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 خلاصه 

 مقدمه
س مطالعه رار گرفته است. بر همین اساقهای مختلفي همواره تحت تأثیر سازهعملكرد شغلي کارکنان 

 رداخت. ور پحاضر به تدوین تأثیر شخصیت کنشگرا بر عملكرد شغلي کارکنان فدراسیون فوتبال کش

 روش کار

ی بود. ربردلحاظ هدف از تحقیقات کا این مطالعه از نوع مطالعات توصیفي همبستگي بوده که به

هایي ی ورزشي استانهائتیهجامعه آماری پژوهش حاضر کارکنان رسمي فدراسیون فوتبال کشور و 

صورت نفر به 310د که در لیگ برتر کشور تیم دارند تشكیل دادند که با توجه به جامعه موردنظر تعدا

ملكرد شغلي ی عهاگیری مطالعه پرسشنامهاندازه بزاراعنوان نمونه آماری انتخاب شد. کل شمار به

نها با استفاده از ( بود که پایایي آ1993کرانت )( و پرسشنامه شخصیت کنشگرا بتمن و 2008پاترسون )

. رار گرفتقرسي آزمون آلفای کرونباخ و روایي آن با استفاده از روش تحلیل عاملي تأییدی موردبر

عات جزئي سازی معادلات ساختاری با روش حداقل مربده از روش مدلها با استفاوتحلیل دادهتجزیه

 انجام گرفت.

 نتایج 

توانند بر يمثبت و مستقیم م صورتآمده از پژوهش نشان داد که شخصیت کنشگرا بهدستنتایج به

اختاری ت سعملكرد شغلي کارکنان فدراسیون فوتبال کشور مؤثر باشد. همچنین نتایج مدل معادلا

تواند ( و نشان داد که متغیر شخصیت کنشگرا ميGOF=441/0گرفت )مورد تأیید قرار  پژوهش

 عملكرد شغلي را تقویت نماید. 

 نتیجه گیری

 ران در هرطورکلي سازمان، یكي از وظایف مهم مدیتلاش در جهت بهبود عملكرد نیروی انساني و به

ی شور داراکتبال فدراسیون فو اگر کارکنانتوان گفت سازماني بوده و بر اساس نتایج این مطالعه مي

 واهد شد.تر خشخصیت کنشگرا باشند احتمال بهبود عملكرد شغلي آنها و در کل آن سازمان نیز بیش

 کلمات کلیدی
 شخصیت کنشگرا، عملكرد شغلي، کارکنان فدراسیون فوتبال 

 .باشدمياین مطالعه فاقد تضاد منافع  پی نوشت:
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 مقدمه

