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  چکیده

برر  مرردیران برررای عملکرد مربیگری شاخصهای برای مدلی طراحی هدف با حاضر پژوهش مرریمی روا شرریمی هایشررر ت ع  پترو

عرراد) بندیمقیله نیع از ا تشافی حال عین در و  اربردی فهد نظر از پژوهش. است شده انجام جنیبی پارس منطقه فرره ، اب  هامیل

برری تحقیق روش از ها،داده تحلیل و آوریجمع در. باشدمی( رفتاری هایشاخص و سررتفاده تر ی سررت شررده ا  آوری گرررد روش. ا

یررق روش در هاداده تحلیل استراتژی و بیده گری مربی حیزه متخصصان با مصاحبه  یفی روش در ها داده فرری، تحق یررل  ی  تحل

مررع ابزار. است دلفی رویکرد با هاپرسشنامه و مصاحبه ، متین محتیای مرری روش در هررا داده آوری ج ظررر   یررق از خرریاهی ن  طر

شررار ت.است اچیی عملکرد سنجش استاندارد پرسشنامه و ای شبکه زوجی مقایسات پرسشنامه نرردگان م فرری روش در  ن  20  ی

هرردمی نشان تحقیق نتیجه. باشندمی عمیمی رواب  مدیران نفر 160  می روش در و متخصص نفر گرران  رره د  سرره روی بررر خبر

سررت هایشرراخص روی بررر متخصصان. دارند نظر اجماع درصد 100 تیافق با سازمانی و اجتماعی فردی، بعد مررده بد یررات از آ  ادب

عررد در ، شاخص 8 شامل فردی بعد در  ه شده انجام های مصاحبه و تحقیق عررد در و شرراخص 6 شررامل مرراعیاجت ب  سررازمانی ب

سرریر ضریب با سازمانی بعد عملکرد مدیریت بر تاثیر بررسی در. رسیدند نظر اجماع  به است شاخص  5شامل یررت در 6/4 م  اولی

عررد در. دارد قرار سیم رتبه در 46/2 مسیر ضریب با اجتماعی بعد آن از پس و 55/2 مسیر ضریب با فردی بعد سپس تاثیر اول  ب

 سرریاد شاخص ،9/36 ضریب با منش و رفتار شاخص اولییت ترتیب به ساختاری معادلات در مسیر ضریب تحلیل براساس ردیف

 و 5/19 مسیر ضریب با شخصیت شاخص ،7/25مسیر ضریب با تیانمندی و شناختی هیش شاخص ،2/33 مسیر ضریب با رسانه

 با جایگاه و منزلت ، 4/28 مسیر ضریب با ارتباط مهارت شاخص اجتماعی بعد در ، 8/9 مسیر ضریب با پذیریمسئیلیت شاخص
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سررتی نرریع ،5/19 ضررریب بررا بیدن پییا ، 2/24 مسیر ضریب با مشار ت ، 3/26مسیر ضریب مرره و 3/17 ضررریب بررا دو  ریزیبرنا

سرری اچیی لدم براساس عملکرد های میلفه با هاآن ارتباط آمده بدست هایشاخص آزمین برای. است 1/14 ضریب با گروهی  برر

قرردار 0.190 بررا برابر عملکرد مدیریت بر فردی عیامل مسیر ضریب مقدار  ه داد نشان آزمین نتایج. شد سرریر ضررریب م مررل م  عیا

شرردمی 0.397 بررا برابر عملکرد مدیریت بر سازمانی عیامل مسیر ضریب مقدار 0.267 با برابر عملکرد مدیریت بر اجتماعی  برره. با

 . باشدمی ییدأت میرد شده طراحی مدل و دارند معناداری و مثبت تأثیر عملکرد مدیریت رب عیامل  ه معنا این
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 مقدمه

نررد، تیان تصیر  رد سازمانی در عصر حاضر به خیبی بتیاند با مخاطبان خیدنمی مررا از  ارتباط برقرار   ا

هررایی هم ررین، .بهره باشدابزارها و دانش رواب  عمیمی بی مکانیزم، یررت  لررب فعال  رواب  عمیمی در قا
سررازمانی و  سنجی،افکار رسانی،اطیع تبلیغات، انتشارات، ارتباط با شر ای اجتماعی در دو سطح درون 

بررا  صدد است تا بتیاند مدیران سازمان برون سازمانی در سررییه  عرراملی و دو  را جهت برقراری ارتباطی ت

ها و سازمان با شروع هزاره سیم، .مخاطبان و جامعه یاری رساند سایر ار ان سازمانی هم ین  ار نان،
نرریآوریجامعه ایران در آستانه ورود به جامعه اطیعاتی هستند ،جامعه -ای  ه در آن بر اثر تغییرات و 

