیت ادارة کارکنان
(1 :)41-22.  

 (.1934)عزیزی، فریده؛ مختارزاده، زهرا؛ آجیلیان، سیمین دخت  قنبری، سیروس؛
بررسی وضیعت توانمندسازی و رابطه آن با اثربخشی سازمانی در اداره 

. 39-1932کل آموزش و پرورش استان کرمانشاه در سال تحصیلی 
اولین همایش علمی پژوهشی روانشناسی،علوم تربیتی و آسیب 

یکی، شرکت طلای سبز، انجمن پایش، شناسی جامعه، بصورت الکترون
1 :1-12. 

(. بررسی تأثیر 1934کردنائیج، اسداله؛ بخشی زاده، علیرضا؛ فتح الهی، مهدی )
توانمندسازی روان شناختی کارکنان بر توانمندسازی ساختاری. 

 .113-37(: 14) 9فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی، 



110 تان(     )مطالعه موردی : استان گلس کارکنان ادارات ورزش و جوانان یبا تعهد سازمان یارتباط هوش معنو لیتحل  

                                                

. ارائه مدل معادلات (1931) محمد ،احسانی ؛رسول ،نظری ؛محمود ،گودرزی
ساختاری اثر مهارت های ارتباطی بر مهارت های مدیریتی مدیران 

پژوهشی پژوهشهای کاربردی در مدیریت -ورزشی. فصلنامه علمی
 .21-11(: 1) 1، ورزشی

سازمان با توانمندسازی  –ی تناسب شخص (. رابطه1939لاری، اکرم سادات )
ورانه، رفتارهای مدنی سازمانی: روانشناختی، استرس شغلی، جو نوآ

های شخصیتی و جو روانشناختی محیط ی ویژگینقش تعدیل کننده
نامه کار در کارکنان شرکت کشت و صنعت نیشکر امیرکبیر. پایان

کارشناسی ارشد، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید 
 چمران اهواز.

. بررسی (1939) لطفی یامچی یجه،خد ؛سیدعامری ،میرحسن ؛سعید ،لطفی یامچی
تأثیر استفاده از فناوری اطلاعات و اثربخشی آن در سازمان ورزشی 

-فصلنامه علمی غربی(.بدنی استان آذربایجانی کل تربیت)اداره
 .69-29(: 2) 1، پژوهشی مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش

(. بررسی 1939ی، قاسم )محمدی، جیران؛ رحیمی، فرج الله؛ فاخر،اسلام؛ شعیب
شغل، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی  -رابطۀ بین تناسب شخصیت 

)مورد مطالعه: کارکنان ستادی شرکت فولاد خوزستان(. دومین 
 .117-111: 2ها و راهکارها، کنفرانس بین المللی مدیریت، چالش

 ادوانی،م نظریان مریم؛ دینانی، مختاری اتقیا، ناهید؛ بروجنی، ویدا؛ منصوری
ارتباط بین مدیریت دانش با اثربخشی سازمانی در  (.1932عباس )

کارکنان وزارت ورزش و جوانان. پژوهش های معاصر در مدیریت 
 .22-41(: 11)6، ورزشی

. بررسی ارتباط بین (1934) اصلی ،سیدجعفر ؛موسوی ؛سیدرضا ،موسوی گیلانی
کنان اداره ورزش عدالت سازمانی و هوشمندی رقابتی با اثر بخشی کار

پژوهشی -و جوانان استان سیستان و بلوچستان. فصلنامه علمی
 .46-93(: 6) 9، مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش

(. بررسی رابطه بین مشارکت 1987، سیدمحمد؛ ملکی نیا، عماد )اظمیمیرک
های پسرانه دولتی شهر کارکنان و سلامت سازمانی در دبیرستان

 9 ،های تازه در علوم تربیتی، فصلنامه اندیشه86 -87تهران. سال 
(4) :119-199. 

(. ارائه مدل معادلات ساختاری 1934آفرین )پناهیان، نوشنظری، رسول؛ علی
ارتقای توانمندسازی و اثربخشی سرمایه انسانی از طریق تفویض 

های ورزشی. نشریه مدیریت منابع انسانی در ورزش، اختیار در سازمان
  .44-22(: 12) 9گاه شاهرود. دانش
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The relationship between the person-job fit to structural 
empowerment of employees and organizational 

effectiveness 
(The study of youth and sports general directorate of 

Guilan state) 
 
 
 

 
 

Abstract   
This study aimed to survey of the relationship between person-job fit to structural empowerment of 

employees and organizational effectiveness in youth and sports general directorate of guilan state. The 

study method was descriptive- correlation. Statistical society of this study was comprised of all 

employees of youth and sports general directorate of guilan state (110 people). Statistical sample was 

chosen equal to population (allpeople method). The study material included three questionnaire; 

person-job fit (Lauver&Brown, 2001); structural empowerment (Kordnaeij et all, 1394) and 

effectiveness (Chelladurai, 1987). Content validity of material was verified by 10 professors of 

sportive management and its reliability was verified through Cronbakh alpha (relatively 0/96, 0/88, 

0/89). In order to analyze the data, the method of structural equations modeling in PLS software was 

used. The results showed that person-job fit has a significant relationship with structural 

empowerment (P=6/272; R=0/487), but its relationship with organizational effectiveness was not 

significant (P=1/511; R=_0/123). Also, structural empowerment has a significant relationship with 

organizational effectiveness (P=10/815; R=0/744). In this way, although person-job fit didn’t have 

significant relationship with organizational effectiveness directly, but indirectly through mediator 

variable, structural empowerment it can lead to improvement in organizational effectiveness.  It can 

be concluded that lack of significant relationship between person-job fit and organizational 

effectiveness and meanwhile the existence of significant relationship between them through mediator 

variable, structural empowerment is indicative of the fact that necessarily in an organization, a very 

high person-job fit doesn’t lead to effectiveness but empowerment and continuous training has a very 

determining role. 

Keywords: human sources management, person-job fit, empowerment of employees, organization 
effectiveness, sports organization.