شناسي سازماني ي یک متغیر اصلي در رشته روانعملكرد شغل

ها و تحقیقات روانشناسان صنعتي و باشد. بسیاری از بررسيمي

یا بهبود عملكرد شغلي و سازماني مربوط به شناسایي، ارزیابي 

های خصوصي در مورد اند. این موضوع علاوه بر شرکتبوده

عیف های دولتي نیز اهمیت دارد، چراکه عملكرد ضسازمان

رجوع کارکنان یک سازمان دولتي نیز موجب نارضایتي ارباب

آن سازمان شده و همچنین منجر به عدم تحقق اهداف 

شود. عملكرد شغلي مطلوب شده برای آن سازمان ميبینيپیش

وری آن سازمان را افزایش داده و کارکنان یک سازمان، بهره

سازمان و  نوبه خود موجب ارتقای سطح خدمات آناین امر به

(. 139۷و همكاران،  پورکریميگردد )بهبود اقتصاد ملي مي

وری و اثربخشي یک گیری بهرهعنوان اندازهعملكرد شغلي به

(. روند رو به رشد 2006، 1گادوتاست )شده سازمان شناسایي

های ورزشي باعث شده خصوص سازمانها و بهرقابت در سازمان

تر گشته و ارتقای پیچیده است تا دستیابي به مزیت رقابتي

های اصلي مدیران عالي عنوان یكي از دغدغهعملكرد شغلي به

(، به همین منظور بیشتر 1991، 2بارنيباشد )ها مطرح در سازمان

های روانشاختي کارکنان در ها توجه خود را به ویژگيسازمان

در  (.2003، 3اند )گجسل و همكارانسازمان معطوف کرده

تلاطم امروز شاهد تغییرات و تحولات شگرفي در  دنیای پر از

ها ( و سازمان200۷، 4کروگر) میهستهای مختلف سازماني زمینه

پورکریمي و اند )رو شدهها و تحولات زیادی روبهبا چالش

های متغیر و بنابراین بقا در چنین محیط؛ (139۷همكاران، 

رتر متحولي، تنها از طریق به دست آوردن عملكرد شغلي ب

ی آن توجه به عوامل مؤثر بر عملكرد پذیر است که لازمهامكان

( که از مسیرهای مختلفي قابل 200۷کروگر، است )شغلي 

ها برای (. لذا سازمان2003، 5احمد و اسكرودرباشد )دستیابي مي

باشند. در موفقیت و بقای خود نیازمند شناسایي این عوامل مي

                                                           
1 Gadot 
2 Barney 
3 Geijsel 
4 Kroeger 
5 Ahmad, S, Schroeder 

ان و عوامل مؤثر بر آن، یكي این میان چگونگي عملكرد کارکن

وانگ و است )های اصلي پژوهش منابع انساني از تمرکز

تواند بر های جدید که مي(. یكي از سازه2008، 6همكاران

عملكرد شغلي کارکنان نقش مهمي داشته باشد شخصیت و 

ها در خصوص نوع آن در افراد است. یكي از انواع شخصیتبه

برای انجام  میل افرادبه معني که  باشدافراد شخصیت کنشگر مي

 عملكرد شغليبر محیط برای بهبود  اثر آنمختلف و  کارهای

شخصیت  یمطالعات انجام شده در زمینه(. 2015، ۷فولراست )

کارکنان  عملكردبراثر آن روی رفتار و  طور غالبکنشگر به

اند و مطالعات زیادی درباره نحوه تأثیرگذاری متمرکز بوده

نكته بسیار مهمي . نشده استضعیتي در این رابطه انجامو عوامل

بودن  کنشگرشود این است که که در این خصوص مطرح مي

تواند بر پیامدهای عنوان یک ویژگي شخصیتي تا چه اندازه ميبه

یک (. کنشگر بودن 2011، 8)تت و برنت مؤثر باشدکاری 

ای انجام عنوان تمایل فرد برویژگي شخصیتي ترکیبي است که به

اقداماتي جهت تأثیرگذاری بر محیط، به چالش کشاندن و تغییر 

است شده وضع مطلوب تعریف شرایط موجود جهت رسیدن به

شخصیت کنشگرا و (. 2009، 10؛ جو و لیم2003، 9کرنت)

های عنوان یک ویژگي شخصیتي ترکیبي شامل جنبهپیشگام به

ربه کردن، مشخصي از ثبات عاطفي، وجدان، گشودگي برای تج

(. 2006، 11میجر و همكارانشود )سازگاری و برونگرایي مي

پیشگام کنشگر یا فرادی که شخصیت کنشگرای دارند، افراد ا

ها را شناسایي نموده و بر شوند. این افراد، فرصتنامیده مي

کنند؛ ابتكار عمل دارند؛ اقدامات متعددی اساس آنها عمل مي

ند و تا زماني که به نتیجه قابل دهبرای تغییر وضعیت انجام مي

-توجهي دست پیدا نكنند مصرانه اقدامات خود را پیگیری مي

کنشگرا بودن و پیشگام بودن (. 200۷، 12فولر و همكاران) ندینما

آنها شناخته  و عملكرد بالای کارکنان عموماً با ابتكار عمل

                                                           
6 Wang et al 
7 Fuller 
8 Tet and Brent 
9 Crant 
1 0 Joo, B, & Lim 
1 1 Major et al 
1 2 Fuller et al 
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شود. پیشگام بودن رفتارهایي مانند انجام مطلوب و شایسته مي 

ک اقدام بدون اینكه از فرد خواسته شود، پشتكار داشتن و ی

پیگیر بودن، حل کردن مسائل بالقوه و بالفعل از طریق توجه به 

کلي را شامل  پذیریمسئولیتگرا و  شرایط و رویدادهای مشكل

کنشگرا بودن و (. در واقع 2010، 1بیورکلود و همكارانشود )مي

عنوان تمایل ست که بهپیشگامي یک ویژگي شخصیتي ترکیبي ا

فرد برای انجام اقداماتي جهت تأثیرگذاری بر محیط، به چالش 

به وضع مطلوب کشاندن و تغییر شرایط موجود جهت رسیدن 

(. منظور از 2009، 3؛ جو و لیم2000، 2کرنتشود )تعریف مي

ترکیبي، تلفیق شرایط موقعیتي و وضعیتي با ویژگي شخصیتي 

امروزه  طوری کهبه .ي استمفاهیم و خصوصیات شخصیت

مانند پنج ویژگي شخصیتي بزرگ،  اندیشمندان فراتر از مفاهیمي

و  4های محوریارزیابي ترکیبي مانند خود های شخصیتيویژگي

اند داده یا شخصیت فوق کنشگرا یا پیشگام را موردتوجه قرار

منطق این نوع نگرش این است که (. 2010، 5پارکر و همكاران)

