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کاري، رفتارهایی که به علت تغییرات مکرر در نیازهاي مطرح شده در سازمان و عدم حتمیت در محیط 
اند. پژوهش حاضر با هدف بررسی  اي با اهمیت شده خودهدایت بوده و پویا هستند به طور فزاینده

گري رفتارهاي پویا انجام شده  رابطه بین شخصیت پویا و حمایت سرپرست با عملکرد شغلی با میانجی
د بلند بوده است که در سال است. جامعه این پژوهش کارکنان رسمی و قراردادي پالایشگاه گاز بی

نفر به عنوان نمونه  260اي تعداد  گیري طبقه مشغول به کار بودهاند که بر اساس روش نمونه 1391
پژوهش حاضر انتخاب شدند. ابزارهاي مورد استفاده در این پژوهش شامل مقیاس شخصیت پویا، 

نامه عملکرد شغلی بود. شده، پرسشنامه رفتارهاي پویا و پرسش مقیاس حمایت سرپرست ادراك
ها  ارزیابی الگوي پیشنهادي با استفاده از روش تحلیل مسیر انجام شد. نتایج از برازندگی الگو با داده

ها نشان داد که رفتار پویا رابطه بین شخصیت پویا و حمایت سرپرست را با  حمایت کردند. یافته
 کند. عملکرد شغلی میانجی گري می

 
 .پویا، حمایت سرپرست، عملکرد شغلی، رفتارهاي پویا شخصیت: کلیديواژگان 
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 مقدمه
 يبرا یهر سازمان و به طور کل يها برا و نوع روابط آن یاز آنجا که امروزه منابع انسان

جاد ین آنان که بتوانند در ایشود، بنابرا یه محسوب مین عامل و سرمایتر جامعه مهم
ار خواهند یت را در اختی، قدرت و موفقروابط با خود و جامعه به مهارت لازم برسند

نکه بر افکار و احساسات خود یبا ا يا ار جالب است که چرا عدهین موضوع بسیگرفت. ا
ط یدهند شرا یح میرند و ترجیگ یها بهره نم ار دارند، از آنیدر اخت یاند و امکانات مسلط

که  یشوند، در حال یط خود رودررو میداشته باشند و به صورت منفعل با مح یکنواختی
ر ییسازند و آگاهانه دست به تغ یر میط درگیگر به صورت فعالانه خود را با محید يا عده
 یشغل يها تیمسؤول ي طهیدر ح یبزرگ يها تیزنند و به موفق یم ط اطرافشانیشرا

باشند و  یگر میکدیبا  یمشترک يها یژگیو يدارا ين افرادیابند. چنی یشأن دست م
 ).1،2000(کرنت ط دارندیر در محییجاد تغیا يبرااي  بالقوه ییتوانا
 يالپردازیش از خیب يزیچ یت شغلیامروز، قاعده رقابت، و امن یدر جهان رقابت 
 يا به عنوان افراد دارایپو افراداست.  يا بودن ضروریپواي  نهین زمیست. در چنین

شان مقصر یرفتارها يرا براا شروط یط، اوضاع، یها شرا شوند. آن یت شناخته میمسئول
دهند،  یاز نقش مورد عمل قرار میا را به عنوان نیپو يها رفتارها سازمان یدانند. برخ ینم

ا یپو يریدهند، و به داوطلبان با جهت گ ید قرار میکارکنان مورد تاک يارزش آن را برا
 ).2000دهند (کمپبل،  یمزد م

 ياجرا يکار که کارکنان برا يها یژگیو يکار بر رو ی، روانشناسیطور سنت به 
و بر  ه شده استیسازمان ته لهیوس که به یتعهد کارکنان به اهداف ي، بر روشغلشان

 از به انطباق دارندید نیدها در کار که کارکنان ج و فرهنگ یاجتماع يساختارها يرو
 يها یژگینکه کارکنان چگونه ویا يا بر رویق در رفتار پویکرد.در مقابل، تحق یتمرکز م

 ). 2007، 2يکند (فرس، گارست، و فا یدهند تمرکز م یر مییت را تغیشان و موقع یشغل
نسبت به رفتارشان  یطیمحهاي  تیمنفعل از محدود یرندگانیشه گیافراد هم 
ر ییشان را تغ یزندگ يط جاریما شرایتوانند عمدا و مستق می ستند، در عوض آنهاین

هاي  کرده اند که تفاوت یمعرفاي  را به عنوان سازه ییای) پو1999دهند. بتمن و کرنت (
یی کنند، شناسا می تیط شان فعالیر بر محیتاث يکه برا یزانین افراد را به میب

                                                      
1.Crant 
2. Frese, Garst, & Fay 
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گذارند، از  می آنها اثر يو بر رو ییرا شناساها  و فرصتها  تیا، موقعیند. افراد پوینما می
جاد یدار ا یرات معنییکه تغ یزمانکنند و تا  می تیدهند، فعال می خود ابتکار نشان
مخالف  يستند، الگوهایا نیکه پو يکنند. در عوض افراد می ت اصرارینکنند بر آن فعال

شوند ناکام  می رییکه باعث تغ ییت هایو موقعها  فرصت ییدهند: در شناسا می نشان
) 2008( 1آکسفورد یسینامه انگل ). در واژه2000مانند (کرنت،  می شده و از حرکت باز