ها باعث آوریطیع رسانی و ارایه خدمات سرعت بالایی پیدا  رده است.این نیا ارتباطات ، های فناوری ،

بررا ها و به ویژه رواب  عمیمیهایی برای سازمانها و فرصتایجاد چالش ها در خصیص چگینگی ارتباط 

یرررات های محی  و ایفای نقش مؤثر در درون و برون سازمان و ضرورت هماهن  ساختن سازمان با تغی
 ،«سازیشفاف»مسئیلیت سنگینی در  ارائه اطیعات به مخاطبان و مشتریان خید، و شده است،محیطی 

سررخ سررئیلیت و پا سرراس م بررر به رسمیت شناختن حق دسترسی مخاطبان به اطیعات،اح گررییی در برا

های نیین ارتباطات مخاطبان،ایجاد ارتباط دوسییه و متعامل با مخاطبان و مشیرت به  ارگیری فناوری
 (.1) اطیعات برعهده دارندو 

شناخت  املی از جامعه  ها برآنند به منظیر تحقق اهداف،با تیجه به پی یدگی جیامع امروزی،سازمان  

ها به این نتیجه امروزه سازمان. مخاطبان خید داشته باشند و تصمیماتی مبتنی بر واقعیات اتخاذ  نند

شرررای  لازم  ه از تمام ظرفیتها زمانی خیاهد بید اند  ارایی فعالیترسیده های سازمانی و امکانات و 
مرریمی . به مؤثر داشته باشندشیند و در عرصه جامعه حضیری فعال و بهرمند می برر  ع یررب روا این ترت

مرردیریت می ارآمد و  صررمیممؤثر به عنیان یکی از مهمترین وظایف  نررد ت بررا گیریتیا مرردیران را  هررای 

هماهنگی و رهبری سازمانی نیازمند رواب  عمیمی  سازمان برای هدایت،مدیریت  .میفقیت همراه نماید
-ها و عییق افراد سازمانی و برون سازمانی را به نحیی همسییمدیران باید بتیانند نگرش  ارآمد است.

ها منجر به بقای سازمان و معطیف به اهداف  ین اند  ه  نش های متقابل آنان در حین انجام فعالیت

 ( 2) در این خصیص نیز نقش رواب  عمیمی بسیار مشهید است. .آن باشد

شررته متفاوتی معانی مختلف افراد برای تیاند می عمیمی رواب  اشاره می  ند  ه برونر شررد، دا  برردون با
ئرریری نتیجه، در. باشد داشته وجید واحدی جهانی تعریف اینکه مررل و ت حررت ع سرریاری تررأثیر ت  قرررار ب

سررته  ه معتقدند اندر اران دست و پردازانیهنظر از برخی» و اندگرفته صررلی ه برر  ا مرریمی روا  یرر  ع

 (3). «دارند رواب  حفظ و ایجاد بر بیشتری تأ ید دیگران  ه حالی در است مدیریتی  ار رد

برره پ یرهبران یاست.  برا کردهایرو نیاز جمله ا 1یگریمرب سررازمان شرررفتی ه  فررراد در   شررانیهاا
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 و تیریمررد در دیررجد یمیضیعی گریاثربخش باشد. مرب یندیفرا تیاندیم یگریمرب مند هستند،عیقه

 یتیحما رابطه جادیا قیطر زا  ار نان یتیانمندساز بری مبتن و مستمری ریادگی ندیفرا از است عبارت
 به یگریمرب میضیع بر  ه است یسازمان دیجد چهره  ی زین گرایمرب سازمان (؛ی)پرورش یاتیسعه و

مؤثر  یروش یگریمرب. دارد تمر ز یسازمان یریادگی و یانسان یروین تیسعه در مؤثر یاستراتژ  ی عنیان

 یرا برا یمحسیس یایتأثیر مثبت داشته باشد و مزابر سازمان  تیانداست  ه می یریادگی یجهت ارتقا
 (4) به ارمغان آورد. سازمانها افراد و

برر  در ش نق قررش را قررع ن سررت و در وا سررتیار ا مؤثر رواب  عمیمی در سازمانها نیز بر پایه ارتباطات ا

سازمان و  ار نان را به عهده دارد. ارتباطات در هر نیع سازمانی به عنیان ی  پدیده و هسته مر زی و 

ب  عمیمی در  ند ؛ بنابراین با تیجه به اهمیت نقش رواحساس مثل سلسله اعصاب در انسان عمل می
سازمان، تیجه به رویکردهای جدید مدیریتی از جمله مربیگری خصیصا مربیگری عملکرد در سازمانها، 