رکیبي، تاثیرات موقعیتي و وضعیتي را نیز شامل بوده و مفاهیم ت

بیني کننده بیشتری برخوردار خواهند بود. درنتیجه از اعتبار پیش

عنوان یک ویژگي شخصیتي شخصیت کنشگرا و پیشگام به

های مشخصي از ثبات عاطفي، وجدان، ترکیبي شامل جنبه

شود. گرایي ميگشودگي برای تجربه کردن، سازگاری و برون

 26های شخصیتي مذکور تنها نكته مهم این است که ویژگي

-درصد تغییرات در شخصیت کنشگرا و پیشگام را توضیح مي

دهند؛ به عبارت دیگر، شخصیت کنشگرا چیزی فراتر از ترکیب 

(. 2006، 6میجر و همكارانباشد )این خصوصیات شخصیتي مي

-نامیده ميافرادی که شخصیت کنشگرای دارند، افراد پیشگام 

ها را شناسایي نموده و بر اساس آنها شوند. این افراد، فرصت

کنند؛ ابتكار عمل دارند؛ اقدامات متعددی برای تغییر عمل مي

دهند و تا زماني که به نتیجه قابل توجهي دست وضعیت انجام مي

فولر و ) ندینماپیدا نكنند مصرانه اقدامات خود را پیگیری مي

                                                           
1 Bjorkelo et al 
2 Crant 
3 Joo & Lim 
4 Core SelfEvaluations (CSE) 
5 Parker et al 
6 Major et al 

کنشگرا بودن و پیشگام بودن کارکنان عموماً (. 2015همكاران، 

شود. پیشگام بودن رفتارهایي مانند با ابتكار عمل آنها شناخته مي

انجام مطلوب و شایسته یک اقدام بدون اینكه از فرد خواسته 

شود، پشتكار داشتن و پیگیر بودن، حل کردن مسائل بالقوه و 

گرا و  كلشمبالفعل از طریق توجه به شرایط و رویدادهای 

، ۷بیورکلو و همكارانشود )پذیری کلي را شامل ميمسئولیت

شخصیت کنشگرا و تاثیرات آن ریشه در دیدگاه سرمایه (. 2010

( دارد. 19۷۷) 8آلبرت بندورا گرایانه اجتماعي و دیدگاه تعامل

شود که رفتار از نظر دروني گرا چنین بحث ميدر دیدگاه تعامل

صورتي که ممكن است افراد تا حد هشود بو بیروني پایش مي

قابل توجهي موقعیت و وضعیت موجود را تحت تأثیر قرار دهند 

کرنت، ) ندیو درنتیجه سطوح عملكرد بالاتری را محقق نما

تواند مي بودن بر اساس دیدگاه سرمایه اجتماعي، پیشگام(. 2000

های یک فرد را کنشگرا نموده و ارتباطات سازماني را مراوده

 های کاریورش دهد و این امر ممكن است رفتارها و نگرشپر

نابراین، ب؛ (2011، 9یانگ و همكارانمثبت افراد را افزایش دهد )

-با توجه به داوطلبانه بودن اقداماتي که افراد پیشگام انجام مي

دهند و با عنایت به اینكه اقدامات آنها غالباً تغییرمحور بوده و با 

همراه است، لذا استنباط آنها از مطلوب نمیزاني از عدم اطمینآ

تواند تاثیرات زیادی بر اقدامات بودن شرایط محیط کاری مي

هرچند، از دهه (. 200۷، 10گریفین و همكارانآنها داشته باشد )

تحقیقات متعددی درباره شخصیت کنشگرا انجام شده  1990

و کانتن تحقیقات عمدتاً مجزا و پراکنده هستند ) است اما این

( در مطالعه خود 1396) يبیحب(. یزدانشناس و 2012اولكرا، 

نشان دادند که داشتن شخصیت کنشگرا در بین کارکنان یک 

هسیاو و  تواند بر عملكرد شغلي آنها موثر باشد.سازمان مي

کنشگرا و  تیشخص( در پژوهشي به بررسي 2020) 11وانگ

 یروندرفتار شه ي با نقش میانجيورزش انیمرب يعملكرد شغل

که  يانیست که مربي پرداخت. مطالعات نشان داده اسازمان

 دارند. یشتریب يکنشگرا هستند عملكرد شغل يتیشخص یدارا

                                                           
7 Bjorkelo et al 
8 Bandura 
9 Yong et al 
1 0 Griffin et al 
1 1 Hsiao, C. H., & Wang 
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و  کنشگرا تیشخصی خود به بررسي ( در مطالعه2019) 1بیكر

ی پرداختند. : نقش ساخت کار و مشاغل کاريعملكرد شغل

 یقو يبانیپشت یسازی معادلات ساختاروتحلیل مدلتجزیه جینتا

که از  ي. کارکناندر این مطالعه را نشان داد یشنهادیاز مدل پ

نابع تواند مهستند ميبرخوردار  کنشگرا يتیشخص یهايژگیو

های دهند و چالش شیخود را افزا يو اجتماع یساختار يشغل

از آن است که  يها حاکافتهی نیدهند. ايم شیخود را افزا يشغل

 میتنظ رانهیشگیطور پکار خود را به طیمح تا آنجا که کارمندان

داشته  يکار شوند و عملكرد خوب ریتوانند درگيکنند، ميم

گزارش نمودند  در مطالعه خود( 2015) 2فولر و همكاران باشند.