 ینیش بیابتکار و پ ت بایک موقعیا کنترل کردن یکردن  جادیا "ا بودن به عنوان یپو
ها اتفاق افتادند،  نکه آنیها بعد از ا واکنش نشان دادن به آن يدادها و مشکلات، بجایرو
 ف شده است.یتعر
رات ییتغطور فعالانه  به ایط تفاوت دارند. افراد پویکنترل مح يلشان برایافراد در تما 
را  یشتر واکنشیب يکردیا رویکه افراد کمتر پو یآورند، در حال یوجودم را به یطیمح

ت ی، اهمکار شده است يروند عاد ریینسبت به شغلشان دارند. در جهان امروز که تغ
 يندهاینش و فرایا در گزیرفتار پو .شناخته شده است یواقعطور  به ایپو يرفتارها

ن استدلال یا يبرا یلیدارد. دلا يت در حال رشدیاهمها  پرداخت مزد در شرکت
ا و نامتمرکز یشتر پویدا کرد که کار بیپ 21ر کار در قرن ییت درحال تغیتوان در ماه یم

رات در ییکند که کارکنان بتوانند تغ یدا میت پیشتر اهمیشتر و بینجا بیشده است، ا
از افراد مشکلات را در خودشان  ی). برخ2000شان را کنترل کنند (کرنت،  يط کاریمح
را ارتقا دهند.  یو سازمان یط شخصیکنند تا مح یها را حل م دهند و آن یص میتشخ

ست، یا نیت پویشخص يها یژگیدا کردن افراد با ویها فقط پ شرکت يبرا موضوع مهم تر
 ). 2000چل، ین افراد با استعداد است (میا ين نگهداریبلکه همچن

 مبانی نظري تحقیق
ا یط کار یر در محییبه وجود آوردن تغ يبرا يابتکار يها شامل تلاش 2ا بودنیپو 

به عنوان  3يا و ابتکاری. رفتار پوباشد و بهتر می متفاوتاي  ندهیخلق  آ يخود شخص برا
د بر شناخت و یها با ل شده است. شرکتیتبد یت سازمانیموفق یاتین کننده حییتع

دهند تمرکز کنند  یف میکه ابتکار فرد را کاهش و تخف ییها ها و سامانه هیح رویتصح
همچون  یمهم یسازمانهاي  کارکنان با بازده يایپو ي). رفتارها1999و کرنت، 4(بتمن
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، و ابهام نقش ی، احساس کنترل شغلیشغل يت کارراهه، خشنودی، موفقیعملکرد شغل
 ).2000رابطه دارد (کرنت،

دارد که رفتار  یابراز م ییتعامل گرا ریشه دارد.ل گرایی در چشم انداز تعام ییایپو 
ها به همان اندازه که در  تیشود و موقع یکنترل م یرونیو هم ب یهم به صورت درون
گر، یبه عبارت دگیرند.  تأثیر فرد هم قرار می گذارند، تحت یر میتاث عملکرد و کنش فرد

). 2000کرنت، ( ط و رفتار وجود داردین شخص، محیدو طرفه ب یک ارتباط رسمی
 يها ها)، بعلاوه تفاوت یی، دانش و توانایت شناختیت، جمعیافراد (شخص يها تفاوت
 ینیب شیوابسته به جو) به عنوان پ ي، و ساختارهاي(طرح شغل، رهبر یتیموقع
گر یکدیگر، بعلاوه در تعامل با یکدیا، هردو به طور مستقل از یرفتار پو يها کننده

ر قرار یج افراد را تحت تأثیا نشان داده که نتایه، رفتار پوین رویاند. در ا شناخته شده
م یامدها در سطح تیا با پیت). بعلاوه رفتار پوی، هو1یستی، بهزیدهد (عملکرد شغل یم

افته است. (کرنت، یوند ی(عملکرد سازمان) پ یم)، و با سطح سازمانیت ي(سودمند
1995.( 

 ي، و رشد ساختارهایطولان یازمند خودفرمانیکارراهه ن يها ، مدلينوآور يفشار برا 
ش یافزا ياز کارکنان را به استفاده از ابتکار و خودآغازگرین ینامتمرکز، همگ یسازمان

ا یپو يل رفتارهاین قبی). ا2000؛ پارکر،2001،ي؛ فرس و فا2،2000دهد (کمپبل یم
ک عنوان یا در یرفتار پوشود.  یمنجر م یو سازمان يج مثبت فردیاند که به نتا نشان داده

ر ییشتر و تغیب ير متمرکز سازیبجا و مناسب است. با غ يامروز يکار يفضاها يبرا
 يها طیت کارراهه شان و محیمهم است که کارکنان مسئولاي  ندهیتر، به طور فزا عیسر
مطرح شده در  يازهایرات مکرر در نیین به علت تغیهمچن. شان را قبول کنند يکار

ا هستند به یت بوده و پویکه خودهدا یی، رفتارهايط کاریت در محیعدم حتمسازمان و 
 يتواند بر سودمند یا بودن می). پو3،1998اند (آراگون ت شدهیبا اهماي  ندهیطور فزا
 د.یفزایب یسازمان

 يکردند که افراد يریجه گین گونه نتیق شان ایج تحقی) از نتا2009فولر و مارلر ( 
 ییها تر نسبت به آن ت کارراهه بزرگیش به تجربه موفقیدارند گراا یت پویکه شخص
انه یگو شیپ ییروا يا دارایت پوین شخصیت منفعل دارند. همچنیشتر شخصیدارند که ب

