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 چکیده

 .بود کارکنان یاو تعهد حرفه یتیشخص صفاتبر اساس  یعملکرد شغل بینییشپ ،حاضر پژوهش هدف: هدف

بره عنروان نفرر  011، ادارات ورزش و جوانان استان آذربایجان شرریی کارمند 061از مجموع  ،پژوهش حاضر توصیفی بوده :شناسیروش

( پاسر  0991( و عملکرد شرغلی پاترسرون )0911نئو ) یشخصیت فاتص(، 0991) همکاران و یرمیای های تعهد حرفهبه پرسشنامه نمونه

و برا اسرتفاده  ها نیز در یک مطالعه راهنمراآن پایاییو ن مدیریت ورزشی تأیید امتخصصها توسط روایی صوری و محتوایی پرسشنامهدادند. 

 چندیانرهی ضرری  همبترت ی پیرسرون و ریرسریون هابا استفاده از آزمون آوری شدهی جمعهامحاسبه شد. دادهاز روش آلفای کرونباخ 

 شد. جزیه و تحلیل ت

برین تعهرد (. P ،111/1=r=110/1و عملکررد شرغلی وجرود دارد )کل ای ی بین تعهد حرفهمعناداررابطه مثبت و  ،نشان داد نتایج: هایافته

بطره ای مترتمر و عملکررد شرغلی راحرفه بین تعهد اما ،معنادار( با عملکرد شغلی رابطه r=313/1( و هنجاری )r=113/1ای عاطفی )حرفه

بینری پریش ایابعاد تعهد حرفه توان بارا میدرصد از تغییرات عملکرد شغلی  1/11، نتایجبر اساس (. r=-101/1مشاهده شد ) یدارمعناغیر

بررون یرایری برا ابعراد  و (r=-179/1) رمعنرادا رابطه منفری ،رنجورخویی شخصیتنشان داد که عملکرد شغلی با بعد روان سایر نتایج نمود.

(163/1=r( یشودیی ،)170/1=rتوافق ،)( 117/1پذیری=rو وظیفه )( 601/1یرایی=r،)  درصرد 0/30 ،بره عرهوه .دارددار مثبت و معنارابطه 

 بینی است. یابل پیشابعاد شخصیت  از تغییرات عملکرد شغلی توسط

مردیران مرثرر اسرت و  آنان در بهبود عملکرد شغلی کارکنان شخصیتی صفاتهمینطور ای و رفهابعاد تعهد ح ،توان یفتمی: گیرینتیجه

در  ،آنرانعملکررد شرغلی  و در نهایرت بهبرودرضرایت شرغلی  افرزایش ،جایی کارکنانکاهش جابهتوانند، جهت می ادارات ورزش و جوانان

در آینرده را شخصیتی خرا   صفات یا وای بالاتر ب کارکنان با تعهد حرفهفعلی و یا جذکارکنان ای تعهد حرفهبهبود  های خودریزیبرنامه

 .مد نظر یرار دهند

 .ی، اداره ورزش و جوانانعملکرد شغل ،شخصیت ،تعهد های کلیدی:واژه

 E - mail: r.faraji@yahoo.com 19033317110 نویسنده مسئول: تلفن:  *

http://dx.doi.org/10.22044/shm.2016.836
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 مقدمه

عوامرل  ؛(0117زاده و همکراران، )خترروی ، تهش برای بهبود عملکرد نیرروی انترانی اسرتهاسازمان های مهم مدیرانیکی از متئولیت

کره منجرر بره عملکررد پرایین وجرود دارد های متفراوتی بررای رفرع مشرکهتی روش ،بودهتأریریذار  کارکنان سازمان عملکرد ی برمختلف

 هرراهررای فعالیررت شررغلی و سررازمانی آنهشخصرریتی افررراد و رفتررار و ان یررز صررفاتمتمرکررز شرردن بررر  ،هررااز ایررن روش یکرری شرروند.می

شخصریتی افرراد دارنرد. هریراه  صرفاتروانشناسان در انتخاب افراد برای تصردی مشراغل، نیراز بره شرناخت (. 0191، 1)آرمتترانگاست

، عهوه بر عملکرد تحصیلی آنان، اطهعاتی در مورد شخصیت آنهرا نیرز داشرته باشرند، روانشناسان هن ام مشاوره افراد برای انتخاب مشاغل

عقیده بر این است که سرازیاری و همراهن ی  (.0111و همکاران،  1توانند ارائه دهند )اتکینتونهای کارآمدتری میدر آن صورت راهنمایی

شرناخت (. 0191شرود )بابائیران و همکراران، د سرازمانی مثبرت میمنجر بره عملکرر ،هابین شخصیت افراد و محیط کاری و نیز شغل آن

سب  تتهیل جهت ییری به سمت شغلی است که با نیازهای روانی و شخصریتی او همخروانی دارد.  ،شخصیت فرد در ابتدای انتخاب شغل

بردین  ؛اه در فراینرد اسرتخدام اسرتدر بیشتر موارد ناشی از اشرتب کار ماه اول ششترک شغل در  ،دهندهای انجام شده نشان میپژوهش

بتریاری از تحقیقرات . (0111های شخصیتی افراد در زمان استخدام مورد توجه یررار ن رفتره اسرت )سرلیمی و همکراران، معنا که ویژیی

 تحقیرق خروددر  (0997و همکراران ) 1جاج ،تواند ناشی از صفات شخصیتی آنان باشد. بر همین اساساند که غیبت کارکنان میشان دادهن

احتمالاً کارکنان درون یررا و وظیفره شرناس کمترر غایر   ،را پیش بینی کردهآنان غیبت  افراد به این نتیجه رسیدند که صفات شخصیتی

آنران رابطره وجرود دارد.  که بین انواع شخصیت کارکنان و میزان غیبت ند( نیز نشان داد1111) 3شوند. در همین راستا، کانت و جاکوبزمی

کراهش کرارایی و ارربخشری در سرازمان، کراهش  ،باعث تأریراتی از یبیرل عدم توجه کافی به تناس  شخصیت و شغل افراد ،شودمییفته 

رضایت شغلی، کاهش هماهن ی و سازیاری فرد با شغل، کاهش موفقیت شغلی، افرزایش جابجرایی و تررک خردمت و افرزایش فرسرودیی 

لزوم بررسری صرفات شخصریتی کارکنران در  ،هارسد نتایج این یونه پژوهشبه نظر می (.0111شود )پورکیانی و جهلی جواران، شغلی می

 های مختلف را دوچندان کرده است.سازمان

کاسرتا و مرک کرری اسرت.  1ی کاسرتا و مرک کرریلهای مطرح در باب شخصیت، نظریه پنج عامیکی از کارآمدترین و جامع ترین نظریه

 ،(N)7رنجورخروییروان شناسرایی و ارائره کردنرد؛ را 6شخصریتی ویژیی پنج افراد، فردی هایتفاوتوجه به ا تب در تحقیقات خود ،(0911)

( بره تمایرل فررد بره مثبرت برودن، E) 1یراییبرون کهحالی در دهد؛می نشانرا  افتردیی وخصومت  ،به تجربه اضطراب، تنشتمایل فرد 

 و پرذیری، هنرمنردی، انعطراففررد بررای کنجکراوی ( بره تمایرلO) 9یشرودیی .شرودجرات طلبی، پرانرژی و صمیمی بودن اطهق مری

لی و همفکرری، نروع دوسرتی و بره تمایرل فررد بره بخشرندیی، مهربرانی، سرخاوت، همرد ،(A)01یرپرذیتوافق شود؛می اطهق خردورزی

، ی، یابلیرت اعتمراد و اتکرا، خرود نظمربودن (، تمایل فرد را به منظم بودن، کاراC)00شناسیورزی مربوط است. سرانجام اینکه وظیفهاعتماد

  .(0117؛ شکری، 0991)کاستا و مک کری،  دهدیم نشان بودن آرام و بودن منطقی مداری،پیشرفت

افرراد متقاضری هرای شخصریتی شناسان مشاور، بیش از پیش به منظور ارزیابی بعضری ویژیریسای کاریزینی و روانؤهای اخیر رسال در

هرا را بهترر انتقرال و ارتقرای آن یند استخدام،آتوان فربا توجه به شخصیت افراد می اند.دییق را الزامی اعهم کرده کامهً هایروش استخدام،

هرا بررای توان با شناسایی این ویژیریمی ،کنندهای شخصیتی افراد به عنوان عواملی برای تعیین رفتار آنان عمل میکرد. از آنجا که ویژیی
                                                           
1. Armstrong 

2. Atkinson  

3. Judge and Martocchio 

4. Conte and Jacobs 

5  . Costa and McCrae 

6. Personality traits 

7. Neuroticism 

8. Extraversion 

9. Openness 

10. Agreeableness 

11. Conscientiousness 
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تواند به مردیریت سرازمان کمرک کنرد ترا افرراد واجرد شررایط را در ر چارچوبی به دست آورد. آیاهی از شخصیت افراد میبینی رفتاپیش

 جایی کارکنان کاهش و رضایت شغلی آنران افرزایش یابردجابه ،خواهد شد سب د که این کار به نوبه خود نهای مختلف سازمان ب مارپتت

تحقیقراتی انجرام های مختلف های شخصیتی و عملکرد شغلی کارکنان در سازمانرتباط بین ویژییا ن در خصو امحقق (.0117 ،1)رابینز

در پژوهشری عنروان ( 0111ای و همکراران )اژه در ایرن راسرتا، انرد.اشاره کرده این دو متغیرارتباط بین  وجود ها بهکه بعضی از آن اندداده

و  1در تحقیرق زی لرهیرل دارنرد.کارکنران  ارتباط بیشتری با عملکرد شغلی ،یراییونبرپذیری نتبت به که ویژیی شخصیتی توافق ندکرد

یاسرم زاده و همکراران ( یزارش شد که ابعاد وظیفه یرایی و برون یرایی شخصیت با عملکرد شغلی ارتباط مثبرت دارنرد. 1101همکاران )

( در 0191همچنرین یاسرم زاده و همکراران )ی دارد. معنرادارو  ا عملکرد شغلی رابطه مثبرتپذیری بکردند که توافقنیز یزارش ( 0191)

فرهمنرد و از روی متغیر با وجدان بودن و جو روانشرناختی، عملکررد شرغلی را پریش بینری کررد.  توانمی پژوهشی دی ر عنوان کردند که

 ی دارد.معنراداررابطره مثبرت و  ،رکنانبا کارآیی کاشخصیت انعطاف پذیری بعد کردند که تنها خود یزارش  ( در تحقیق0190علیمرادی )

بابائیران و همکراران  ی یرزارش کردنرد.معناداراز سوی دی ر، برخی دی ر از محققان بین برخی از ابعاد شخصیت و عملکرد شغلی رابطه غیر

در  ای وجرود نردارد.یرایی و عملکرد شغلی کارکنران رابطرهدر پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که بین ویژیی شخصیتی برون ،(0191)

نبود؛ در این تحقیرق از برین ابعراد  معناداررابطه بین بعد توافق یرایی شخصیت و عملکرد شغلی  ،نیز (1101و همکاران ) 1هولمستحقیق 

 تنها سه بعد ربات شخصیت، توافق یرایی و تطرابق یرایری یابلیرت پریش بینری عملکررد ،یانه شخصیت که مورد بررسی یرار یرفته بود هنُ

نترایج مربروط بره بررسری روابرط  ،رسدعلیرغم انجام تحقیقات نتبتاً زیاد در مورد صفات شخصیتی و عملکرد به نظر میشغلی را داشتند. 