که داشتن شخصیت کنشگرا در بین کارکنان عملكرد شغلي آنها 

لال به این نتیجه رسیدند که استقبخشد همچنین را بهبود مي

عمل، رابطه بین شخصیت کنشگرا و عملكرد شغلي را تعدیل 

 .کند به این صورت که اگر استقلال عمل بالا باشدمي

 هایدر هیات خصوصدر کشور و بهتغییرات مكرر مدیران 

هم با سلایق متفاوت، موجب تشدید فوتبال کشور آن فدراسیون

ها حكایت شده از پیش و آینده باشگاهانباشته مشكلاتتراکم 

را تا مرز پرتگاه و خطر  کشوردارد و ادامه این روند، فوتبال و 

های کلان ها شاهد بدهيوجود در این سالدهد. بااینسوق مي

که هیچ تر از آنها به مربیان و بازیكنان هستیم و نكته مهمباشگاه

ها و نهاد و سازماني، نظارت جامع و کاملي بر امور باشگاه

طورکلي با توجه به . بهعلي و گذشته کشور نداردهای فمدیریت

ها در ترین عاملاین مسئله که وجود کارکنان موثر یكي از مهم

های ورزشي است و با توجه به اینكه کارکنان موفقیت سازمان

توانند با بهبود عملكرد خود موجب فدراسیون فوتبال کشور مي

رو لي شوند ازاینالملهای ملي و بینموفقیت این رشته در عرصه

یشایندهای عملكرد شغلي یكي از وظایف مهم مدیران توجه به پ

از طرفي شاید به گردد. و رهبران این سازمان محسوب مي

جرأت بتوان گفت که نقطه شروع هر سیاستي در سازمان پس از 

تدوین و ابلاغ همانا کارکنان آن سازمان هستند که به آن جامۀ 

یقین اگر این افراد در کار خود بهپوشانند و قطع عمل مي

توانند به حیات خود ها نميعملكرد مناسبي نداشته باشند سازمان

                                                           
1 Bakker 
2 Fuller 

که امروزه شاهد افزایش نرخ ترک کار ادامه دهند کما این

سازماني و های درونکارکنان متخصص، افزایش تعارض

طور ها را بهنارضایتي مشتریان و ...، هستیم که عملكرد سازمان

بنابراین با توجه به اهمیت ؛ ي تحت تأثیر قرار داده استمنف

عملكرد شغلي محقق در این مطالعه به دنبال پاسخگویي به این 

سؤال است که آیا شخصیت کنشگرا کارکنان فدراسیون فوتبال 

 تواند بر عملكرد شغلي آنها تأثیر داشته باشد؟کشور مي

 شناسي پژوهشروش

ظ لحا توصیفي همبستگي بوده که بهاین مطالعه از نوع مطالعات 

در حوزه مدیریت ورزشي هدف از تحقیقات کاربردی 

مي است. جامعه آماری پژوهش حاضر را تما گرفتهانجام

های ورزشي کارکنان رسمي فدراسیون فوتبال کشور و هیئت

ه ند کهایي که در لیگ برتر کشور تیم دارند، تشكیل داداستان

د ل کشور تعدامده از فدراسیون فوتباآدستبر اساس استعلام به

 اعلام گردید. با توجه به کوچک بودن 343ها کل کارکنان آن

-شده و همچنین هدف پژوهش؛ از روش نمونهی انتخابجامعه

رو نگیری کل شمار برای انتخاب حجم نمونه استفاده شد. ازای

آمده نمونه آماری پژوهش عبارت دستبر اساس استعلام به

ازمان نفر شاغل در س 52نفر شاغل در فدراسیون؛  218ز بودند ا

کشور  هایي که در لیگ برتراستان سهیرئئتیهنفر  ۷3لیگ و 

وری باشند. درنهایت محقق پس از توزیع و گردآدارای تیم مي

پرسشنامه سالم برای  310گیری تعداد ابزارهای اندازه

 گیریزار اندازهاد. ابها مورد استفاده قرار دوتحلیل دادهتجزیه

( و 2008پاترسون )ی استاندارد عملكرد شغلي پژوهش پرسشنامه

یي ( بود. پایا1993کرانت )پرسشنامه شخصیت کنشگرا بتمن و 

ه بباخ گیری با استفاده از آزمون آلفای کرونابزارهای اندازه

ی هبه دست آمد و تأیید شد. روایي ساز 86/0و  8۷/0 ،ترتیب

ی با أییدتیری با استفاده از روش تحلیل عاملي گابزارهای اندازه

 1ل افزار لیزرل موردبررسي قرار گرفت که نتایج آن در جدونرم

 ارائه شده است.

آمده از تحلیل عاملي تأییدی برای تعیین اعتبار دستنتایج به

نشان داده شده است. بر اساس  1ابزارهای پژوهش در جدول 

-افزار لیزرل به خروجي نرماز نرمبا استفاده آمده دستنتایج به
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محاسبه  x2/df( ارائه شده، مقادیر 1جدول )افزار لیزرل که در  

شده با توجه به شاخص ارئه شده از برازش مناسب مدل است. 