                                                      
1. Well-being 
2. Campbell 
3. Aragon 
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کرده بود.  ینیش بیپ یطور خوب را به یبوده، و عملکرد شغل یشغل يخشنود يبرا
اد یا هستند به احتمال زیت پویشخص يکه دارا يدهند که افراد می ج نشانیمجموعاً نتا

ت افراد قدرتمند یها توجه و حما نکه آنیل ایدل کنند، به یشرفت میدر داخل سازمان پ
ت و یمثل قبول مسئول ییایپو يا با رفتارهایت پوین شخصیکنند. همچن یرا جلب م

 اظهار نظر رابطه مثبت داشته است. 
هم رفته در  يا رویدند که افراد پویجه رسین نتی) به ا2009نز (یکرنت، پارکر و کول 

بعلاوه،  اند شده یابیارز یمثبت یلیطور خ له سرپرستان بهیشان به وس یعملکرد شغل
 یلیبه طور خ کردند می تلاش یو ابتکار شخص یرتباطجاد شبکه ایا يکه برا یکارکنان
، در نی). همسان با ا2005د(تامپسون، شدن یابیشان ارزیها سرپرستله یبه وس یمطلوب

اطلاعات بر  يایپو ير مثبت جستجویکتأثی) 1993سون (یاز مطالعات، مور يک سری
ک نمونه از حسابداران که در شغلشان تازه وارد یدا کرد. مخصوصاً، در یعملکرد افراد را پ
فه را بعد از یافته تسلط وظیش یبازخورد، سطوح افزا ياز جستجو ییبودند، سطوح بالا

اداره بهتر روابط  ییا توانای).کارکنان پو1993سون، یکرده بود (مور ینیش بیسه ماه پ
مثال، در  يشود. برا یم یابیارز ییرا دارند، به موجب آن عملکرد در سطح بالا یسرپرست

جاد روابط یدند که ایافته رسین ی) به ا1996ک مطالعه از تازه واردان، اشفورد و بلک (ی
 شده شش ماه بعد داشت.  یابیعملکرد ارزبا  يقواي  ا با سرپرست رابطهیپو

 یا و عملکرد شغلیت پویرابطه شخص یبه بررس یقی) در تحق2011( 1زو، زنگ و زو 
 ا بهیت پویافتند که شخصیجه دست ین نتیاند. و به ا ا پرداختهیرفتار پو يگر یانجیبا م
 رابطه مثبت دارد.  یا با عملکرد شغلیپو يله رفتارهایوس

، 3، روثبارد2له سازمان (اشفوردیوس ا بهیله همکاران یت به وسیحماادراك وجود  
واکنش و  ا در کار مرتبط است.یپو ي) به طور مثبت با رفتارها1998، 5و داتون 4پیدرت

رفتار افراد  يبرا يقو یزه عمومیرفتار کارگزاران سازمان درباره اعضاء به طور خاص انگ
ان افراد و یتوجه و مهم از تعامل م قابل ين واکنش نمودیکند و ا یفراهم م
ها به عنوان  ) افراد در سازمانیت سازمانین احساس (حمایه بر ایهاست. با تک سازمان

را  یت سازمانیاز حما يادیزان زیکه م ی. کارکنانپردازند ینقش م يفایعضو فعال به ا
                                                      

1. Zou, Zheng & Zhu 
2. Ashford  
3. Rothbard 
4. Piderit 
5. Dutton 
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مناسب در سازمان  يها د با رفتارها و نگرشین احساس را دارند که بایاند، ا ادراك کرده
له ین وسیها در جهت منافع سازمانشان باشد تا بد العمل نشان دهند تا عمل آن عکس
 ).1997، 3نچیو ل 2ی، آرمل1نگیزنبرگر، کامیت سازمان را جبران کنند (آیحما

 
 

 
 
 
 

 
 

 پژوهش حاضر يشنهادیپ يالگو -1شکل 
 

شود متغیر رفتارهاي پویا نقش  همان گونه که در مدل مفهومی پژوهش مشاهده می 
میانجی گر را در رابطه بین متغیرهاي شخصیت پویا و حمایت سرپرست با عملکرد 

) و براساس 2000کند. این مدل مفهومی با توجه به مدل کرنت ( شغلی را ایفا می
ي مختلف ارائه شده است. در مدل حاضر متغیر فردي ها بررسی مطالعات پیشین و مدل
اي حمایت سرپرست به عنوان متغیرهاي تاثیرگذار بر  شخصیت پویا و متغیر زمینه

عملکرد شغلی انتخاب شده اند که یک نمونه متغیرهاي شخصیتی و سازمانی هستند. و 
مورد بررسی قرار متغیر رفتار پویا به عنوان متغیري که در این رابطه تاثیر گذار است 

 یابد یا کاهش.  گرفته است که آیا این تاثیر با اعمال این متغیر افزایش می
ت سرپرست با یا و حمایت پوین شخصیرابطه ب یهدف از انجام پژوهش حاضر بررس 

 يشنهادیپ يالگو 1شکل  ا بوده است.یپو يرفتارها يگر یانجیبا م یعملکرد شغل
  دهد. می پژوهش حاضر را نشان

گردد که در پژوهش حاضر  بر اساس مدل مفهومی پژوهش، فرضیات زیر مطرح می 
 به آنها پاسخ داده خواهد شد:

                                                      
1. Cumming 
2. Armeli 
3. lynch 

 شخصیت پویا

 عملکرد شغلی رفتار پویا

 حمایت سرپرست
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 متغیر شخصیت پویا با رفتار پویا رابطه دارد.  .1
 متغیر شخصیت پویا با عملکرد شغلی رابطه دارد.  .2
 متغیر حمایت سرپرست با رفتار پویا رابطه دارد.  .3
 د شغلی ارتباط دارد. متغیر رفتار پویا با عملکر .4
متغیر رفتار پویا رابطه بین شخصیت پویا با عملکرد شغلی را میانجی گري  .5