 وجود دارد.  فهمچنان نیاز به انجام تحقیقات بیشتر در جوامع آماری مختلبین این دو متغیر و ابعاد آنها ضد و نقیض است و 

 خرود شرغل و حرفره ازهویت خرود را  ،ن یزشی است که بر اساس آن فردمتائل مهم ا یکی از ،نیز 3ایحرفهتعهد  ،عهوه بر شخصیت افراد

هرا بره افررادی نیراز سرازمان ییرد.به کار می حرفههای آن یرفته، ضمن لذت بردن از آن، نهایت تهش خود را در انجام وظایف و متئولیت

هرای هن فتری ، مترتلزم افرزایش هزینره. کوتاهی در جهت ایجاد چنین تعهردیایف مقرر تهش نماینددارند که به نفع سازمان فراتر از وظ

هرا درونری ها و اهرداف حرفره و سرازمان در آنای خواهد بود. داشتن کارکنانی که ارزشهای کنترلی و نظارتی پیچیدهجهت ایجاد سیتتم

ترأمین  انجام وظایف حرفه و شرغل خرود و نیرز آورد که افراد ذاتاً در جهتبه وجود میها را متعلق به خود بدانند، این اطمینان را شده و آن

 (.0111منافع سازمان تهش نمایند )پورسلطانی، 

، و همکراران 1یا)مرود در آن و ادامره فعالیرت اسرتتهش بررای مانردن میل و نیز شغل و ها و اهداف یبول ارزشبه معنی  ،ایحرفهتعهد 

رود و بره شرکل زیرر ولی در تعریف آن واژۀ حرفه به جای سازمان به کار مری ،دارد6تعریف مشابهی با تعهد سازمانی ،ایتعهد حرفه (.0911

که عضوی از اعضای حرفر  مرورد نظرر  ای، میل به تهش زیاد در راستای حرفه و آرزوی اینهای حرفهشود: پذیرش و باور هدفتعریف می

ای را احتاس هویت و وابتت ی نتبت به یک شرغل و حرفره خرا  تعهد حرفه ،(0991) 1و امالوآ سانتوز (.1111و همکاران،  7لئونباشد )

اسرت کره یک ن ررش مهرم شرغلی  ،ایتعهد حرفه د.نکنای تأکید مید و بر تمایل و عهیه به کار در یک حرفه به عنوان تعهد حرفهندانمی

شناسری اجتمراعی بروده خصوصراً روان ،شناسریهای رفتار سرازمانی و روانان رشتههای یذشته مورد عهیه بتیاری از محققدر طول سال

ای، این است کره تعهرد بتیاری از دانشمندان و محققان مدیریت برای مطالعه تعهد حرفه اصلی عهیه لایل(. د0991 ،)سانتوز و امالوآ است

دهی کارکنران، افرزایش کرارآیی و ریزی، سازمانمفیدی را برای برنامهاطهعات  ،ای به عنوان یک ن رش و طرز تلقی کاری، یادر استحرفه

                                                           
1. Robbins 

2. Zeigler-Hill  

3. Holmes  

4. Occupational commitment 

5. Mowdy 

6. Organizational commitment 

7. Leong  

8. Santos and Emalou 
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کمرالی و میر ( و1100) نجفری و همکراران(. مطالعرات 0117 ،رابینزدر نهایت رسیدن به اهداف مطلوب سازمان برای مدیران فراهم آورد )

 عملکررد برالاتر و نیرز معمرولاً ،ای هترتندتعهرد حرفرههایی که دارای اعضایی با سطوح بالایی از سازمان ،دهد( نشان می0111همکاران )

ای بالا، فرسرودیی شرغلی کمترری خواهنرد کارکنان با تعهد حرفه ،( نیز یزارش کردند1106) 0شارما و دیهار خیر کمتری دارند.غیبت و تأ

ونی کارکنران و عملکررد شرغلی آنران ای در رابطه بین ان یزه دربر نقش میانجی تعهد حرفه ،(1101و همکاران ) 1همچنین، یوسفداشت. 

رضرایت و  و روحیر  مناسر ، هتواند کار مورر و مفید داشته باشرد کره دارای ان یرزنیروی انتانی در صورتی می ،تأکید کرده و عقیده دارند

توانرد ؛ زیرا این سراختار مریدارد ابع انتانی و رفتار سازمانیای را در مطالعات مدیریت منجای اه ویژه ،ایحرفه باشد. تعهد ای بالاتعهد حرفه

حضور به مویع در محل کار، کم کاری، غیبت و غیرره مرورر باشرد و در ترک شغل، عدم  ،نظیر آیندهبینی رفتارهای سازمانی در جهت پیش

 (. 0111کمالی و همکاران، میروری نیروی انتانی تأریر بتزایی داشته باشد )نهایت بر بهره

های ورزشری انجرام سازمان ای با عملکرد شغلی درهای شخصیتی و تعهد حرفهدکی در خصو  ارتباط ویژییقات انحقیتاینکه توجه به  با

های ایرن متغیرهرا در سرازمانضررورت بررسری اهمیرت و و های تحقیقرات پیشرین ضد و نقیض بودن یافتهبا توجه به و همچنین  یرفته

برا عملکررد شرغلی  این دو متغیربررسی ارتباط  نیزو ای و تعهد حرفه ای شخصیتیهویژییبررسی وضعیت با هدف حاضر ، مطالعه ورزشی

هرای پیشرنهادی جهرت حلتواند در ارایره راهمی ،های این پژوهشیافته. انجام شدکارکنان ادارات ورزش و جوانان استان آذربایجان شریی 

و همچنرین در خصرو  اینکره عملکرد سازمانی برای افزایش شریی  استان آذربایجانای کارکنان ادارات ورزش و جوانان حفظ تعهد حرفه

های شخصیتی دیت نظرر داشرته باشرند، کمرک ی سازمانی، به کدام یک از ویژییدر جذب کارکنان جدید جهت دستیابی به عملکرد بالا

ی عملکرد شغلی است کره ضررورت ای در پیش بینشخصیتی و تعهد حرفه صفاتمقایته  ،یکی دی ر از اهداف تحقیق حاضر .نمایدمورری 

علی رغم اینکه تحقیقات نتبتاً زیادی بره صرورت مجرزا روابرط برین صرفات شخصریتی و تعهرد انجام این تحقیق را دوچندان کرده است. 

ه و اررر اما تحقیقی یافت نشد که بره صرورت تثمران روابرط ایرن متغیرهرا را سرنجید ،اندای با عملکرد شغلی را مورد بررسی یرار دادهحرفه

 ،ی خرود دارنردای ن رشی است که افراد تنها نتبت به شرغل و حرفرهبا توجه به اینکه تعهد حرفهها را مقایته کند. بینی کنندیی آنپیش

، نترایج ایرن تحقیرق روشرن افراد اسرت کاری و غیرکاری اما در مقابل شخصیت ن رش کلی فرد نتبت به همه متائل و رویدادهای زندیی

بره نفرع بهبرود  ،توجره بیشرتر بره کردام متغیررکدامیک از این دو نوع ن رش با عملکرد شغلی کارکنان ارتباط بیشتری دارد و کند که می

همچنین، با توجه به اینکره ادارات ورزش و جوانران در ارتبراط مترتقیم برا  ؛سازمان خواهد بود عملکرد شغلی کارکنان و در نهایت عملکرد

کره  دارد تیراهمتعامل خوب با جامعه اسرت، بنرابراین پاسر  بره ایرن سرثال  ،هاد و لازمه موفقیت این سازمانکننافراد جامعه فعالیت می

توانرد عملکررد ایرن دارد و میو تعامل آنان برا جامعره مخاطر  آن ارتباط مثبتی با عملکرد شغلی این کارکنان  ،کدامیک از انواع شخصیت

، میران ین مشراهدات میردانی و اظهرار نظرر برخری کارکنران ادارات ورزش و جوانرانا توجه به د. از سوی دی ر، بکنکارکنان را پیش بینی 

رضرایت ایرن کارکنران ترأمین  ،های دولتی دی ر کمترر برودهکارکنان این ادارات در مقایته با بتیاری از سازمانحقوق و دستمزد دریافتی 

کردام نروع تعهرد  ،کنرداذهران ایجراد می در کند و این سثال رایت پیدا میای این کارکنان اهمشود؛ در اینجاست که بحث تعهد حرفهنمی

 عملکرد شغلی بالا را در پی دارد؟! ،منجر به بایی ماندن این افراد در شغل و حرفه خود شده ،ایحرفه

 شناسی روش

ورزش و ادارات کلیه کارکنان  ،شامل نآماری آ. جامعه بودتحلیلی و از نوع همبتت ی  ر توصیفی ،از نظر روش وکاربردی  ،حاضر پژوهش

ر نظر یرفته نمونه برابر با جامعه آماری د به محدود بودن جامعه،با توجه  ( وN=061) بود 0193در سال جوانان استان آذربایجان شریی 

های تحقیق از دادهآوری برای جمعمورد تجزیه و تحلیل یرار یرفتند.  ،پرسشنامه به محقق عودت داده شده 011، شد که در نهایت

                                                           
1. Sharma and Dhar 

2. Yousaf  
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 مقیاس در یویه 01 ،که شامل( 0991) و همکاران 0یرمی ایالف( پرسشنامه تعهد حرفه ای مشتمل بر سه بخش استفاده شد:پرسشنامه

 فرمب( سنجد. می را( عاطفی، متتمر و هنجاری) ایبعُد تعهد حرفه سه که( موافق کامهً = 1 تا مخالف کامهً= 0) است ارزشی 1 لیکرت