سررئله های فردی و سازمانی برای مربیگری میو تیجه به ضرورت وجید شایستگی تیان ذ ر  رد  رره  م

سررازماناصلی در این تحقیق  شف شایستگی گررری در  بررید  های فردی مدیران برای مربی هرردف به بررا 
مرردل  قرردان  یررل ف عملکرد سازمان از طریق تیسعه عملکرد  ار نان رواب  عمیمی است. بنابراین به دل

چررین  رراهش  شررکیتی  بررا م نرریبی  پررارس ج مربیگری در رواب  عمیمی شر ت های پتروشیمی منطقه 

نرردیخیقیت و ظرفیت سررترش تیانم سررهای پنهان نیروی انسانی رواب  عمیمی ، عدم گ تعدادها و هررا، ا

برر  مهارت نرران روا شررغلی  ار  ضررایت  مرریمی،  رراهش ر های شناختی و رفتاری نیروی انسانی رواب  ع
بررین عمیمی، عدم به فعلیت رساندن استعداد یرری  هررم افزا طرره  شررار ت و راب های بالقیه، عدم  رراهش م

یدباوری مدیران و سرپرستان و زیردستان در رواب  عمیمی و هم نین عدم آگاهی، مسئیلیت پذیری خ

 باشد.ها میمتمر ز شدن بر راه حل و عملگرا شدن نیروی انسانی رواب  عمیمی
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 مبانی نظری

سررتفاده گری باهای اخیر، حیزۀ مربیدر سال یرره ا هررایی را از نظر عرردادی از الگی شررناختی ت های روان
سرربشگری در بخهای مربیتطبیق داد  ه در آن رشته سررتفاده میهای مختلف   تررأثیرات و ار ا شررد. 

سرری و انسانشناسی، زبانهایی نظیر جامعهتیان در رشتهگری را میمربی شرراهده  رررد و شنا سرری م شنا

شیدطیر گسترده مطالعه و نظارت میرواب  مربی و مشتری نیز به

 نظریه های مربیگری 

قررشضر مدیران سازمانحال از جمله این رویکردها است و در حاگری مربی هررایی های پیشرو به ن
فررزایش فراتر از رهبری می اندیشند و در تیش هستند نقش ی  مربی را بازی  نند و از این راه سبب ا
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شرریند جررب  هرره   بهره وری، انگیزه و ارتقای اخیق و  اهش ترک اختیاری  ار را می سرر  د  1990از اوا

فررهجمنانو مربیگری به ی  رشته مستقل تبدیل شد  بررین های حر سرریین  گررری  ای، فدرا لرری مربی المل
صرریص زیادی مانند انجمن مربیگری و  شیرای مربیگری و یررن خ شررد  رره در ا جرراد  پررا ای ارشادگری ارو

لررف استانداردهایی وضع نمیدند و در حال حاضر نیز انیاع آمیزش نرراوین مخت حررت ع های مربیگری را ت

  (5نمایند )معرفی و ارائه می
مرراعی  ر مربیگری را به عنیان ابزاری در حیزهیلم هیمان و سرری اجت نررد روانشنا های غیر ورزشی مان

 ند  ه برای  م  به افراد برای  سب نتایج بهتر هستی شناسی  فلسفه  روانشناسی سازمانی  بیان می

مرر شررری   نررش ب   در پرورش خید  ارتباط با دیگران  رسیدن بهتر به اهداف تغییر و افزایش ذخیره دا

بررازخیرد  1(. به تعریف تیماس  ران6د) ن یرران   طرری آن مرب مربیگری ی  فرآیند جامع ارتباطی  رره 
ه عملکرد را برای اشخاص تحت تعلیم فراهم می  نند. میضیعات شامل ابعاد عملکردی آشکار و مربیط ب

هررر شیند )شخصی  بین فردی یا تکنیکی(  ه بر تیانایی و رغبت مربی به شر ت  ردن د ار می داف ا

بررر تأثیر میمعنادار سازمانی و شخصی  گذارند. به تعریف گرانت مربیگری ی  فرآیند گروهی است  ه 
جرررای راه حل تمر ز دارد   نتیجه بررید ا گرا و سیستماتی  است و طی آن مربی برای آسانتر شدن و به

 (7 ند. ) ار  تجربیات زندگی؛ یادگیری خید ار و رشد شخصی فعالیت می

فرررد   ردهفرایندی تعریف را  بیگریرم والس یررادگیری  کرررد  است  ه در آن ی  فرد از ارتقای عمل