 کند.  می
متغیر رفتار پویا رابطه بین حمایت سرپرست با عملکرد شغلی را میانجی گري  .6

 کند.  می

 ابزار و روش پژوهش
د بلند یشگاه بیپالا يو قرارداد یه کارکنان رسمیپژوهش حاضر، شامل کل يجامعه آمار

باشند  ینفر م 795اند. تعداد افراد جامعه  مشغول به کار بوده 1391باشد که در سال  یم
هستند. طبق  ينفر کارکنان قرارداد 235و  ینفر کارکنان رسم 560ب یکه به ترت

انتخاب شدند. اي  طبقه يرینفر به روش نمونه گ 260و مورگان تعداد  یجدول کرجس
و درصد به  ین فراوانیشتریلات بیافراد گروه نمونه بر حسب تحص تیدر رابطه با وضع

درصد)،  5/55نفر، 122پلم (یر دیپلم و زیلات دیبا تحص يها یب متعلق به آزمودنیترت
 5سانس و بالاتر (یدرصد)، فوق ل4/16، 36پلم (یدرصد)، فوق د 1/24نفر، 53سانس (یل

لات یزان تحصیدرصد) م8/1افراد نمونه (نفر از  4ن یباشند. همچن یدرصد) م 3/2نفر، 
ت افراد گروه نمونه بر اساس سن یخود را مشخص نکرده بودند. در رابطه با وضع

سال  50 يبالا یبا دامنه سن يها یب متعلق به آزمودنیو درصد به ترت ین فراوانیشتریب
نفر،  35سال ( 50-40درصد)،  8/31نفر،  70سال ( 40-30درصد)، 6/33نفر،  74(
) 1/4نفر،  9سال ( 25ر یدرصد) و ز 7/12نفر،  28سال ( 25-20درصد)،  9/15
زان سن خود را مشخص نکرده یدرصد) م 8/1نفر از افراد نمونه ( 4ن یباشند. همچن یم

 بودند.

 ایت پویاس شخصیمق
ن یماده دارد. نمرات ا 17) ساخته شده است و 1993اس توسط بتمن و کرانت (ین مقیا
 يها بر رو شود. پاسخ یا جمع زده میت پویبه نمره واحد شخص یابیدست يها برا تمیآ
مثل  ییها تمی(کاملاً موافقم) با آ 7(کاملاً مخالفم) تا  1از  یکرتیل یفیط 7اس یک مقی
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)، 1993شود. بتمن و کرنت ( یهستم)) نشان داده م يها قو فرصت یی((من در شناسا
بودن  ياس را ارائه دادند. تک بعدیمق یخواص روان سنج یابیج سه مطالعه ارزینتا
د قرار گرفت ییان سه نمونه مورد تایاز م ییاین پایو تخم یل عاملیق تحلیاس از طریمق

 ين بار توسط شمس آبادیاول ين پرسشنامه برای). ا89/0تا  87/0از  یراتیی(دامنه تغ
از کارکنان  ينفر 50ک نمونه ی يآن، بر رو ییاین پایی) ترجمه و به منظور تع1381(

مطلوب پرسشنامه بود و با  ییایاز پا یج حاکید که نتایاجرا گرد یدانشگاه علوم پزشک
 يبرخوردار نبود، آلفا یمناسب یدرون یپرسشنامه که از هماهنگ يها تمیاز آ یکیحذف 

ن پرسشنامه یا ییایب پایافت. در پژوهش حاضر، ضرایش یافزا 83/0به  79/0کرونباخ از 
ن ییتع يبدست آمد.برا 80/0و  84/0ب یف به ترتیکرونباخ و تنص يآلفابه دو روش 

 بود. . یمطلوب ییروا ياستفاده شد که دارا يدییل عوامل تأین پرسشنامه از تحلیا ییروا

 ت سرپرست ادراك شدهیاس حمایمق
ده ی) سنج1988( ینسکیله کاتکه و شارافیت سرپرست ادراك شده به وسیاس حمایمق

) 1986و همکاران ( 2زن برگریآ 1)SPOSادراك شده ( یت سازمانیزار حماشده که از اب
ت سرپرست ادراك شده را به ی، پرسشنامه حماینسکیاقتباس شده است. کاتگه و شاراف

سازمان  ين کردن سرپرست به جایگزیو جا SPOSماده از  6له استفاده از یوس
کاملاً "کرت از یلاي  درجه 7اس یمق يت سرپرست ادراك شده دارایاند. ابزار حما ساخته
 يبه طور معکوس نمره گذار 6باشد و ماده شماره  یم "کاملاً موافقم"تا  "مخالفم

ت رهبر یاس را با سنجش سطح ادراك شان از حماین مقیشود. مشارکت کنندگان ا یم
دند که یجه رسین نتی)، به ا1988( ینسکیکنند. کاتگه و شاراف یدر سازمان کامل م

ن یدارد. ا 98/0در حدود  ییبالا ییای، پایت سرپرست ادراك شده اقتباسیحمااس یمق
ن یشده است. ا یابی) ترجمه و اعتبار 1390ن بار توسط حق شناس (یپرسشنامه اول