= 0ای )از نوع لیکرتی پنج یزینه یویه 61 که دارای( 0991، 3)کاستا و مک کری 2FFI-NEO های شخصیتیپرسشنامه ویژییکوتاه 

 (یشناسفهیوظ ،یپذیرتوافق ،ییشودی ،ییرایبرون ،ییرنجورخوروان) پنج بعد شخصیت راو موافق( است  کامهً = 1 تا مخالف کامهً 

=یاهی، 1= بندرت، 0شی )زار چهارمقیاس لیکرت  یویه در 01مشتمل بر که  (0991) 0پاترسون لکرد شغلیج( پرسشنامه عم؛ سنجدمی

( را 0991) و همکاران یرای پایایی پرسشنامه تعهد سازمانی میدر مطالعه ،(0191زاده و همکاران )نبی. است= همیشه( 3ل ، = اغ1

ضرای   ،صورت یرفت (0111که توسط یروسی فرشی ) NEO ر هنجاریابی آزمون(. د0191 ،زاده و همکاران)نبی یزارش کردند 17/1

، 71/1، 16/1 ،به ترتی  یشودیی، توافق پذیری و وظیفه یراییخویی، برون یرایی، رنجورآلفای کرونباخ در هر یک از عوامل اصلی روان 

توسط اصهنپور و  ،( نیز0991رد شغلی پاترسون )(. پایایی پرسشنامه عملک0111به دست آمد )یروسی فرشی،  17/1و  61/1، 16/1

)اصهنپور  یزارش شد 16/1( در تحقیقی روی کارکنان یک شرکت صنعتی در اهواز، با استفاده از ضری  آلفای کرونباخ، 0191همکاران )

روایی صوری و اساس آن ها مجدداً مورد بررسی یرار یرفت که بر روایی و پایایی پرسشنامه ،در تحقیق حاضر(. 0191و همکاران 

)اساتید رشته مدیریت ورزشی و نیز برخی از کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان  ها مورد تأیید کارشناسانمحتوایی پرسشنامه

نفر از کارکنان ادارات ورزش و جوانان )ادارات در دسترس(  11تعداد  ،نیز در یک مطالعه راهنمایرار یرفت و آذربایجان شریی( 

برای  α=170/1برابر با  ،به ترتی  هاپایایی پرسشنامه 3استفاده از ضری  آلفای کرونباخ با ،های تحقیق را تکمیل کردهشنامهپرس

های برای تحلیل داده .شنامه عملکرد شغلی بدست آمدبرای پرس α=900/1برای پرسشنامه شخصیت و  α=131/1، پرسشنامه تعهد

استفاده شد. پس  هاد فراوانیها و درصفراوانیاستاندارد، انحراف هایی همچون میان ین، ، از شاخصآوری شده در سطح آمار توصیفیجمع

(، از آزمون ضری  همبتت ی پیرسون و 0)جدول  1اسمیرنوف-کولمویروف با استفاده از آزمونها ز چ ون ی توزیع دادهاز اطمینان ا

ها با استفاده از نرم افزار های تحقیق استفاده شد. همه تحلیلو آزمون فرضیهریرسیون تک متغیره برای بررسی روابط بین متغیرها 

 انجام شد.  09سخه اس اسپیاس

 هایافته

)نرمال و غیرنرمال( متغیرهای اصلی پژوهش و نیز آزمون ها چ ون ی توزیع دادهنتایج مربوط به آزمون کولمویروف اسمیرنف در بررسی 

 خهصه شده است. 0های در جدول پایایی پرسشنامه آلفای کرونباخ برای بررسی

 های آلفای کرونباخ و کولمویروف اسمیرنوف جهت بررسی پایایی و نرمالیته متغیرهای پژوهشنتایج آزمون ـ5جدول 

 نام متغیر
 آزمون کولموگروف اسمیرنوف آزمون آلفای کرونباخ

 Z Sig انحراف استانداد گینمیان تعداد آزمودنی ضریب آلفای کرونباخ هاتعداد گویه

 113/1 111/1 11/1 11/1 011 170/1 01 ای کلتعهد حرفه

 171/1 711/1 71/1 73/1 011 111/1 6 عاطفی

 111/1 916/1 11/1 17/1 011 117/1 6 متتمر

 017/1 073/0 67/1 16/1 011 711/1 6 هنجاری

      131/1 61 های شخصیتیویژیی

                                                           
1. Meyer 

2. NEO (Neuroticism, Extraversion, Openness) Five-Factor Inventory  

3. Costa and McCrae 
4. Cronbach  

5. Kolmogorov-Smirnov test 
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 361/1 111/1 11/1 36/1 011 771/1 01 روان رنجورخویی

 011/1 101/0 30/1 30/1 011 710/1 01 برون یرایی

 399/1 111/1 10/1 17/1 011 771/1 01 یشودیی

 091/1 111/0 10/1 76/1 011 713/1 01 توافق پذیری

 316/1 117/1 11/1 11/1 011 111/1 01 وظیفه شناسی

 019/1 016/0 19/1 11/1 011 900/1 01 عملکرد شغلی

 ؛پایایی مورد یبولی دارند ،دهد که ابزارهای مورد استفاده در این تحقیقنشان می 0نتایج آزمون آلفای کرونباخ مندرج در جدول 

 ؛وزیع نرمال داشتندت ،هاهای آن، هر سه متغیر اصلی پژوهش و نیز ابعاد و مثلفهکولمویروف اسمیرنفاساس نتایج آزمون بر همچنین 

 ها استفاده شد. های آماری پارامتریک برای تجزیه و تحلیل آنزمونز آبنابراین ا

هرای جمعیرت شرناختی شررکت بررسری ویژیییزارش شده اسرت.  1های جمعیت شناختی شرکت کنندیان پژوهش در جدول ویژیی

درصرد( زن هترتند.  بریش از  7/30نفرر ) 31درصد( مررد و  1/11نفر ) 61 ،شرکت کننده پژوهش 011کنندیان نشان داد که از مجموع 

ها تحصیهت تکمیلری )کارشناسری ارشرد و برالاتر( داشرتند. از نظرر وضرعیت درصد آن 11از نظر تحصیهت  ،ها متأهل بودهدرصد آن 71

  درصد رسمی )آزمایشی و یطعی( بودند. 1/13درصد آنان پیمانی و حدود  3/17 ،استخدامی نیز

 تحقیق کنندیان درکتشرهای جمعیت شناختی ویژیی ـ2 جدول

 درصد فراوانی وضعیت نام متغیر

 66/30 31 زن جنتیت
 11/11 61 مرد

 7/1 3 دیپلم و زیر دیپلم سطح تحصیهت
 9/0 1 فوق دیپلم
 3/33 31 کارشناسی

 11/11 13 و بالاترکارشناسی ارشد 
 9/16 19 مجرد وضعیت تأهل

 0/71 79 متأهل
 1/13 13 رسمی وضعیت استخدام

 3/17 61 پیمانی
 1/01 00 یراردادی
 9/1 0 روزمزد

بررسی رابطه ابعاد شخصیت با عملکرد شغلی نشان داد که  ارائه شده است.  7تا  1در جداول  ،های اصلی پژوهشنتایج مربوط به فرضیه

این بخش نشان داد که  (. سایر نتایجr=-179/1و  P=111/1داری دارد )رابطه منفی و معنا ،رنجوری شخصیتعملکرد شغلی با بعد روان

یرایی ( و وظیفهr=117/1و  P=110/1پذیری )(، توافقr=170/1و  P=110/1(، یشودیی )r=163/1و  P=110/1یرایی )ابعاد برون

(110/1=P  601/1و=rبا عملکرد شغلی )، ترین رابطه را با وییرایی یداری دارند. از میان ابعاد شخصیت، بعُد وظیفهرابطه مثبت و معنا

 (.1داشت )جدول  عملکرد شغلی کارکنان

 نتایج آزمون همبتت ی پیرسون در بررسی رابطه بین ابعاد شخصیت با عملکرد شغلی ـ9جدول 

 گرایی وظیفه یری پذتوافق گشودگی گراییبرون ییروان رنجورخو  

 011 011 011 011 011 تعداد عملکرد شغلی

  601/1  117/1 170/1  163/1  - 179/1 ضری  همبتت ی

 110/1 110/1 110/1 110/1 111/1 سطح معناداری
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 یو عملکررد شرغل ی کلاتعهد حرفهبین داری نشان داد که رابطه مثبت و معنا 3نتایج آزمون ضری  همبتت ی پیرسون مندرج در جدول 

( و هنجراری r=113/1و  P=110/1ای عراطفی )ای تعهرد حرفرهههمچنین بین خرده مقیاس؛ (r=111/1و  P=110/1وجود دارد )کارکنان 

(110/1=P  313/1و=r)، ای مترتمر و عملکررد با عملکرد شغلی رابطه مثبت و معنادار مشاهده شد، اما رابطه بین خرده مقیاس تعهد حرفه

 ترین رابطه را برا عملکررد شرغلیجاری یوی، تعهد هنایحرفههای تعهد (. از میان خرده مقیاسr=-101/1و  P=111/1شغلی معنادار نبود )

 داشت.

 های آن با عملکرد شغلیای و خرده مقیاسنتایج آزمون همبتت ی پیرسون در بررسی رابطه بین تعهد حرفه ـ2جدول 

 ای هنجاریتعهد حرفه ای مستمرتعهد حرفه ای عاطفیتعهد حرفه ای کلتعهد حرفه  

 011 011 011 011 تعداد عملکرد شغلی

  313/1 -101/1  113/1  111/1 ضری  همبتت ی

 110/1 111/1 110/1 110/1 سطح معناداری

از آزمون ریرسیون چند متغیره استفاده شد که نتایج آن  ،ای نیزبینی عملکرد شغلی از طریق صفات شخصیتی و تعهد حرفهبرای پیش

بینی عملکرد شغلی از توان پیش( نشان داد که 7و  6، 1)جداول نه ریرسیون چندیانتایج حاصل از در جداول ذیل ارائه شده است. 