های  ارآمیز را مربی فعالیت نمایدو ارائه  م  های لازم پشتیبانی می دیگری، با  م  سیالات تعاملی
بررازخیرد می  ند و در صیرت لزوم به شییه ای مثبتمشاهده می هرردبه او  م  نمیده و  ی، گررربیمر. د

تررا در آن م مسئیلیت مربی است. (مذا ره)نیعی از ارتباط  یرراد تاین است  ه محیطی ایجاد  ند  برری  ر

فرررد را  بگیرد، رشد  ند، عمل  ند و طیری یررت  متفاوت برخیرد  ند تا به طیر چشمگیری امکان میفق
  را فراهم حیم مدت و بلند مدت، افزایش دهد. اینکه چطیر ی  مربی این در رسیدن به اهداف  یتاه

 گیردشخص  امیً متفاوت است ودر رأس امیری است  ه فرآیند مربیگری را در بر می  ند برای هرمی

جررید دارد.  بر مکانیسمهای فیق الذ ر، هنر رسیدن به این امر برای هر شخص، هر روز و هر سالعیوه و

خررید را می ند وسته در نهایت مربیگری ی  خدمت است. مربیان میفق، عیقمند و مشتاق تیانند هنر 
 اری مستقل باشند و شخصیت و  هاینشان دهند و برای هر شخص  امیً در دسترس باشند، در برنامه

چسبند و احساس هستند  ه به عقایدشان می نیازهای خیدشان را تعدیل  نند. مربیان متیس ، آنهایی

ی یعنی بالفعل  ردن تیانایی بالقیه فرد گربیمر. هستند  نند  ه این عقاید درست و یا حتی مفیدمی
 اینکه آمیزش داده شیند نه بگیرند یاد  ندافراد  م  میبه   ردن عملکردش. این فرایند برای حدا ثر

(3 ) 

 
1Thomas Crane.  
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مرریزش دیکشنری هریتیج آمریکا مربی را شخصی می شرری آ هررای ورز ترریم  یررا  داند  ه به قهرمانان 

یرر  ه در آواز خیاندن یا نمایش دستیرالعمل می  صی ند  شخدهد یا آنها را هدایت میمی دهد مثل 
 (4 ند. )مربی خصیصی  ه دانش آمیزان را  برای برای امتحان آماده می

 

بررت  یرررات مث برره تغی سرریدن  برررای ر مارشال گلد اسمیت مربیگری را  م   ردن به رهبران میفق 
 .ندداماندگار در رفتارشان، خیدشان ، مردمشان و تیم هایشان می

برره های فردی برای افزایش  ارآِیی آنها میجان ویتمیر مربیگری را بالفعل ساختن پتانسیل نررد.  دا

کرررد  مربیگری فرایند تقییت یادگیری وتعریف پارسلی  بررید عمل عررث به جرره با سررت  رره در نتی تیسعه ا

هایی  رره یککنمهارتها و ت برای میفق بیدن باید فرایند مربیگری، و هم نین سبکها، شید. ی  مربیمی
 (3بداند و درک درستی از آنها داشته باشد )  دهددر آن رخ می ای هستند  ه مربیگریمناسب زمینه

قرردامجمع بندی و ذ ر نکات مشترک از تعاریف ذ ر شده مربیگری مجمیعه هررا از ای از رفتارها و ا

برری و تارها  استعدادها، مهها و تیاناییطرف فرد مربی در راستای  شف تیانمندی یررا متر جررع  هررای مرا
نرردیها و  نرره تیانم افزایش آنها است. مربیگری حاصل تامل، تعمیق و غیر در دیگران و شناخت واقع بینا

هررم  ترری و  سررتعدادهای ذا برره ا یرراز  هررم ن تیاناییهای ذاتی و ا تسابی فردی دیگر است. در واقع مربیگری 

تب  با آن به دیگری  ه تحت مربیگری او قرار مری ا تسابی دارد تا فرد بتیاند از طریق ارتباط و مهارتها

دارد برای  شف تیانمندیها و استفاده از آنها  م   ند. در این بخش به مهمترین نظریاتی  ه در حیزه 
 شید:مربیگری وجید دارد پرداخته می

جان ویتمیر 1-4-2

تررأثیر گری در عمق و بیمر ند »زیبایی ویتمیر مربی و مربیگری برای مدیران را اینگینه تعریف می
یررف می های ارائهحلاست.« و ی  مربی ماهر، به ندرت راه آن نهفته ظررر شده را ارائه یا تعر برره ن نررد.   