زان یق سنجش میت سرپرست را از طریپرسشنامه حما یا ملاکیهمزمان  ییمحقق روا
 55/0ن دو را یا یهمبستگب یو ضر يریآن با سؤال ملاك اندازه گ یهمبستگ

)001/0<Pپرسشنامه فوق است. و  يملاك مناسب برا یی) بدست آورده که نشانگر روا
زان یکرونباخ به م ين پرسشنامه را به روش آلفایا يبرا ییایب پاین ضرایهمچن

)70/0=αن پرسشنامه به دو روش یا ییایب پایاند. در پژوهش حاضر، ضرا ) گزارش کرده
                                                      

1. Survey of perceived organizational support 
2. Eisenberger 
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 ییبدست آمد. در پژوهش حاضر روا 83/0و  84/0ب یف به ترتیو تنص کرونباخ يآلفا
محقق ساخته  یک سؤال کلیق همبسته کردن آن با یت سرپرست ازطریپرسشنامه حما

75/0=r .بدست آمد 

 ایپو يپرسشنامه رفتارها
 ياس داراین مقی) ساخته شده است. ا1996له اشفورد و بلک (یا به وسیاس رفتار پویمق

بازخورد، مذاکره  ياطلاعات، جستجو ير است: جستجویبعد به شرح ز 7سوال و  24
گر انتظارات)، چارچوب مثبت (تلاش یف و دیاصلاح کردن وظا ير نقش (تلاش براییتغ
(شرکت کردن در  یکردن عموم ینانه)، اجتماعیب ک روش خوشیدن مسائل با ید يبرا
 يها . پاسخیجاد شبکه ارتباطیس، و ایرئک رابطه با یجاد ی)، ایاجتماع يدادهایرو
اس توسط ین مقیا ییایم شده است. پایاد) تنظیار زی(بس 5ار کم) تا ی(بس 1اس از یمق

باشد  ی مین پژوهشیگزارش شده است. پژوهش حاضر اول91/0) 1996اشفورد و بلک (
ن یا ییاین پاییتع يران استفاده کرده است.در پژوهش حاضر، براین ابزار در ایکه از ا

ل عامل  ین اعتبار آن، از روش تحلییتع يکرونباخ و برا يپرسشنامه، از روش آلفا
 ين پرسشنامه به دو روش آلفایا ییایب پایاستفاده شد. در پژوهش حاضر، ضرا يدییتأ

 ییروا یبررس ين پژوهش برایبدست آمد.در ا 85/0و  91/0ب یف به ترتیکرونباخ و تنص
 یمطلوب ییروا ياستفاده شد که دارا يدییل عامل تأیتحل ا ازیت پویپرسشنامه شخص

 بود.

 یپرسشنامه عملکرد شغل
عملکرد  یابیاز پرسشنامه ارزش یفیتکل یدر پژوهش حاضر جهت سنجش عملکرد شغل

 یابیارزش يبرا یکیاس شامل دو فرم، ین مقی) استفاده شد. ا1992پاترسون ( یشغل
باشد.  یماده م 10ک شامل یباشد که هر  یران میمد یابیارزش يبرا يگریکارکنان و د

ن بار ین پرسشنامه اولیکارکنان استفاده شده است. ا یابیدر پژوهش حاضر از فرم ارزش
ن یاهاي  م شد. پاسخ به مادهی) ترجمه و تنظ1369و شکرکن ( يران توسط ارشدیدر ا

د) مشخص ایز یلی(خ 5کم) تا  یلی(خ 1از اي  درجه 5اس یک مقی يپرسشنامه رو
اس با استفاده از ین مقیا ییایب پای) ضر1385و شکرکن ( يگردند. در مطالعه ارشد یم

اي  ک سنجه تک مادهیاز  یین رواییبه دست آمد و جهت تع 74/0ف یروش تنص
(به نقل از اصلانپور جوکندان، ذکر شده است 64/0ز یآن ن ییب روایاستفاده شده که ضر
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پرسشنامه گزارش درجه  ییروا ی)، به منظور بررس1375و شکرکن ( یاحی. س)1390
 يها ن ارزشیب ين گزارش درجه بندی، بیس همبستگیق ماتریکارکنان، از طر يبند

 ین همبستگیو همچن 001/0سازمان در سطح  یابیبا ارزش یستگیسازمان و نمره شا
 را گزارش کرده اند يارروابط معناد 05/0عملکرد در سطح  یابیاس با خود ارزشین مقیا
ن پرسشنامه یا ییایب پای. در پژوهش حاضر، ضرا)1390(به نقل از اصلانپور جوکندان،  

بدست آمد. در پژوهش  82/0و  88/0ب یف به ترتیکرونباخ و تنص يبه دو روش آلفا
 یک سؤال کلیق همبسته کردن آن با یت سرپرست ازطریپرسشنامه حما ییحاضر روا

 .بدست آمد r=77/0محقق ساخته 

 ها دادهل یه و تحلیتجز يها روش
انجام  ين برایها و همچن یمشخصات آزمودن ین پژوهش جهت نشان دادن برخیدر ا
 یفیره از آمار توصیها و غ یار و همبستگین، انحراف معیانگیشامل م یمقدمات يها لیتحل

د، یاستفاده گرد یده تر از آمار استنباطیچیپ يها لیانجام تحل ياستفاده شد. سپس برا
رها از یروابط متغ یو بررس يشنهادیپ يالگو یبرازندگ یابیارز يب که براین ترتیبه ا