درصد از تغییرات  1/11توان یفت (، می 2R=111/1تعدیل شده ) Rو با توجه به نتایج مجذور  ای وجود داردطریق ابعاد تعهد حرفه

)تعهد عاطفی، متتمر و  ایحرفههای تعهد رده مقیاسبینی کرد. از بین خای پیشتوان با استفاده از ابعاد تعهد حرفهعملکرد شغلی را می

بین معناداری برای پیش ،تعهدداری برای عملکرد شغلی است و سایر ابعاد معنابین فقط بعد تعهد هنجاری از نظر آماری پیشهنجاری(، 

 Rبا توجه به نتایج مجذور  ،اشتههای شخصیتی نیز وجود دبینی عملکرد شغلی از طریق ابعاد ویژییتوان پیشهمچنین،  ؛آن نبودند

های شخصیتی . از بین ابعاد ویژییاستدرصد از تغییرات عملکرد شغلی مربوط به ابعاد شخصیت  0/30(،  2R=300/1تعدیل شده )

بینی پیش ،یرایی شخصیت از نظر آمارییرایی و وظیفهابعاد برونیرایی(، پذیری و وظیفه)روان رنجوری، برون یرایی، یشودیی، توافق

ریرسیون . با توجه به نتایج بین معناداری برای آن نبودندپیش ،شخصیتسایر ابعاد  ،داری برای عملکرد شغلی بودهمعناهای کننده

 ای به صورت زیر خواهد بود:های مربوط به پیش بینی عملکرد شغلی با استفاده از ابعاد شخصیت و تعهد حرفه، معادلهچندیانه

 ی= عملکرد شغل 031/1+  119/1( یی+ )برون یرا 113/1( یییرا یفه)وظ

 ی= عملکرد شغل 701/1+  106/1( ی)تعهد هنجار

 ایتعهد حرفهشخصیت و ابعاد بینی عملکرد شغلی بر اساس خهصه مدل ریرسیون برای پیش ـ1ول دج

 خطای استاندارد تخمین تعدیل شده Rمجذور  R 2R مدل

 111/1 300/1 319/1 661/1 ریرسیون )شخصیت(

 131/1 111/1 131/1 391/1 ای(ریرسیون )تعهد حرفه

 ایتعهد حرفهشخصیت و ابعاد اساس  بینی عملکرد شغلی برجهت پیشون تحلیل واریانس در ریرسیون چندیانه نتایج آزم ـ6 جدول

سطح  Fمیزان  میانگین مجذورات درجة آزادی مجموع مجذورات منبع تغییرات 

 یمعنادار

 شخصیت
 366/0 1 111/7 ریرسیون

917/01  110/1  
 191/1 011 171/9 باییمانده

 ایتعهد حرفه
 163/0 1 191/3 ریرسیون

111/00  110/1  
 010/1 013 601/01 باییمانده
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 ایتعهد حرفهشخصیت و بینی عملکرد شغلی بر اساس ابعاد ضرای  ریرسیون مرتبط با پیشـ 1جدول 

 یمعنادارسطح  tمیزان  βضریب  Bمیزان  بین پیش یمتغیرها متغیر ملاک

 110/1 631/01 --- 031/1 مقدار رابت عملکرد شغلی

 111/1 -091/0 -017/1 -179/1 روان رنجورخویی

 113/1 900/1 113/1 119/1 یراییبرون

 191/1 161/1 173/1 191/1 یشودیی

 103/1 100/0 113/1 016/1 پذیریتوافق

 110/1 116/3 369/1 113/1 رایییوظیفه

 110/1 619/01 --- 701/1 مقدار رابت عملکرد شغلی

 171/1 100/0 096/1 011/1 تعهد عاطفی

 191/1 -671/0 -037/1 -019/1 تعهد متتمر

 110/1 -301/1 161/1 106/1 تعهد هنجاری

 گیریو نتیجهبحث 

توانرد برر یمنرابع کره مر ینعوامل مرتبط با ا ییو شناسا ی. بررسرودیبه شمار م یهر سازمان هاییهسرما یناز مهمتر یمنابع انتان

 شغلیعوامل ارریذار بر عملکرد برخی  یبه دنبال بررس ،یقتحق ینا بنابراین ؛برخوردار است زیادی یتمثرر باشد، از اهم سازمانی عملکررد

بتواند عملکرد خود و کارکنانش را بهبود بخشد.  یقاست تا سازمان از آن طر بودهادارات ورزش و جوانان استان آذربایجان شریی کارکنان 

بینی عملکرد شغلی آنان، توان پیش باای کارکنان ضمن بررسی ارتباط دو متغیر صفات شخصیتی و تعهد حرفه یقتحق ینادر  ،رو یناز ا

 کنندیی این دو متغیر روی عملکرد مقایته شده است.

بین بعُد شخصیتی  رابطه ،اما در این میان ؛همه انواع شخصیت با عملکرد ارتباط دارند د کهنشان دا ،رحاضپژوهش های یافته

یعنی هر چه تمایل فرد به اضطراب، تنش، خصومت و افتردیی در شغل بیشتر  ؛دار بودمنفی و معناو عملکرد شغلی  رنجورخوییروان

( نیز نتیجه یرفتند 0119) همکاران و بردبار تابعهمراستا با نتایج تحقیق حاضر، . ه استتری داشتبه تبع آن عملکرد شغلی ضعیف ،باشد

و هاشمی شی   (0191سرابی و همکاران )نتایج تحقیق لعلی .دهدمی اهشک یمعنادار طور به را شغلی عملکردخویی رنجور روانکه 

بابائیان و همکاران  در حالی که ؛ی داردمعنادار ابطه معکوس و ر ،خوییرنجورحاکی از آن بود که عملکرد شغلی با روان ، (0191شبانی )

ی وجود ندارد. معناداررابطه  ،کارکنان این بعُد از شخصیتبین عملکرد شغلی با یزارش کردند که ( 0191و اسدنیا و همکاران )( 0191)

های بیرون کشیدن هیجان که لازمه استهای نیرومند مربوط به تعدادی از محرک ،پذیری منفییا هیجان روان رنجور خویی

 ،به توانایی شخص برای مقابله با استرس و تحمل آن اشاره دارد. از این عامل ،منفی در شخص است. عامل هیجان پذیری منفی

طقی متتعد داشتن عقاید غیرمن ،به عنوان ربات هیجانی نیز نام برده شده است. مردان و زنان با نمره بالا در روان رنجور خویی

)آیزنک و آیزنک،  آیندتر از دی ران با استرس کنار میهای خود هتتند و خیلی ضعیفتکانههتتند، کمتر یادر به کنترل 

افرادی تکانشی، متخاصم و کینه توز هتتند و در  ،خوییواجد ویژیی روان رنجور افراد (.0991؛ نقل از مک کری و کاستا، 0963

دهند. از این توانند هیجان های خود را کنترل و مدیریت کنند و معمولاً پرخاش رانه واکنش نشان مییهای هیجانی نممواجهه با مویعیت

غیبت از کار و کناره  ،رو، این امکان وجود دارد که کارکنان عصبی در محیط کار بیش از دی ران مرتک  رفتارهای ضد عملکردی مانند

رابطه بالایی با عاطفه منفی دارد.  ،اند که ویژیی شخصیتی روان رنجورخوییها نشان دادهیتهش شوند. افزون بر این، بررس ییری از کار و

 ،بنابراین بهتر است تهش شود ؛(1111، و همکاران ترین پیشایندهای عملکرد شغلی ضعیف بوده است )لییکی از مهم ،عاطفه منفی نیز

تا از بروز افتردیی بر این کارکنان  ،انان کاست و یا ایداماتی را ترتی  دادورزش و جواز استرس و اضطراب کارکنان شاغل در ادارات  تا
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 آنانشغلی کاهش عملکرد  احتمال ازضمن کمرنگ کردن شخصیت روان رنجورخویی در این کارکنان،  بدین وسیله تاجلوییری شود 

 جلوییری کرد.  

 همکاران و بردبار تابعنتایج با نتایج این داری دارد. طه مثبت و معناراب ،شخصیت یراییبرونبعُد نشان داد که عملکرد شغلی با نتایج 

 مطالعهنتایج که حالی؛ درهمتو بود (1101و زی لرهیل و همکاران ) (0191، اسدنیا و همکاران )(0191سرابی و همکاران )لعلی(، 0119)

با نتایج پژوهش  بود که شغلی عملکرد با یراییبرون بین نادارمع رابطه وجودعدم  حاکی از ،(0191و بابائیان و همکاران ) (0111) کریمی

تری توانند مهارت انتانی یویمی ،یرا هتتندافرادی که برون ،( عقیده دارند1111و همکاران ) زخصو ، رابرت در این حاضر همتو نبود.

ها را سطح راحتی شخص در ارتباط ،یراییبرون تواند عملکرد را بهبود بخشد.روابط انتانی ارربخش می ،داشته باشند و به تبع آن

نقل به ؛ 0991هاروارد،  )هاروارد و کندکه در آن شخص احتاس راحتی میاشاره دارد هایی به تعداد ارتباطو  کندتوصیف می

)رابرتز و  شودتعریف میطلبی، پرانرژی بودن، اجتماعی و صمیمی بودن تمایل فرد به مثبت بودن، جرأت ،یراییبرون (.0111از فهیمی، 

یراها نتبت شود. برونها و احتاس لذت از آن مشخص مییراری زیاد در ارتباطیرایی با درجه بالا با بیبرون (.1111همکاران، 

لحاظ فیزیکی، بیشتر  به اکثریت افراد تمایل دارند که رهبری یروه را به عهده ب یرند، بیشتر دوستانه و اجتماعی باشند و از

بریراری روابط  ،یراترین خصلت افراد برونمهم ،شوده مییفت (.0111نقل از فهیمی، به ؛ 0991هاروارد،  )هاروارد و عال باشندف

 ترارربخش ،بوده خوب متتعد روابط انتانی و اجتماعی ،کارکنانی که اجتماعی، خوشرو و معاشرتی هتتند ؛است انتانی خوب با افراد

ه بر این، از آنجا که عهو تعامل با دی ران بهتر عمل کنند.یراها در لذا این امکان وجود دارد که برون .(1111ران، و همکا زرابرت) هتتند

کنند که این شبکه تری بریرار میران و سرپرستان خود روابط یتتردهدهند، لذا با همکاح مییرا روابط با دی ران را ترجیافراد برون

های مثبت نتبت به افراد و سازمان را در آنها تقویت کند و در نهایت آنها را به سمت انجام رفتارهای د ن رشانتومی ،ارتباطی نیرومند

 (. 0191سازنده سوق دهد. )هاشمی شی  شبانی، 

تایج ی وجود دارد. نرابطه مثبت و معنادار ،با عملکرد شغلیشخصیت پذیری یشودیی و توافق ابعاد همچنین نتایج نشان داد که بین

 ،عملکرد شغلی پذیری باو توافق نشان داد که بین یشودیی (0191بابائیان و همکاران ) نیزو  (0191سرابی و همکاران )تحقیق لعلی