کمتر  RMSEAهمچنین ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب 

آمده در این مدل؛ حاکي از دستباشد که نتایج به 1/0از 

 GFI,NNFI,CFI,NFIهای آن دارد. میزان مؤلفه مطلوب بودن

که حكایت از مطلوب بودن ابزارهای  باشد 9/0نیز باید بیشتر از 

افزار ها و خروجي نرمبا توجه به شاخصباشد. گیری مياندازه

های انتخاب شده برای سنجش توان گفت معرفلیزرل مي

خوبي متغیرهای پژوهش از اعتبار لازم برخوردار است و به 

را بسنجند. موردنظرهای توانند سازهمي

 

 گیری پژوهشهای برازش تحلیل عاملي ابزارهای اندازهشاخص. 1 جدول

 متغیر

 های برازش مطلق و تطبیقيشاخص های برازش مقتصدشاخص

 >90/0** <08/0*؛ <1/0** <2*؛ <5**
؛ >90/0**

*80/0< 
**90/0< **90/0< 

Df/ X2 RMSEA GFI GFI NFI NNFI 
 90/0 91/0 91/0 92/0 08۷/0 4۷/2 شخصیت کنشگرا

 93/0 94/0 90/0 91/0 0۷4/0 36/3 عملكرد شغلي

 

 نتایج

 های توصیفي پژوهش نشان داد کهآمده از بافتهدستنتایج به

 ۷۷/16نفر زن بودند.  24های پژوهش مرد و نفر از نمونه 286

درصد  ۷4/2۷سال،  33تا  2۷درصد  8۷/23سال،  20-26درصد 

 48ز درصد نی 9/12سال و  4۷تا  41درصد  9/18سال،  40تا  34

 66ل، سا 5کاری کمتر از  سابقهنفر  63سال سن داشتند.  54تا 

سال  25 تا 21نفر  84سال و  20تا  16نفر  9۷سال،  10تا  6نفر 

درک های پژوهش دارای منفر از نمونه 18سن داشتند. همچنین 

فر ن 84نفر کارشناسي،  136فر کارداني، ن 48تحصیلي دیپلم، 

نفر نیز دارای مدرک دکتری بودند.  24کارشناسي ارشد و 

 ۷/18صورت رسمي، های پژوهش بهدرصد از نمونه 61/11

نفر نیز  ۷/4۷صورت پیماني و درصد به 9/21ی، قرارداددرصد 

 کنند.يمبا فدراسیون فوتبال همكاری  وقتپارهصورت به

های پژوهش از روش مدل معادلات تحلیل دادهوبرای تجزیه

 منظوربهساختاری با روش حداقل مربعات جزئي استفاده گردید. 

 فرضسازی معادله ساختاری توجه تعدادی پیشاجرای مدل

های فرضاساسي حائز اهمیت است که در پژوهش حاضر پیش

اول مربوط به حجم بهینه  فرضشیپشد.  قرارگرفتهزیر مدنظر 

باشد. به این معني که حجم نمونه تا چه اندازه گیری مينهنمو

( به 1996بزرگ باشد تا بتوان به نتایج حاصله اعتماد کرد. مولر )

ها ها یا عاملها، تعداد سازهتعداد متغیرهای مشاهده شده یا معرف

کند. هرِ و و تعداد پارامترهای آزاد برای برآورد استفاده مي

یدگي مدل، روش برآورد پارامترهای ( پیچ2009) 1همكاران

آزاد، برقراری یا عدم برقراری نرمال بودن چند متغیره و حجم 

دانند. های مفقود را در اندازه حجم نمونه تأثیرگذار ميداده

حال در پژوهش حاضر با مدنظر قراردادن حد بالای نسبت بااین

زاد، حجم نمونه به تعداد متغیرهای مشاهده شده و پارامترهای آ

پیچیدگي مدل، روش برآوردهای پارامترهای آزاد برآورد 

نمایي )نیاز داشتن به حجم نمونه بالا(، حجم حداکثر درست

درصد( و رابطه نرمالیتي چندمتغیره با  5های مفقود )کمتر از داده

نفر به  310حجم نمونه اصل بر این گذاشته شد که حجم نمونه 

ساختاری کفایت لازم را دارد.  سازی معادلهمنظور اجرای مدل

های پرت چندمتغیره بوده و بیانگر این است پیش فرض دوم داده

تواند پرت که در یک فضای چندمتغیر چه تعدادی از موردها مي

شوند. در این پژوهش از شاخص فاصله یا دورافتاده محسوب 

ای استفاده شد. مقدار این شاخص بر اساس فاصله 2ماهالونوبیس

داراست. مرکز  3شود که هر مورد از مرکز هندسيميحساب 

                                                           
1 Hair et al 
2 Mahalanobis Distance 
3 Centroid 
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-هندسي بر مبنای میانگین همه متغیرهای مشاهده شده تعیین مي 

گردد و هنگامي که این فاصله برای موردی زیاد باشد آنگاه آن 

گردد. در پژوهش حاضر قبل از مورد پرت یا دور افتاده تلقي مي

ختاری مربوط به هر برآورد پارامترهای آزاد در مدل معادله سا

های پژوهش موارد پرت چندمتغیره از طریق یک از فرضیه

شاخص ماهالونوبیس مشخص و از تحلیل کنار گذاشته شدند. 