راست یو AMOS يق نرم افزارهایها از طر لیتحل یراستفاده شد. تمامیل مسیروش تحل
 انجام گرفت.16راست یو SPSSو  20
شود. به  یاز چند شاخص استفاده م يمعادلات ساختار يالگو یبرازندگ یابیارز يبرا 

هاي  از شاخص یبیبا داده ها، ترک يشنهادیپ يت برازش الگوین کفاییمنظور تع
 ( ینسب ي، مجذور کا1)X2( يمورد استفاده قرار گرفت: شاخص مجذور کا یبرازندگ

، (AGFI)3ل شده یبرازش تعد ییکوی، شاخص ن2(GFI)برازش  ییکوی، شاخص ن)
 یشاخص برازندگ،5(IFI) یشیافزا ی، شاخص برازندگ(CFI)4 یقیبرازش تطبشاخص 

، (NFI)7هنجار شده ی، شاخص برازندگ6(TLI)سیلو –هنجار نشده به نام شاخص توکر 
 .(RMSEA)8ن مجذوراتیانگیب میتقر يشه خطایشاخص ر

                                                      
1. Chi Squer 
2. Goodness of Fit Index 
3. Adjusted Goodness of Fit Index 
4. Camparative Fit Index 
5. Incremental Fit Index 
6. Tucker-lewis 
7. Normed Fit Index 
8. Root Mean Square Error of Approximation 
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 افته های
 یس همبستگیماترار افراد نمونه و ین و انحراف معیانگیمربوط به م یفیتوصهاي  افتهی

 نشان داده شده اند.  1مورد مطالعه در جدول  يرهایمتغ
 یب همبستگیس ضرایو ماتر یفیتوصهاي  افتهی -1جدول 

 میانگین متغیرها
انحراف 
 معیار

شخصیت 
 پویا

حمایت 
 سرپرست

رفتارهاي 
 پویا

    08/15 08/80 شخصیت پویا
حمایت 
 14/0 04/8 18/29 سرپرست

*   

 70/0 82/15 28/65 رفتارهاي پویا
** 

22/0 
**  

 61/0 55/6 51/37 عملکرد شغلی
** 

17/0 
** 

64/0 
** 

 05/0*سطح معناداري کمتر از 
 01/0**سطح معناداري کمتر 

 
و  01/0 يدار یدهد که اکثر روابط در سطوح معن می نشان 1مندرجات جدول  
ن یب يریدر ارتباط با روابط دومتغ يآمارهاي  ین همبستگیدار بوده اند. ا یمعن 05/0
 کنند. می را فراهم ینش کلیموجود در پژوهش، ب يرهایمتغ
ر یل مسیدر ادامه جهت آزمودن همزمان روابط مفروض در پژوهش حاضر، روش تحل 

 اعمال شده است.

 ییو نها يشنهادیپ يالگو يبرا یبرازندگهاي  شاخص -2جدول 
 شاخص  

 برازندگی
 الگو

X2 df  GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 083/0 98/0 99/0 96/0 99/0 94/0 98/0 47/2 2 94/4 الگوي پژوهش
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 یبرازندگ يها در شاخص يشنهادیپ يدهد، الگو ینشان م 2همان گونه که جدول      
شود، با توجه به  یاست. همان طور که از جدول مذکور استنباط م یبرازش مطلوب يدارا

مطلوبی است و از الگوي پیشنهادي برازش  يپژوهش دارا يارائه شده الگوهاي  شاخص
 کند. حمایت می
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 شکلالگوي نهایی پژوهش حاضر -2شکل 

 یینها يدر الگوم یرمستقیغ يرهایمربوط به مسهاي  افتهی
 1رها، از روش بوت استرپیم متغیرمستقیبر اثرات غ یمبن يرهایمس یبررس يبرا

 نشان داده شده است. 3ج حاصل در جدول یاستفاده شد که نتا

 مسیرها
اثر غیر 
 مستقیم

 حد بالا
حد 
 پایین

سطح معنی 
 داري

شخصیت پویا به عملکرد شغلی از طریق 
 رفتار پویا

297/0 380/0 218/0 000/0 

حمایت سرپرست به عملکرد شغلی از طریق 
 رفتار پویا

055/0 098/0 021/0 008/0 

                                                      
1. Bootstarp 

 شخصیت 
 پویا

حمایت 
 سرپرست

 رفتار 
 عملکرد پویا

 شغلی 

69/0 30/0 

13/0

43/0
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از طریق رفتار  یا به عملکرد شغلیت پویر شخصیمس 3بر اساس مندرجات جدول  
ا در یق رفتار پویاز طر یت سرپرست به عملکرد شغلیر حمایمسو  000/0پویا در سطح 

  دار هستند. یمعن 008/0سطح 

 يریجه گینتبحث و 
و حمایت سرپرست با ا یت پوین شخصیرابطه ب ین پژوهش بررسیهدف از انجام ا

  ا بود. یپو يرفتارها يگر یانجیبا م یعملکرد شغل
ا مثبت و یپو يا به رفتارهایت پویر شخصیب استاندار مسیدهد که ضر می ج نشانینتا 
ن پژوهش با یحاصل از اجه یباشد. نت می )p=000/0ب استاندار،یضر=69/0دار ( یمعن
 ی) همخوان2005) و تامپسون (1993سون (ی)،  مور2006( 1پارکر، ویلیامز و تورنرج ینتا

توان نتیجه گرفت که فرضیه اول رابطه شخصیت پویا با رفتار پویا مورد تایید  می دارد.
ش یا را پیپو يباشد که رفتارها یم ين عامل فردیتر ا مربوطیت پویشخص قرار گرفت.