یر یا ، کاوشبالایی دارنداشخاصی که در عامل یشودیی نمره  ی وجود ندارد که با نتایج پژوهش حاضر همتو نیتت.معناداررابطه 

ی بالایی دارند، یرایی نمرههمچنین اشخاصی که در توافق ؛یردندها میها و نوآوریشوند که مجذوب تازیییجتتجویر نامیده م

دهند و آن را مغتنم شوند. این افراد احترام زیادی برای دی ران یائل هتتند، به هماهن ی با دی ران اهمیت میاشخا  سازیار نامیده می

اساساً نوع دوست است. او  ،یرا )سازیار(ی است. یک فرد توافقعدی از تمایهت بین فردبُ  ،نیزیرایی وافقیرایی، تهمانند برونشمارند. می

افراد برخوردار از کننده هتتند. دارد که دی ران نیز در مقابل کمکمشتاق است که کمک کند و باور  ،نتبت به دی ران همدردی کرده

پذیر، خردورز و دارای یدرت همفکری و تمایل به بخشندیی و سازیاری ای ذهنی باز، انعطافافرادی تخیلی، کنجکاو، دار ،هااین ویژیی

با ایجاد نوآوری و  بتوانند ،پذیری بالایی دارندافرادی که یشودیی و توافق ،رسدبه نظر می. بنابراین (0111یروسی فرشی، ) هتتند

که در  هتتند وانان نهادهاییان یردند؛ با توجه به اینکه ادارات ورزش و جشغلی خود و سازمباعث افزایش عملکرد  ،همکاری با همکاران

های ، اهمیت ویژییدارندهمواره مراجعان زیادی از یشرهای مختلف جامعه اعم از ورزشکار و غیرورزشکار  ،ارتباط متتقیم با اجتماع بوده

  . با جامعه اهمیت خواهد داشت تعاملها جهت یشودیی و توافق پذیری در کارکنان این سازمان ،شخصیتی

یرایی )با وجدان بودن( بود. ویژیی شخصیتی وظیفه ،ی داشتمعنادار ویژیی دی ری که در این پژوهش با عملکرد شغلی رابطه مثبت و 

به این نتیجه در تحقیق خود  ،(1101و زی لرهیل و همکاران ) (0191، اسدنیا و همکاران )(0191) بابائیان و همکاراندر همین راستا، 

و از این حیث با نتایج تحقیق حاضر در یک  ی وجود داردمعناداررابطه  ،و عملکرد شغلی کارکنان یراییوظیفهبین ویژیی  که ندرسید

ترین یوی ،شخصیت و عملکرد شغلی بعُداز پنج  یکارتباط بین هر  در بررسی ،(1111)و همکاران  0. همچنین کارکهتتندراستا 

                                                           
1.  Kurk 
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-نمره پایین یراییوظیفههای افرادی که در ویژیی ،معتقد است( 1111ساندر )عملکرد شغلی یافتند.  و یراییین وظیفههمبتت ی را ب

، اشخا  متمرکز، یراییبالا در وظیفه همچنین، افراد با نمره ؛شوندبیشتر مرتک  بدرفتاری در محیط کار می ،آورنددست میهتری ب

افرادی با به عنوان  ،افرادی که این ویژیی را دارند(. 0111؛ یروسی 1111ساندر ) ابل اطمینانی هتتندافراد ی ،دهدییق و خوش یول بو

توانند با دیت و عهیه کارهای خود شوند که میمنطقی توصیف می و مدار، پیشرفت، یابل اعتماد، خوش نیت، خود نظمیرذپادب، انعطاف

ها به یرایی، شاید بتوان یفت همه سازمانبا توجه به ویژیی افراد با شخصیت وظیفهی شوند. باعث پیشرفت عملکرد سازمان ،را انجام داده

های ورزشی و به سازماندنبال افرادی با این ویژیی شخصیتی هتتند تا از انجام امور محوله و پاس  به مشتریان اطمینان حاصل نماید. 

ست در جذب نیروهای ها بهتر ابنابراین، دست اندرکاران این سازمان ؛باشنداء نمیتتثناز این یاعده م ،ورزش و جوانان نیزادارات ویژه 

ها اطمینان حاصل های محوله به آنمورد توجه یرار دهند تا انجام متئولیت ،یرایی هتتندافرادی را که دارای شخصیت وظیفه ،جدید

 نمایند. 

در بینری کننرد. پریشرا کارکنران  درصد از واریرانس عملکررد شرغلی 30بیش از نند توایرایی میو برون یرایید که وظیفهنشان داها یافته

 31حردود  ،برودهدار عملکررد شرغلی های معنراجورخویی پیش بینی کنندهرنوجدانی بودن و روانابعاد  ،(0191تحقیق اسدنیا و همکاران )

روبرترز و . اسرتمشرابه برا تحقیرق حاضرر  ،هراترایج آنکه بخشری از ن درصد واریانس عملکرد توسط این دو نوع شخصیت پیش بینی شد

بیشرترین ترأریر را در عملکررد یرایری ابعاد پنج انه شخصیت، وظیفرهدر پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که از بین  ،(1111همکاران )

احتمرالاً  شغلی بهترری خواهنرد داشرت.به هر میزان که کارکنان از این ویژیی بیشتر برخوردار باشند، عملکرد  ،به عبارت دی ر .شغلی دارد

رسرانند و بره ترفیرع شرغلی کنند، کارها را با نظم به اتمرام مریتر کار میسخت ،یرایی را دارندیرایی و برونهای وظیفهکارکنانی که ویژیی

خرود بره نترایج مشرابهی  هرایدر پژوهش ،نیرز( 1101و زی لرهیل و همکراران )( 0191لعلی سرابی و همکاران )یابند. بیشتری دست می

ینری بهرای شخصریتی از جملره بهتررین پریشدر پژوهش خرود عنروان کردنرد کره ویژیری ،نیز( 1110) و همکاران بودرئودست یافتند. 

 در ،(0990) مونرت و بریرک وهش حاضرر همخروانی دارنرد.برا نترایج پرژهرا های آنیافتهو از این حیث  های عملکرد شغلی هتتندکننده

 پریش در( پرذیری تجربره سرازیاری، هیجرانی، ربرات وجدان، برون رایی،) شخصیت عمده عامل پنج ابعاد اعتبار بررسی منظور هب فراتحلیلی

 و اسرت یشرغل عملکررد بررای معتبرری هایکننده بینیپیش ،یرانیو برون وظیفه یرایی یشخصیتابعاد  که داد نشان شغلی عملکرد بینی

 همکراران و برترزار مطالعرات در د.دارنر روایری عملکررد بینیپیش برای شغلی معیارهای برخی و مشاغل برخی در تنها ،شخصیتی ابعاد دی ر

وظیفره  ،نران نیرز. در مطالعره آیرزارش شرده اسرتنتایج مشابهی با نتایج این پرژوهش  ،(0991سال ادو و همکاران ) فرا تحلیل و (1111)

 نشان داد. بینی عملکرد شغلیبالاترین اعتبار را در پیش یرایی

نترایج ورزش و جوانران داشرت. ادارات ترین رابطه را با عملکررد شرغلی کارکنران یوی ،یراییحاکی از آن بود که بعُد وظیفه نتایج همچنین

  ترتیر به یراییبرون یرایی( و)وظیفه کاریوجدان شخصیت، هایویژیی بین از ،داد نشان (0119) همکاران و بردبار تابع(، 0111کریمی )

کره افرراد وظیفره شرناس واجرد  از آنجرا نترایج پرژوهش حاضرر همخروان برود.که این نتایج با ند داشت شغلی عملکرد بر را تاریر بیشترین

هرای کراری حرائز هرایی کره در مویعیرتمتئولیت پذیری هتتند، یعنری ویژییی پیشرفت و تحمل و بردباری، ان یزه ،هایی مانندویژیی

این افراد کمتر به سازمان آسی  برسانند، به مویع در محل کرار حاضرر شروند، برا جردیت  ،ا این امکان وجود دارداهمیت زیادی هتتند، لذ

شناسری در کرار نظریه وظیفه ،(0996و ویتوسوارن ) وظایف خود را انجام دهند و نتبت به همکاران رفتارهای ناشایتت نداشته باشند. اونز

: الرف( داشرتندبیشرتری  کاراییبه چند دلیل  ،فراد وظیفه شناس بالا نتبت به افراد وظیفه شناس پاییناند که مطابق با آن ارا مطرح کرده

کنند. ج( بره طرور خرودیران بررای خرود می کنند. ب( دانش شغلی بیشتری کت می صرفبیشتری برای انجام وظیفه محوله  ها زمانآن

 رمرربیرونرد. ه( از انجرام رفتارهرای مری های مورد نیراز محریط فراترر. د( از نقشکنندمی دهند و در دستیابی به آنها تهشمی هدف یرار

کره صرفات ( نیز بر این نکته تأکید داشته انرد 1101در همین راستا، هولمس و همکاران )(. 0191بانی، ش)هاشمی شی   ورزندمی اجتناب

 داشت. ند نقش مهمی در ارربخشی کارکنان و بهبود عملکرد آنان خواه ،شخصیتی
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ارتباط مثبت و  ،زش و جوانانای کل و عملکرد شغلی کارکنان ادارات ورحاکی از آن بود که بین دو متغیر تعهد حرفه بخش دی ر نتایج

(، 0191) پور(، بخشی از نتایج اسماعیل0119(، بایری و تولایی )0111با نتایج مطالعات امینی ) این یافتهکه  ی وجود داردمعنادار

، بر ن رشی مثبت دلالت دارد که از احتاس مفهوم تعهد .( همتو است0191( و محمدی و همکاران )0191پور )و حتنرمزیویان 

شود و با مشارکت افراد در تصمیمات سازمان، توجه به افراد سازمان و موفقیت و رفاه آنان سازمان حاصل میشغل و وفاداری کارکنان به 

نتایج بتیار ارزشمندی برای  ،سازمان شغل و دهند که تعهد کارکنان بهدر این زمینه نشان مییابد. مطالعات انجام شده تجلی می

افزایش خهفیت و نوآوری کارکنان، افزایش ماندیاری کارکنان در سازمان، احتاس رضایت، تعلق، وابتت ی کارکنان به  ،ها از یبیلسازمان

ها را در پی تر آنعملکرد شغلی مطلوب ،تراران، کاهش استرس و از همه مهمسازمان، عدم غیبت از کار، نوع دوستی و کمک به همک