باشد. برقراری شرط پیش فرض سوم نرمال بودن چند متغیره مي

های اصلي در استفاده از فرضنرمال بودن چندمتغیره از پیش

سازی معادله ( در مدل1MLي )نمایروش برآورد حداکثر درست

فرض نرمال بودن پیش حاضرساختاری است. در پژوهش 

چندمتغیره در اکثریت موارد تأیید و در مواردی جزئي همه که 

نقض گردید ضمن بزرگ بودن حجم نمونه به دلیل نقض این 

نمایي از برآورد فرض در کنار برآورد حداکثر درستپیش

فرض بودن این نوع برآورد به پیشبه دلیل وابسته ن 2خودگردان

نرمال بودن چندمتغیره جهت برآورد پارامترهای آزاد و مقایسه با 

نمایي استفاده گردید. پیش فرض آخر برآورد حداکثر درست

دهد یک ي چندگانه بوده و وضعیتي است که نشان ميهم خط

متغیر مستقل تابع خطي از سایر متغیرهای مستقل است. در 

ي بین متغیرهای مستقل هم خطبه منظور بررسي  پژوهش حاضر

 3ها معادله ساختاری از مقادیر مربوط به دو شاخصدر مدل

(VIF( و )Tolerance که نشان دهنده میزان خطای خطي بین )

مدنظر  باباشند استفاده گردیده است. متغیرهای مستقل مي

 به VIF و Tolerance یهاشاخص به مربوط برش قراردادن نقطه

 شاخص مقدارنبودن  4/0تر از مقدار )پایین 5/2 و 4/0 بیترت

Tolerance  شاخص مقدارنبودن  5/2و بالاتر از مقدار VIF )

نتایج این دو شاخص در پژوهش حاضر بیانگر عدم وجود هم 

 فرض است.خطي چندگانه و یا به عبارتي مطلوبیت این پیش

جهت اطمینان از برازش مدل معادلات ساختاری باید از وضعیت 

ي قرارداد. برای این موردبررسسازگاری دروني متغیرها را 

ها، منظور، جهت بررسي سازگاری دروني ابزار گردآوری داده

از ضریب آلفای کرونباخ و پایایي مرکب استفاده شده است. 

                                                           
1 Maximum Likelihood 
2 Bootstrapping 
3 Variance Inflation Factor 

ب آلفای سازگاری دورخي زماني مورد قبول است که ضرای

به دست  8/0و  ۷/0کرونباخ و پایایي مرکب، به ترتیب بیشتر از 

( افزون بر این جهت بررسي روایي نیز از 2005، 4کامرون) ندیآ

ترین شاخص آن مهم ؛ کهروایي همگرا استفاده شده است

باشد. بر اساس نظر هیر و شده ميمیانگین واریانس استخراج

اطمینان از وجود روایي ( حد مطلوب برای 2009همكاران )

است. به منظور بررسي برازش مدل  5/0همگرا، حداقل میزان 

معادلات ساختاری نیز شاخص واریانس تبیین شده استفاده 

(. میزان 2005کامرون، همكارانش )گردید. بر اساس نظر هیر و 

 ( نشان داده شده است.2های برازش در جدول )شاخص

                                                           
4 Cameron 





 
 و همكاران مصطفی اکرامی کیوج                                                                                   أثیر شخصیت کنشگرا بر عملکرد شغلی کارکنانت-58 

 

 ساختاری گیری واندازههای برازش مدل شاخص. 2جدول 

 عملكرد شخصیت کنشگرا حد مطلوب های برازش بیروني مدلشاخص

 944/0 960/0 >۷/0 آلفای کرونباخ

 950/0 964/0 >8/0 پایایي مرکب

 562/0 59۷/0 >5/0 میانگین واریانس مستخرج

 

دهد جذر میانگین نشان مي 3های جدول طور که دادههمان

های موجود در قطر اصلي که در خانهشده )واریانس استخراج 

ماتریس قرار دارند( هر متغیر پنهان بیشتر از حداکثر همبستگي 

باشد که بیانگر روایي آن متغیر پنهان با متغیرهای پنهان دیگر مي

 گیری مدل موردبررسي است.مناسب اندازه

 نتایج روایي واگرا. ۳جدول 

 2 1 سازه ردیف

  843/0 شخصیت کنشگرا 2

 8۷9/0 ۷42/0 عملكرد 3

نشان  1شكل در  PLSافزار آمده از خروجي نرمدستنتایج به

 4/0آمده بزرگتر از دستدهد که تمامي بارهای عاملي بهمي

آمده برای متغیرهای آشكار و پنهان دستضرایب استاندارد به

 باشد که نشان از تأیید مدل دارد.مي 96/1بزرگتر از 

 اثر شخصیت کنشگرا بر عملكرد شغليخروجي مدل  -1شکل

گیری و ساختاری برازش کلي مدل شامل دو بخش مدل اندازه

تعیین برازش  برای شود و با تأیید برازش آن بررسي برازشمي

از  جزئيساختاری مدل معادلات با رویكرد حداقل مربعات 

و  2Q ، شاخص 2R ، ضریب تعیین 2F اندازه اثر های شاخص

 .شودتفاده مياس GOF آماره

شود و در زای مدل ارائه ميتنها برای متغیرهای درون  2R مقدار

 زا مقدار آن برابر صفر است. هرچه مقدارهای برونمورد سازه

 2R زای مدل بیشتر باشد، نشان از های درونمربوط به سازه

و  33/0، 19/0( سه مقدار 1998برازش بهتر مدل است. چین )

مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای برازش مدل عنوان را به 6۷/0

دومین شاخص برازش مدل ساختاری، . معرفي کرده است

( 19۷5است. این معیار که توسط استون و گیسر )  2Q شاخص

زا را های درونمعرفي شد، قدرت پیش بیني مدل در سازه

هایي که دارای برازش ها مدلکند. به اعتقاد آنمشخص مي

بیني متغیرهای بول هستند، باید قابلیت پیشقساختاری قابل

زای مدل را داشته باشند. بدین معني که اگر در یک مدل، درون

ها تأثیر شده باشند، سازهها به درستي تعریفروابط بین سازه

ها به درستي تأیید کافي بر یكدیگر گذاشته و از این راه فرضیه
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را  35/0و  2/0، 15/0( سه مقدار 2009شوند. هنسلر و همكاران ) 

 عنوان قدرت پیش بیني کم، متوسط و قوی تعیین نموده اند.به

دیگر شاخص برازش بخش ساختاری  اندازه اثریا   2F شاخص

مدل است و برای متغیرهای مستقل برونزا مصداق دارد. شاخص 

معرفي شده است و در  جاکوب کوهن وسطاندازه اثر ت

نیز به آن پرداخته شده است.  محاسبه شاخص کوهن بحث

رآورد برای یک متغیر مستقل، میزان تغییرات در ب  2F شاخص

متغیر وابسته را زماني که اثر آن متغیر حذف شود را نشان 

 ( میزان این شاخص به ترتیب1988دهد. براساس نظر کوهن )مي

نتایج  .باشد)قوی( مي 35/0)متوسط( و  15/0)ضعیف(  02/0

 28-4در جدول  2F و  2R ، 2Q های آمده از شاخصدستبه

 نشان داده شده است.

استفاده  GOFزش مدل کلي تنها از یک معیار درنهایت برای برا 

شود که این متغیر از طریق مي

آید. به دست مي GOF=فرمول

را  36/0و  25/0، 01/0( سه مقدار 2009همكاران )وتزلس و 

معرفي  GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای به

از  نشان GOFبرای  441/0بنابراین حاصل شدن ؛ اندنموده

برازش کلي قوی مدل دارد.

 

 نتایج برازش ساختاری مدل. 4جدول 

 وضعیت نتیجه شاخص
2R 3۷2/0 متوسط 
2Q 48۷/0 قوی 
2F 3۷4/0 قوی 

GOF 441/0 قوی 

 گیریبحث و نتیجه

شخصیت کنشگرا که  از این مطالعه نشان داد آمدهدستنتایج به

تأثیر دارد.  کشور فوتبال فدراسیون کارکنانبر عملكرد شغلي 

(، هسیاو و 1396) يبیحبیزدانشناس و ی این نتیجه با نتایج مطالعه

( همسو و 2015همكاران )فولر و (، 2019) كریب(، 2020وانگ )

طور خاص به جهان وهای وان است. در اکثر سازمانهمخ

های ورزشي، مدیران و رهبران سازماني در پي ارتقاء و سازمان

باشند. بسیاری بر این های خویش ميبهبود عملكرد سازمان

ای است که اند که عملكرد سازماني آخرین متغیر وابستهعقیده

گیرد. عملكرد سازمان در مطالعات مدیریتي موردتوجه قرار مي

همچون افزایش  رملموسیغ ای هم از دریافتيترکیب گسترده

های عیني و ملموس همچون نتایج دانش سازماني و هم دریافتي

های علمي حاکي از تأثیرگذاری تصادی و مالي است. یافتهاق

چشمگیر شخصیت کارکنان یک سازمان بر نتایج عملكردی و 

هایي همانند شخصیت کنشگرا در نقش سازه حالنیدرع

های گزافي را در ها بوده است که این امر خود هزینهسازمان

. آنچه ها برداشته استبرای سازمان رفتهازدستوری قالب بهره

ترین عنوان یكي از مهممسلم است کارکنان فدراسیون فوتبال به

خدمات در سطح جامعه نیازمند کارکناني با  دهندهارائهمتولیان 

شخصت کنشگرا است تا از این طریق، بلكه شاید عملكرد 

 سازماني، مطالعات ادبیات درسازماني خود را بهبود بخشند. 