ل به اتخاذ یا دارند تمایت پویکه شخص یاند کارکنان کند. محققان نشان داده یم ینیب
 يفعالانه بازخورد، تلاش برا يشان همچون جستجو يط کاریا در محیک نقش پوی

بدست  يشأن، نشان دادن تلاش برا یط اجتماعینان با ملاحظه کار و محیکاهش اطم
ا به یت پوی). شخص2005تامپسون،  ؛1993سون، یدارند (مور یآوردن کنترل شخص

جاد ید ایمف ین شخصیرفته و روابط ب یف رسمیکند تا فراتر از وظا یکارکنان کمک م
ابتکار را بدست  يشان تصد يط کاریر شوند، و در محیشرفت درگیند پیکنند، در فرا

را هستند، و یر پذییمثبت هستند و نسبت به تغ ين نوع از کارکنان، افرادیرند. ایگ
کنند (بتمن و کرنت،  یجاد میشأن ا یت شخصیموفق يرا برا یطید محیرات مفییتغ

1993 .( 
ا به عملکرد یت پویر شخصیب استاندار مسیدهد که ضر می ج نشانین نتایهمچن 
ج یافته با نتاین یباشد. ا می )p=000/0ب استاندار، ی=ضر30/0دار ( یمثبت و معن یشغل

فرضیه دوم رابطه  باشد. ی) همسو م1995)، کرنت (2009()، فولر و مالر 2006چان (
)، 1993طبق نظر بتمن و کرنت ( شخصیت پویا با عملکرد شغلی مورد تایید قرار گرفت.

تحت فشار  یتیله مسائل موقعیوس باشند، کمتر به یا میت پویشخص يکه دارا يافراد
 یها را به راحت ا فرصته ط اطراف خود دارند. آنیر محییبه تغ يشتریل بیهستند و تما

                                                      
1. Parker, Williams & Turner 
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دهند.  یدن به هدف جهش نشان میدهند و در رس یکنند، ابتکار نشان م یم ییشناسا
دهند و  ینشان م يریت پذیشوند از خود مسئول یکه با مشکلات روبرو م یها هنگام آن

ن است که عملکرد کارکنان یت این وضعیند ایآ یگذارند. پ یط اطراف خود اثر میبر مح
و کاربرد دانش آموخته  يریادگی يز به جایت آمیبالا خواهد بود. عملکرد موفقدر شغل 
 ).1،1986ن و کارسرودیچ، ساویمریدارد (ه یزش بستگیو انگ يداریشده به پا

ت سرپرست به رفتار یر حمایب استاندار مسیدهد که ضر می ج پژوهش نشانینتا 
افته یج با ین نتایباشد. ا می )p=007/0ب استاندار، ی=ضر13/0ا مثبت و معنادار (یپو

فرضیه سوم رابطه حمایت باشد.  یهمسو م) 2007( 2رانک، کارستن، آنگر و اسپکتور
که به افراد  یت سازمانیحما يها شکلسرپرست با رفتار پویا مورد تایید قرار گرفت. 

ن یت باشند، در ایریمد ت بوده و خودیهدا کند تا خود یق میها را تشو کمک کرده و آن
 يکنند که موجب بالا رفتن رفتارها یت میسرپرستان افراد را هدا ییها طین محیچن
اند  ) اشاره کرده1999( 3). فرس،تنگ و ویجنن2006  شوند (پارکر و همکاران، یا میپو

کند  یت میا از آن حمایشود  یت و ابتکار میرا که مانع از خلاق يکه سرپرستان جو
و سرپرستان  یت سازمانیاند که حما دهیافته رسین یها به ا دهند، آن یر قرار میتأث تحت
 دهند.  یر قرار میتأث ت و ابتکار را تحتیند خلاقیتگر  فرایحما
ا به یر رفتار پویب استاندار مسیدهد که ضر می ج پژوهش حاضر نشانین نتایهمچن 

افته با ین یباشد. ا می )p=000/0ب استاندار، ی=ضر43/0مثبت و معنادار ( یعملکرد شغل
) 2011)؛ زو و همکاران (2009)؛ کرنت وهمکاران (1993سون (یمور يها ج پژوهشینتا

فرضیه چهارم  شود. یا موجب ارتقا عملکرد کارکنان میپو يباشد که رفتارها یهماهنگ م
ا یل رفتار پوین دلیبه ا رابطه رفتار پویا با عملکرد شغلی نیز مورد تایید قرار گرفت.

با همکاران و  يتر يا روابط قویشود که افراد پو یبهتر کارکنان مموجب عملکرد 
بدست آورده، در مورد عملکرد خود بازخورد  يشتریسرپرست برقرار کرده، اطلاعات ب

ها موجب ارتقا عملکرد  نیرند تا نقاط ضعف عملکرد خود را رفع کنند که همه ایگ یم
ق پرس یفعالانه اطلاعات درباره عملکرد از طر ين مورد جستجویک مثال در ایشود.  یم

، هدف افراد بهبود عملکردشان در ین اعمالین چنیق ایباشد. از طر یو جو و نظارت م
 ). 2003، 4فورد، بلات و وندوالباشد (اش یسازمان م
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ا رابطه یرفتار پو يگر یانجیبا م یا و عملکرد شغلیت پوین شخصیج نشان داد بینتا 
 1ا نتایج تحقیقات اشفورد، سلوس و ساکسافته بین یباشد. ا می م برقراریرمستقیمثبت غ

فرضیه پنجم رابطه شخصیت پویا با عملکرد باشد.  ی) همسو م2006)، چان (2007(
) در 2011زو، زنگ و زو ( شغلی با میانجی گري رفتار پویا نیز مورد تایید قرار گرفت.