در همین راستا، شارما و دیهار  .(0111)پورسلطانی،  آوردبه همراه می وری سازمان راخواهند داشت که در نهایت افزایش ارربخشی و بهره

داشتن کارکنان  ،توان یفتبنابراین می ؛غلی کمتری خواهند داشتای بالا، فرسودیی ش( نیز معتقدند که کارکنان با تعهد حرفه1106)

جهت های ورزشی و بالاخص ادارات ورزش و جوانان، بهتر است ها است و مدیران سازمانیکی از عوامل تعالی و برتری سازمان ،متعهد

این بخش از نتایج سایر  .مد نظر یرار دهند رکنان خویش راکاای تعهد حرفهدستیابی به عملکرد شغلی مطلوب در کارکنان خود، تقویت 

داری وجود رابطه مثبت و معنی ،ای با عملکرد شغلیهای عاطفی و هنجاری تعهد حرفهتحقیق حاضر نشان داد که بین خرده مقیاس

تحقیق محمدی و  نتایج یابد.می افزایش نیز کارکنان عملکرد ، میزانعاطفی و هنجاری ایحرفه تعهد افزایش با که معنا این به دارد؛

 هنجاری با عملکرد تعهد عاطفی و تعهد بین معنادار مثبت و  ارتباط وجود ،( نیز0191( و رمزیویان و حتن پور )0191همکاران )

ای در رابطه بر نقش میانجی تعهد حرفه ،( نیز1101یوسف و همکاران )د که با نتایج تحقیق حاضر هم راستا است. کرتأیید  را کارکنان

تواند کار مورر و مفید داشته باشد نیروی انتانی در صورتی می ،بین ان یزه درونی کارکنان و عملکرد شغلی آنان تأکید کرده و عقیده دارند

 عملکرد با عاطفی کارکنان تعهد بینحاکی از آن بود که  (0191پور )نتایج اسماعیلاز سوی دی ر، ای بالایی داشته باشد. که تعهد حرفه

 و عاطفی ارتباط خود سازمانرفه و با ح کارکنان، چنانچه بنابراین ؛که با پژوهش حاضر همخوان نبود ندارد وجود یمعنادار رابطه ،آنان

 کارکنانی عملکرد چنیناحتمالًا  شد و خواهند کار به مشغول سازمان در بیشتری عهیه و ان یزه با ،باشند شدیدی داشته تعلق احتاس

که در اند. با توجه به اینشده آن وارد شرایط اجبار به و ندارند دلبتت ی خودحرفه  به کهخواهند داشت  کارکنانی بهنتبت  بهتری بتیار

ی نیز معنادار پیش بین  ،بود و از سوی دی ر معنادار ای عاطفی با عملکرد شغلی در بین کارکنان مثبت و رابطه تعهد حرفه ،این پژوهش

 تواند نقطه یوتی برای ادارات ورزش و جوانان استان آذربایجان شریی باشد. می ،شودبرای عملکرد شغلی محتوب می

ها با نتایج امینی دارد که این یافته وجود عملکرد کارکنان و هنجاری تعهد بین یمعنادار و مثبت رابطه که ها نشانیافتهدی ر  بخش

 کار انجام و فعالیت ادامه وفاداری، به کارکنان در صورتی که ،رسدبه نظر می ،بنابراین؛ ( همخوانی دارد1106( و یوسف و همکاران )0111)

 داشت. خواهند یبهتر عملکرد احتمالاً  بدانند، خود تکلیف و وظیفه را امور این و داشته باشند اعتقاد سازمان در

 هیچ ،(0111د. نتایج مطالعات امینی )د نداروجو یمعنادار رابطه ،آنانشغلی  عملکرد با کارکنان متتمر تعهد نتایج نشان داد که بین

ولی نتایج تحقیق اسماعیل پور  ،نشان نداد که با پژوهش حاضر همخوان است بررسی مورد کارکنان عملکرد و متتمر تعهد بین ایرابطه

دارد  وجود یمعنادار رابطه ،آنان عملکرد با کارکنان متتمر این بود که بین تعهد دهندهنشان ،(0191پور )( و رمزیویان و حتن0191)

 و ادامه ماندن بایی به و اجبار سازمان ترک شغل و از ناشی احتمالی هزینه کننده بیان ،متتمر تعهد که با پژوهش حاضر همتو نیتت.

کمتر در حرفه فعلی  او هایسرمایه یذاری و بیشتر ای فردشغلی و حرفه هایفرصت چه هر است. شغل مربوطه در سازمان در خدمت

های ناشی از ترک شغل فرد تنها به واسطه هزینه ،ای متتمربود، زیرا در تعهد حرفه خواهد بیشتر ی فعلیحرفه ترک باشد، احتمال

به این صورت تفتیر  مجبور به ادامه فعالیت در حرفه مورد نظر است. عدم وجود رابطه بین تعهد متتمر و عملکرد شغلی را شاید بتوان

تواند عملکرد شغلی کارکنان را تبیین نماید و احتمالاً یذاری روی آن نمیی خود و سرمایهزیاد کارکنان روی شغل و حرفهکرد که هزینه 

طور کلی، بهیذارد. ای )عاطفی و هنجاری( بر عملکرد این کارکنان ارر میجو سازمانی و یا انواع دی ر تعهد حرفه ،عوامل دی ری همچون
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بر اساس نتایج تحقیق عملکرد بهتری خواهند داشت.  ،کنندود هویت یافته و از اهداف سازمانی خود حمایت میکارکنانی که با شغل خ

که این امر احتمالاً  ، وابتت ی عاطفی بیشتری به شغل خود دارندورزش و جوانان استان آذربایجان شرییکارکنان ادارات  ،حاضر نیز

به تعهد عاطفی نتبت به انواع دی ر تعهد  ،ها بهتر استسازماناین بنابراین مدیران  ؛دارد نیز برای آنان در پی عملکرد شغلی بالاتری

سعی در تقویت هر چه بیشتر آن در کارکنان خود کنند تا بدین صورت ضمن بالا بردن کارایی  ،)متتمر و هنجاری( توجه بیشتری نموده

 عملکرد شغلی برداشته باشند.و ارربخشی کارکنان، یامی در متیر تعالی سازمان و بهبود 

ورزش و جوانان استان داشت ادارات ترین رابطه را با عملکرد شغلی کارکنان یوی ،، تعهد هنجاریایهای تعهد حرفهدر بین خرده مقیاس

ن رابطه را با تریضعیف ،در این تحقیق تعهد متتمر از سوی دی ر، .( در یک راستا بود0191تحقیق رمزیویان و حتن پور )با نتایج  هک

( همخوان 0191پور )اسماعیل با نتایج تحقیق اما ،داشتههمخوانی ( 0111امینی )با نتیج  تحقیق  یافتهاین  داشت کهعملکرد شغلی 

و  مربوط به ماهیت فعالیت کارکنان ،(0191پور )و اسماعیل (0111امینی ). احتمالاً علت همخوانی نتیجه تحقیق حاضر با تحقیق نبود

 .اندهای خدماتی بودهکنان سازمانکارکه  استدر جوامع آماری تحقیقات مذکور  ازمانی مشابهجو س

ای وجود دارد و از بین خرده بینی عملکرد شغلی از طریق ابعاد تعهد حرفهنشان داد که توان پیش ریرسیون چندیانهنتایج حاصل از 

بین ی برای عملکرد شغلی است و سایر ابعاد تعهد پیشمعنادار بینماری پیشتعهد هنجاری از نظر آ ی، فقط بعداهای تعهد حرفهمقیاس

 احترام و صحیح اصولی، مناس ، رفتاری کارکنان با برخورد در بهتر است عالی مدیران ،توان یفتتتند؛ بنابراین، میی برای آن نیمعنادار

 یرار احترام و ارج مورد سازمان آنان در خهییت و مشارکت و کریهمف که کنند ایجاد را احتاس این کارکنان همه در و دهند آمیز نشان

 آنان پیشنهادات مقابل در مدیران که کنند احتاس ایر کارکنان زیرا شوند، متعهد خود سازمانشغل و  به نتبت کارکنان تا ییرد،می

 همچنین، به رؤسای؛ لًا کاهش عملکرد آنان شودو احتما سازمان و شغل به هاآن وابتت ی تعلق و کاهش به منجر ،کنندمی اعتناییبی

 تتهیهت اعطای و اختیار تفویض شغلی، وضعیت امنیت بهبود جمله از راهکارهایی با شودمی ادارات ورزش و جوانان استان پیشنهاد

مالاً نتیجه این فرایندها افزایش که احت دهند کاهش هاآن در را ترک شغل به میل و نموده خود پایبند شغل و سازمان به را کارکنان رفاهی،

 ها خواهد بود. عملکرد شغلی کارکنان آن

ها و به ویژه ادارات ورزش و جوانان، بهتر است سعی نمایند در بدو مدیران منابع انتانی در سازمانتوان یفت بندی میبه عنوان جمع

ی کلی تا کارایانتخاب نمایند  ایحرفهیت و هم از نظر تعهد استخدام نیروی انتانی مورد نیاز خود کارکنانی متناس  هم از نظر شخص

بایتت به کیفیت استخدام منابع انتانی خویش که ناشی از ها میها و شرکتبینی شده برسد. سازمانسازمان به حداکثر توان پیش

معیارهای انتخاب افراد در  ،د توجه کردهتناس  بهینه فرد با شغل است، بیش از هر موضوع دی ری در امر مزیت ریابتی منابع انتانی خو

های شخصیتی و تعهد مورد نیاز های متنوع و متفاوت سازمان نه به طور یکتان و مشابه، بلکه به طور متناس  با شرایط و ویژییپتت

ملکرد شغلی در ادارات بینی عیابلیت پیش ،ایهر دو متغیر شخصیت و تعهد حرفه ،بر اساس نتایج تحقیق حاضرتدوین و به کار ییرند. 