 و لو) كرد شغلي وجود داردعمل بررسي ای بهتوجه فزاینده

چراکه (. 2020، 2، به نقل از الزوبي و همكاران2013 ،1همكاران

موضوع عملكرد شغلي مسیر توسعه را برای هر سازماني منعكس 

کند، از طرفي عملكرد شغلي براثربخشي و رقابتي بودن مي

 به عملكرد (،2008) 3هاربور گفته ها اثرگذار است. طبقسازمان

 کارها این. دارد اشاره هاکنش از ایمجموعه جرایا و تحریک

هستند. در این میان  واقعي دستاوردهای یا پیامدها، واقعي، نتیجه

شخصیت کنشگرا را ( 2009مالر )نظراني همچون فولر و صاحب

 بر تأثیرگذاری و مختلف اقدامات انجام برای فرد تمایل معني به

 کنشگرا افرادها آن نظرازاند. دانسته وضعیت بهبود برای محیط

                                                           
1 Lu et al 
2 Al zoubi 
3 Harbour 

https://parsmodir.com/db/research/effect-size.php
https://parsmodir.com/db/research/effect-size.php
https://parsmodir.com/halloffame/jacob-cohen.php
https://parsmodir.com/halloffame/jacob-cohen.php
https://parsmodir.com/db/research/cohenr.php
https://parsmodir.com/db/research/cohenr.php


 
 و همكاران مصطفی اکرامی کیوج                                                                                   أثیر شخصیت کنشگرا بر عملکرد شغلی کارکنانت-60 

 

 سازمان در تریسریع پیشرفت توانندمي منفعل افراد با مقایسه در

 شغلي مسیرهای و کنند پیدا بهتری مشاغل باشند، داشته

معمول  طوربهبودن کارکنان  کنشگرا .نمایند طي را تریمناسب

دهند. کنشگرا ها از خود نشان ميبا ابتكار عملي است که آن

انجام مطلوب کارهایي بدون  مانندار به رفتارهایي بودن در ک

اینكه از فرد خواسته شود، پشتكار داشتن و پیگیر بودن در مورد 

امور، حل کردن مسائل و مشكلات موجود در سازمان و 

. بر اساس این نظریه و نتایج شودپذیری را شامل ميمسئولیت

مان های پژوهش حاضر کنشگرا بودن کارکنان در سازیافته

های یک فرد را کنشگرا نموده و ارتباطات تواند مراودهمي

تواند عملكرد شغلي سازماني را پرورش دهد که این امر مي

 توانطور منطقي ميبهکارکنان فوتبال کشور را بهبود ببخشد. 

شخصیت کنشگرا برخوردار هستند  انتظار داشت کارکناني که از

کاری  رباره کار و محیطتمایل بیشتری به ابراز نظرات خود د

های حاصل از تحقیق حاضر این بحث را فتهیاخود داشته باشند. 

تایید نمود. وقتي کارکنان از شخصیت کنشگرا و پیشگام 

برخوردار باشند، با هدف بهبود وضعیت موجود نظرات بیشتری 

خصوص کار خود و سازماني که در آن مشغول به کار  را در

تواند منجر به پویایي و مي این وضعیت هستند ابراز خواهد کرد.

در سازمان و درنهایت عملكرد شغلي بهتر  نوآوری و تعالي بیشتر

ها برای افزایش عملكرد شغلي از طریق گردد. بر اساس این یافته

شود مدیران فدراسیون فوتبال شخصیت کنشگرا پیشنهاد مي

ود کنشگرا و پیشگام در سازمان خرفتارهای  منظور پرورشبه

-علاوه بر استخدام و ارتقاء افرادی که از نظر شخصیتي ویژگي

لازم را ها بایستي حمایت ؛شخصیت کنشگرا را دارا هستند های

 های جدید کارکنان داشته باشند.ها و ایدهاز پروژه
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 Abstract 

Introduction: Employee job performance has always been influenced by 

various structures. Accordingly, the present study dealt with the effect of 

proactive personality on the job performance of the football federation staff 

of the country.  

 Materials and Methods: This study was a descriptive correlational study 

that was applied in terms of purpose. The statistical population of the present 

study consisted of the official staff of the Football Federation of the country 

and the sports delegations of the provinces that have teams in the country's 

premier league. According to the target population, 310 people were selected 

as a statistical sample. The measurement tools were Patterson (2008) Job 

Performance Questionnaire and Batman and Krant (1993) Proactive 

Personality Questionnaire, which were Validated Cronbach's alpha test and 

validity using confirmatory factor analysis. Data analysis was performed 

using structural equation modeling with partial least squares method.  

 Results: The results of the study showed that proactive personality can 

positively and directly affect the job performance of the employees of the 

Football Federation. Also, the results of the structural equation model of the 

research were confirmed (GOF = 0.441) and showed that the proactive 

personality variable can enhance job performance.  

 Conclusion: Efforts to improve the performance of human resources and the 

organization in general, is one of the important tasks of managers in any 

organization and based on the results of this study can be said that if the 

employees of the Football Federation have an proactive personality, the 

possibility of improving their job performance and the organization as a 

whole will be more. 

 Key words: proactive personality, job performance, football federation staff 
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