ا یرفتار پو يگر یانجیبا م یرد شغلا با عملکیت پویرابطه شخص یبه بررس یقیتحق
ا با یپو يله رفتارهایوس ا بهیت پویاند که شخص افتهیج دست ین نتایاند و به ا پرداخته

د و بند یاست که خود را از ق یتیا شخصیت پویرابطه مثبت دارند. شخص یعملکرد شغل
ها  ها و فرصت تیا، موقعیرات موثر شود. افراد پوییرها سازد و باعث تغ یطیمح يروهاین

کنند  یت میدهند، فعال یگذارند، از خود ابتکار نشان م یها اثر م آن يو بر رو ییرا شناسا
جه یکنند که در نت یت اصرار میجاد نکنند بر آن فعالیدار ا یرات معنییکه تغ یو تا زمان

 ). 2006، 2(فولر، مارلر و هستر شود می موجب ارتقا عملکرد
رفتار  يگر یانجیبا م یت سرپرست و عملکرد شغلین حمایداد بج پژوهش نشان ینتا 
فرضیه ششم رابطه حمایت سرپرست با  باشد. می م برقراریرمستقیا رابطه مثبت غیپو

ج یافته با نتاین یا عملکرد شغلی با میانجی گري رفتار پویا مورد تایید قرار گرفت.
تواند  ی میت سازمانیند حماکن می انیباشد که ب می ) همسو2001( يپژوهش فرس و فا

ها) باور خود را در  ران آنیها (ارائه شده توسط مد زد. اگر سازمانیا را برانگیرفتار پو
خته خواهد کرد تا پشتکار داشته و ثابت قدم ین کارکنان را برانگیکارکنان نشان دهند، ا

تواند رفتار  یم یت سازمانیدا کند. اگرچه، حمایش پیجه عملکردشان افزایباشند و در نت
 یر و روش شخصیدهد تا در مس یکه به کارکنان اجازه نم یف کند، هنگامیا را تضعیپو

  خود حرکت کنند.
ن یباشد از جمله ا یی میت هایمحدود يگر دارایدهاي  ز مانند پژوهشین پژوهش نیا 

خاص خود را هاي  تیاستفاده شده است که محدود یخودگزارشهاي  که از پرسشنامه
م یشگاه بودند، امکان تعمیک پالاین از آنجا که جامعه پژوهش، کارکنان یدارند. همچن

اط صورت ید با احتیشودو با می ت مواجهیر کارکنان و جوامع با محدودیج به ساینتا
آزموده شده اند،  يمعادلات ساختار یابین پژوهش که با الگویاهاي  ن دادهیرد. همچنیگ
 رد. یاط صورت گیبا احت یط علت و معلولد کاربرد آنها در روابیبا

 يبرا یج مهمی، نتایانجیا به عنوان مینه نقش رفتارپوین پژوهش در زمیج اینتا
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کند تا درکشان  یک چارچوب فراهم میها  سازمان ين مطالعه برایدر بر دارد. اها  سازمان
ها و  وهیش ییدا کند که به شناسایش پیا افزایپو يند رفتارهایفرا یدگیچیاز پ

ن یکند کمک کرده و از ا یل میا را تسهیپو يکه روند رفتارها یسازمانهاي  مداخله
 انیکه ب ییدگاه تعامل گرایدا کنند. با توجه به دیدست پ یج مثبت سازمانیق به نتایطر
گذارد  می ریط بر فرد تاثیط دوطرفه است و چنانچه محیر و تعامل فرد و محیکند تاث می

ر یین شده تغییاهداف تع ير گذار باشد و آن را در راستایط تاثید بر محتوان می فرد هم
ن باور را در کارکنان بوجود آورند که عامل یتوانند ا ها می دهد. روسا و سرپرستان بخش

همچنین سرپرستان سعی کنند تا از  شان، خود کارکنان هستند. يج کاریدر نتا یاصل
روش هایی استفاده کنند که کارکنان را به درجه خودمدیریتی برسانند تا به این وسیله 
کارکنان خودشان امورد کاري شان را سازماندهی کرده، با مشکلات کاري کنار آمده و از 

همان تحقق هاي نو و جدیدي براي رفع موانع در محیط کار استفاده کنند که این  روش
باشد. همچنین سرپرستان باید  پویایی شغلی در محیط کار با حمایت سرپرستان می

هاي کاري استفاده  هاي کارکنان در امور و برنامه ها و ایده سعی کنند تا از افکار، اندیشه
هاي و مشکلات سازمانی هر چه بیشتر درگیر کنند تا آنها  نمایند و کارکنان را در فعالیت

وند براي مسائل و مشکلات کاري و ارتقاي عملکرد شغلی راه حل ارائه دهند. و تشویق ش
توان از نظام پاداش مبتنی بر  در نهایت براي هر چه بیشتر پویا بودن کارکنان می

عملکرد و مبتنی بر خلاقیت و پویایی استفاده کرد تا بر اساس آن کارکنانی که هر چه 
دارند از پاداش بیشتري بهره مند شوند. این روش بیشتر پویا بوده و عملکرد بالایی 

 شود.   ها به پویا بودن می تشویقی باعث تلاش بیشتر کارکنان دیگر و تمایل آن
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