ها دارد و با توجه به مشکل ارتباط بیشتری با عملکرد شغلی آن ،های شخصیتی افرادویژیی ،رسدبه نظر می اما ؛ورزش و جوانان را دارند

صیتی مناس  های شخویژییبودن تغییر شخصیت افراد، احتمالًا بهترین راه برای بهبود عملکرد ادارات ورزش و جوانان یزینش افراد با 

توان ییرد و حتی میار میدر درجه بعدی اهمیت یر ای افرادیرایی و وظیفه یرایی برای این ادارات باشد. توجه به تعهد حرفهمثل برون

 های آموزشی ضمن خدمت کارکنان نیز ایجاد و یا تقویت کرد. این نوع ن رش را بعد از استخدام افراد و در طی دوره

 منابع
نامه کارشناسی ارشد. یانه شخصیتی. پایانبینی پیشرفت تحصیلی از طریق دلبتت ی و صفات پنج(. پیش0116هروز. )آتش روز، ب

 دانش اه شهید بهشتی.
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سازمان وهابیان، امیر صفری و (. مدیریت عملکرد، راهبردهای کلیدی و راهنمای عملی. ترجمه: سعید 0191مایکل. ) ،آرمتترانگ

 هی واحد تهران. انتشارات جهاد دانش ا

د. (. زمینه روانشناسی هیل ار0111و هوکتما، سوزان نولن. ) .بم، داریل ج ؛اسمیت، ادوارد ای ؛اتکینتون، ریچارد سی ؛اتکینتون، ریتا ال

ترجمه محمد نقی براهنی؛ بهروز بیرشک؛ مهرداد بیک؛ رضا زمانی؛ سعید شاملو؛ مهرناز شهرآرای؛ یوسف کریمی؛ نیتان یاهان؛ 

  .رشد ن: انتشاراتهرا. تدی محی الدین و کیانوش هاشمیانمه

(. تعامل بین 0111سادات. ) سید موسوی، پریتا و ینبری، سعید ؛رابتی، آزاد ؛فتحی آشتیانی، علی ؛خداپناهی، محمدکریم ؛ای، جواداژه

 . 101-110 ،(3)1، ان یزشی در عملکرد شغلی. مجله علوم رفتاری های فراشخصیتی و سبک

 یندر ب یبا عملکرد شغل یتیشخص هاییژییرابطه و(. 0191) .بریاجی، مهدی احمدی، وحید و ؛پور، پیمانجلیل ؛یا، ابوالفضلدناس

-011 ،(1)0، علوم و فنون فناوری اطهعات .شاپور اهواز یجند یچمران و علوم پزشک یدشه یهادانش اه یهاکتابداران کتابخانه

011. 

نامه (. بررسی تعهد سازمانی و رابطه آن با عملکرد کارکنان سازمان تعاونی روستایی استان مازندران. پایان0191محتن. ) ،پوراسماعیل

 ارشد، دانشکده ایتصاد و علوم اجتماعی، دانش اه پیام نور تهران. کارشناسی

عملکرد شغلی در کارکنان یک شرکت  (. رابطه نیرومندی در کار با سهمت و0191رضا. ) ،ملکی و فاطمه ،شهبازی ؛محمد ،اصهنپور

 . 71-61 (،10)7های نو در روان شناسی، صنعتی اهواز. یافته

ارشد، دانش اه نامه کارشناسیبتت ی بین تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان در وزارت کشور. پایانه(. بررسی 0111جواد. ) سید ،امینی

 آزاد اسهمی واحد علوم تحقیقات تهران. 

های های شخصیتی با عملکرد شغلی کارکنان رسته(. بررسی رابطه ویژیی0191الله. )ذبیح ،کرمی و یوسف ،سامانی ؛علی ،بابائیان

 . 11-9 ،(17)9صلنامه منابع انتانی ناجا، مأموریتی ناجا. ف

 . 96-71 ،(11)7تانی پلیس، ها. توسعه ان(. بررسی تاریر تعهد سازمانی بر عملکرد سازمان0119اله. )روح ،تولایی و متلم ،بایری

طرح تحقیقی پژوهشکده  .های تربیت بدنی کشورت علمی دانشکدهأای اعضای هیبررسی تعهد حرفه .(0111) .پورسلطانی، حتین

 وزارت علوم تحقیقات و فناوری، تهران.  ،بدنی و علوم ورزشیتربیت

 . 69-61 ،31شغل با شخصیت. میثاق مدیران.  اس (. تحلیلی بر تن0111) .مرتضی ،متعود و جهلی جواران ،پورکیانی

(. رابطه سهمت روان و عملکرد شغلی بر اساس ویژیی شخصیتی معلمان 0119جبار. ) ،رنجبران و سلطانعلی ،کاظمی ؛فریبا ،تابع بردبار

 . 11-01 ،(1)0شناختی، های روانها و مدلدر راستای پیشنهاد یک مدل علی. روش

های (. رابطه بین تعهد سازمانی و عملکرد مدیران تربیت بدنی سازمان0117داریوش. ) ،خواجوی و حتن ،خلجی ؛اراسفندی ،زادهختروی

 . 01-1: 17استان مرکزی. حرکت، 

های ، تهران: دفتر نشر پژوهشبیتتمرفتار سازمانی. ترجمه علی پارسائیان و سیدمحمد اعرابی، چاپ مبانی (. 0117استیفن پی. ) ،رابینز

 هن ی. فر

(. بررسی رابطه بین تعهد و عملکرد کارکنان در وزارت امور ایتصادی و دارایی. مجله 0191کاووس. ) ،پورغهمعلی و حتن ،رمزیویان

 . 31-11 ،(3و1)01ایتصادی، 

وفقیت شغلی در های شخصیتی با م(. رابطه ویژیی0111محمود. ) سید ،ماندانا و میرزمانی ،امیری؛ رضا ،نیاکرمی؛ حتن سید ،سلیمی

 . 01-1 ،(1و0)3مدیران ارشد یک سازمان دولتی. تحقیقات علوم رفتاری، 

های جنتیتی در عملکرد تحصیلی: نقش صفات شخصیت. مجله علوم (. تفاوت0117اعظم. ) ،عتکری و زهره ،پور دانشور ؛امید ،شکری

 . 031-017 ،(1)1رفتاری، 



 و همکاران فرجی 2/ شماره 9/ سال 5931 بهار و تابستانورزش/ مدیریت منابع انسانی در 

 

200 

 ،(01)3شناختی. های شخصیتی با کارآیی پلیس. فصلنامه تحقیقات روان(. رابطه ویژیی0190مهناز. ) ،علیمرادی و رضا حمید ،فرهمند

19-19 . 

(. نقش تعاملی وجدان و جو روانشناختی در عملکرد 0191ابراهیم. ) ،الوار علیاجدی و ژاله ،نژادحتن ؛محمد ،حتنی ؛ابوالفضل ،زادهیاسم

 . 11-61 ،(1)0های رهبری و مدیریت آموزشی، ر شهروند سازمانی. فصلنامه پژوهششغلی  و رفتا

های سازی ساختاری ویژیی(. مدل0191هاشمی. ) ،تورج و محمد ،حتنی ؛میرمحمد ،زادهعباس سید ؛ابوالفضل ،یهزاده علیشایاسم

-13 ،(1)01ن، ماهنامه سهمت کار ایرا یویی فرد. دوشخصیتی بر استرس و عملکرد شغلی با توجه به اررات میانجی رفتار پاس 

63 . 

 (،13)6های شخصیتی و عملکرد شغلی نیروهای پلیس. دو ماهنامه توسعه انتانی پلیس، (. بررسی رابطه بین ویژیی0111کریمی، داود. )

11-19. 

ز: تبری ،(. رویکردی نوین در ارزیابی شخصیت )کاربرد  تحلیل عاملی در مطالعات شخصیت(. چاپ اول0111یروسی فرشی، محمدتقی. )

 نشر دانیال و جامعه پژوه.

های شخصیتی و خودپنداره با عملکرد شغلی (. بررسی رابطه ویژیی0191سیده زهرا. ) ،فاطمهبنی و صابر ،شکری ؛امیر ،لعلی سرابی

د شریی(. همایش ملی مدیریت فرهنگ سازمانی و منابع انتانی، دانش اه آزاد اسهمی واح)دانش اه پیام نور استان آذربایجان

 . 07-0آذرماه،  11سنندج، 

شغل، تهد سازمانی و . بررسی رابطه بین تناس  شخصیت ر (0191)یاسم.  ،شعیبی و اسهم ،فاخر ؛فرج الله ،رحیمی ؛جیران ،محمدی

عملکرد شغلی مورد مطالعه: کارکنان ستادی شرکت فولاد خوزستان. دومین کنفرانس بین المللی مدیریت چالش ها و راهکارها، 

 http://www.civilica.com/Paper-ICMM02-ICMM02_042.htmlاز، مرکز همایش های علمی همایش ن ار. شیر

(. بررسی رابطه توانمندسازی روانشناختی با رضایت 0111نازنین. ) ،جراحی و علی ،نوروزی ؛علی اصغر ،حیات ؛محمد سید ،میرکمالی

 . 11-01 ،(19)06دانشور رفتار، شغلی و تعهد سازمان در میان کارکنان دانش اه تهران. 

(. بررسی میزان تعهد سازمانی در پرستاران بالینی. فصلنامه 0191حمید. ) ،علوی و ناهید ،خزایی ؛فروزان ،زادهآتش ؛زهره ،زادهنبی

 . 31-30 ،(1)1مدیریت پرستاری، 

. مجله دستاوردهای لکرد شغلی افتران پلیسبینی عمهای شخصیتی در پیش(. نقش ویژیی0191اسماعیل. ) شبانی، سید هاشمی شی 

 . 061-011 (،0)01روان شناختی، 
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 هاپیوست
 ایپرسشنامه تعهد حرفهـ 5 پیوست

کاملاً 

 موافقم
 موافقم

نظری 

 ندارم
 مخالفم

کاملاً 

 مخالفم
  هاگویه

ف
دی

ر
 

 0 مهمی است. ن حرفهبه نظرم شغل م     

 1 پشیمانم.شغلم از انتخاب      

 1 که کارمند این اداره هتتم. کنمافتخار میبه خود      

 3 باشم. کارمند اداره ورزش و جوانانمن دوست ندارم      

 1 کنم.هویت پیدا نمیکارمندی این اداره  من با حرفه     

 6 عهیمند هتتم. کارمند بودنمن به      

 7 .عوض کنم با حرفه و شغل دی ری هم اکنون آن را مایلمام که پرداخته کارمندی یدر به حرفهآن     

 1 فعه برایم سخت است که تغییر حرفه دهم.     

 9 شود.می ام مختلروال عادی زندیی ،خود را تغییر دهم یایر حرفه     

 01 ه زیادی در بر خواهد داشت.برایم هزین ایر اکنون تغییر حرفه دهم،     

 00 وجود ندارد. و اجباری هیچ ونه فشار ،امبرای جلوییری از تغییر حرفه     

 01 .است تغییر حرفه به میزان یابل توجهی نیازمند فداکاری شخص     

 01 .بمانند حرفه باییدوره زمانی معقول در آن  موظفند برای یک اند،افرادی که در یک حرفه آموزش دیده معتقدم     

 03 کنم.احتاس نمی کارمندیهیچ تعهدی برای ماندن در حرفه      

 01 کنم.احتاس متئولیت میکارمندی  نتبت به ادامه حرفه     

 06 کار درستی باشد.کارمندی  کنم که فعه ترک حرفهاحتاس نمی حتی ایر به نفع من باشد،     

 07 کنم.احتاس یناه می ،ودخ یدر صورت ترک حرفه     

 01 در این حرفه هتتم. کارمندی، به علت داشتن حس وفاداری نتبت به حرفه     

 .معکوس دارند یازدهیامت 03و  7، 1، 3، 1شماره  هاییهیوـ      

 6تا0های تعهد عاطفی: یویه ـ      

 01تا7های تعهد متتمر: یویه ـ     

 01تا01های هتعهد هنجاری: یویـ      

 پرسشنامه شخصیت نئوـ 2پیوست 

ف
دی

ر
 

  هاگویه
کاملاً 

 مخالفم
 مخالفم

نظری 

 ندارم
 موافقم

کاملاً 

 موافقم

      من فرد ن رانی نیتتم. من فرد ن رانی هتتم. 0

      دوست دارم افراد زیادی دور و برم باشند. 1

      بافی هدر دهم.دوست ندارم ویتم را با خیال 1

      کنم در برخورد با هر کتی مودب باشم.می تهش 3

      دارم.می من وسائلم را مرت  و تمیز ن ه 1

      کنم.می در برابر دی ران احتاس حقارت 6

      خندم.می من به راحتی 7

      دهم.آن کار را ادامه می ،یکبار که راه درست انجام کاری را دریابم 1

      کنم.می نواده و همکارانم بحثمن اغل  با خا 9

      کنم خودم را با کار هماهنگ سازم.می سعی ،من برای اینکه به مویع کارها را انجام دهم 01

      کنم.می احتاس متهشی شدن ،شوممی ویتی که دچار استرس شدید 00

      دانم.دانم. من خودم را آدم امیدواری نمیمن خودم را فرد بی خیالی نمی 01

      کنم.که در هنر و طبیعت پیدا می شومیممن مجذوب ال وهایی  01

      من مغرور و خودپرستم. ،کنندمی بعضی از مردم فکر 03

      من خیلی فرد منظمی نیتتم. 01
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      کنم.می من به ندرت احتاس تنهایی یا ناراحتی 06

      رم.بمی من وایعاً از صحبت با مردم لذت 07

01 
تواند آن ها را ییج و می های جدل بران یز به دانش آموزان، فقطمن معتقدم دادن اجازه شنیدن سخنرانی

 یمراه کند.
     

      ها ریابت کنم.دهم با دی ران همکاری کنم تا با آنمی من ترجیح 09

      نجام دهم.تمام کارهایی که بر عهده من است را با جدیت ا ،کنممی من تهش 11

      کنم.می من اغل  احتاس تنش و عصبانیت 10

      حضور داشته باشم. ،دوست دارم در جایی که زندیی جریان دارد 11

      شعر یا تأریر کمی بر من دارد یا در کل ارری ندارد. 11

      من نتبت به دی ران عی  جو و حتاس هتتم. 13

      کنم.می رم و بر طبق یک ال وی منظم در جهت دستیابی به آن ها کارمن یکتری اهداف روشن دا 11

      کنم.می یاهی اویات من کامهً احتاس بی ارزشی 16

      دهم که کارها را به تنهایی انجام دهم.می من معمولاً ترجیح 17

      کنم.می من اغل  غذاهای جدید و خارجی را امتحان 11

      دهی از تو سوء استفاده خواهند کرد.به بیشتر مردم اجازهمعتقدم ایر  19

      دهم.می ویتم را خیلی هدر ،من یبل از اینکه مشغول به انجام کاری شوم 11

      کنم.می من به ندرت احتاس ترس و اضطراب 10

      کنم که سرشار از انرژی هتتم.می من اغل  احتاس 11

      .کنندمی های مختلف در من ایجادکه محیط توجه دارمها و احتاساتی تالمن به ندرت به ح 11

      شناسم مرا دوست دارند.می بیشتر مردمی که 13

      کنم تا به اهدافم برسم.می سخت کار 11

      شوم.می من اغل  از روش برخورد مردم با خودم عصبانی 16

      من فرد بشاش و با نشاطی هتتم. 17

      من معتقدم بهتر است برای تصمیم ییری در موضوعات اخهیی به عالمان مذهبی ایتدا کنیم. 11

      کنند من آدم حتاب ری هتتم.می برخی از مردم حس 19

      توانم در به انجام رساندن آن روی خودم حتاب کنم.می ییرم همیشهمی ویتی تعهدی را به عهده 31

      کنم.ناامیدی میرود، احتاسکارها بد پیش میع ویتیموایبیشتر 30

      من یک فرد بشاش و خوش بین نیتتم. 31

31 
احتاس افتردیی  ،کنمیافی اویات ویتی که در حال خواندن شعری هتتم یا به یک کار هنری ن اه می

 شوم.می کنم یا نایهان هیجان زدهمی
     

      احتاس هتتم.من در طرز فکرم خشک و بی  33

      من یاهی اویات آنقدر که باید یابل اعتماد نیتتم. 31

      من به ندرت غم ین و افترده هتتم. 36

      یذرد.می زندیی خیلی سریع 37

31 
 ماهیت مورد در تفکر و تامل به یاعهیه منمن عهیه کمی به تأمل در طبیعت جهان یا شرایط بشر دارم. 

 ندارم انتان ضعیتو یا جهان
     

      کنم که متفکر و با مهحظه باشم.می من عموماً تهش 39

      اندازم.می من فرد فعالی هتتم که همیشه کارها را راه 11

      خواهم که مشکهتم را حل کنند.می کنم و از دی رانمن اغل  احتاس ناتوانی می 10

      من فرد خیلی فعالی هتتم. 11

      های عقهنی بتیاری دارم.من کنجکاوی 11

      یذارم متوجه احتاسم بشوند.می ،ایر مردم را دوست نداشته باشم 13

      رسد که من هریز توانایی نظم دهی ندارم.می به نظر 11

      خواهم حالتم را پنهان کنم.فقط می ،شومزمانی که خیلی شرمنده می 16

      راه خودم را بروم تا اینکه رهبر دی ران باشم. ،همدمن ترجیح می 17
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      برم.می های نظری لذتها و ایدهمن اغل  از بازی با نظریه 11

      خواهم هدایت کنم.می در صورت لزوم من مایلم افراد را به آنچه که خودم 19

      م.کنتهش می ،دهممی من برای بهترین بودن در هر کاری که انجام 61

      16-10-36-30-16-10-16-10-06-00-6-0روان رنجورخویی: ـ 

      17-11-37-31-17-11-17-11 -07 -01 -7-1برون یرایی:  ـ

      11-11-31-31-11-11-11-11-01-01-1-1 یشودیی:ـ 

      19-13-39-33-19-13-19-13-09-03-9-3توافق پذیری:  ـ

      61-11-11-31-31-11-11-11-11-01-01-1وظیفه شناسی:  ـ

      .هایی که زیر آنها خط کشیده شده دارای سیتتم امتیازدهی معکوس هتتندیویه ـ

 پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسونـ 9پیوست 

ف
دی

ر
 

 همیشه اغلب گاهی به ندرت هاگویه

     کنم. انضباط و مقررات اداری را رعایت می 0

     دانم. نمایم و خود را متئول عوای  آن میام، احتاس متئولیت میهنتبت به کاری که یبول کرد 1

     کنم. می بدون نظارت مافوق صادیانه کار 1

     نمایم که آن را با کیفیت مطلوب ارائه دهم. نتبت به کارم دلتوز هتتم و سعی می 3

     کنم. می یام، برای حصول نتیجه و دل رمی پی یرکاری را که بر عهده یرفته 1

     کوشم. کنم و در رفع مشکهت کاری میدر کارم جدی هتتم، ارزش شغلم را حفظ می 6

     کوشم. کنم و در رفع مشکهت آنان میبا مراجعان و متقاضیان با احترام رفتار می 7

     دهم. ثار نشان میدر موایعی که فوریتی پیش آید و یا متائل انتانی مطرح شود، از خود فداکاری و ای 1

     کشم. در افزایش معلومات شغلی خود می 9

     پذیرم. اشتباهات خود را می 01

     کنم. در حفظ اسرار شغلی خود کوشش می 00

     یذارم و نتبت به آنها حس همکاری دارم. به حقوق آنها احترام می ،رعایت حال همکاران خود را نموده 01

     کنم اطهعات شغلی خودم را به دی ران منتقل کنم. سعی می 01

     کنم. از اتهف ویت و انجام دادن کارهای بیهوده خودداری می 03

      کنم.جویی میصرفهدر مصرف آنها  ،از وسایل کار مواظبت نموده 01
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Abstract 

Objective: This study aimed to predict job performance through employee’s personality traits and 

occupational commitment.  

Methodology: This survey was descriptive, and of all the 160 Eastern Azarbaijan Youth and Sport 

offices’ staff, 108 people completed the Meyer et al. (1993) occupational commitment, NEO’s 

(1985) personality traits, and Patterson’s (1992) job performance questionnaires as the statistical 

sample. The questionnaires’ surface and content validity were verified by the sport management 

experts, and also their reliability was calculated using the Cronbach’s alpha method. The collected 

data was analyzed using the Pearson correlation coefficient and also the multiple regressions tests.  

Findings: The results obtained showed that there was a positive significant relationship between the 

occupational commitment and the job performance (r = 0.388, P = 0.001). Significant relationships 

were observed between the effective (r = 0.384, P = 0.001) and normative (r = 0.454, P = 0.001) 

occupational commitments with job performance. The relationship between the continued 

occupational commitment and the job performance was not significant (r = -0.018, P = 0.855). The 

regression results obtained showed that 22.3 percent of job performance variances were predictable 

by the occupational commitment dimensions. Other results illustrated that job performance had a 

negative relationship with neuroticism (r = -0.279) and positive relationship with extraversion (r = 

0.564), openness (r = 0.371), agreeableness (r = 0.207), and conscientiousness (r = 0.613). In 

addition, 41.1 percent of job performance variances was predictable by the personality dimensions.  

Conclusion: It can be concluded that the employees’ occupational commitment and the personality 

dimensions could improve their job performance. Hence, Youth and Sport offices’ managers should 

keep considering improvement of current staff’s occupational commitment or employment of high-

level occupational commitment employees or those with special personality traits in order to reduce 

staff’s turn-over, increase job satisfaction, and finally, improve their job performance. 
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