است. بسیاری از مدیران ویتمیر تجارت بیش از حد زیادی از زندگی مردم را با هزینه شخصی بالا برده 

سررترس، ازدوا یم گیبیش از  ار برای زندگی  ردن به سر  ار خید زند سررته،  نند. ا هررم شک هررای در

مررردم  ید ان میرد غفلت قرار گرفته و بهداشت ضعیف بسیار گسترده ثررر  سررت  رره ا  تر از آن چیزی ا
جرات قبیل آن را دارند. هدایت رهبری ی  روش مییم برای بالا بردن سطح آگاهی از عدم تعادل است 

لررب است  ه به نفع  ار و نمایش آن لیج  ه وجید دارد، و  م  برای یافتن راهی به یررن اغ شررد. ا ها با

برررای انداز از آینده یا ایدهشامل ایجاد ی  چشم ترریش  آل برای اشتیاق به سمت، به عنیان مخالفت با 
 ند  نه گری روی احتمالات آینده تمر ز میمربی زنده ماندن با اجتناب از مشکیت است.به نظر ویتمیر

دهنده دروغ ت »برای بدست آوردن بهترین فرد« و »پتانسیل پنهان شما« نشانرابااشتباهات گذشته. ع

رود آزاد شید. مگر اینکه مدیر یا مربی معتقد باشد  ه افراد گفتن بیشتر درون فردی است  ه انتظار می

ند   م ها   نند ، دارند، قادر نخیاهد بید به آنتیانایی بیشتری نسبت به آن ه در حال حاضر بیان می
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کرررد آن نرره عمل نررد،  کررر   خررید ف ثررر تا آن را بیان  نند. او باید به مردم خید از لحاظ پتانسیل  هررا. ا 

گیرند های نمایشی قرار میهای ارزیابی به طیر جدی به این دلیل ناقص هستند. افراد در جعبهسیستم
ظررها سخت است  ه از آن فرار  نند، چه در چشمان خید و چه از  ه برای آن سررت ر ن برررای بد مرردیر. 

نرره می نررد  رره آوردن بهترین افراد، فرد باید باور  ند ه بهترین چیز در آنجا وجید دارد. اما فرد چگی دا

مرره دهد یا بدست میچقدر است، و چگینه آن را از دست می مررردم از ه طرریر  آورد؟ از مشاهده اینکه چ
برریر می رخن روند، زمانی  ه ی  بحراانتظارات خید و دیگران فراتر می ترری مج مرریلی وق دهد. مردم مع

ای انجام دهند. برای مثال، چه  سی قدرت فیق انسانی و شجاعت برای نجات العادهباشند  ارهای فیق

نرریم؟ العاده شد تا سطیح فیق ند؟و چقدر طیل میفرزند خید را تیلید نمی مررل   ای از عملکرد را تح

تیاند پایدار باشد، شاید نه در در دست گرفت، و عملکرد می رییگبا مرب تیانبرخی از این پتانسیل را می
برره سطیح فیق بشری، اما قطعاً در سطیح بالاتر از آن ه  ه عمیماً می خررید را  فرررد  پذیریم. برای مثال، 

حرردوده بیند. او تنها زمانی احساس امنیت میعنیان ی  پتانسیل محدود می خرریبی در م برره   ند  رره 

مرراد میل شده خید عمتعیین برره او اعت  ند. این مثل پیسته خیدش است. مدیر او تنها با وظایف خید 
ای به او محیل خیاهد  رد، چین به فرد اعتماد دارد  ه این  ار را بکند و فرد خیاهد  رد. مدیر وظیفه

فرررد میتیاند. مدیر به او تکلیف) ب (را نمیمی نررایی  تررر از تیا قرر  . نرردبیدهد، زیرا او این  ار را فرا او ف

یی عملکرد فرد را می ا ن بیند، نه پتانسیل او. اگر مدیر به جای اینکه  ار را به او بدهد به همکار او  ه تیا

 ند و قدرت و او از نظر مدیر قابل مشاهده و درک است، درواقع مدیر پیسته فرد را تقییت یا تایید می
فرد در خار  از پیسته خید  م   ند، تا  بها دهد. او باید برعکس عمل  ند تضخامت آن را افزایش می

سررتفاده  برررای ا مرریر  ظررر ویت نررد.از ن هرردایت   ظررایف )ب ( بررا و یررت  از او حمایت  ند و یا او را به میفق

شرره از تیاناییمیفقیت برره همی ترره آمیز از مربیگری، باید دیدگاه بسیار خیشبینانه تری نسبت  هررای خف
بین هستیم  افی نیست زیرا اعتقادات واقعی ما به طرق  یشخ مردم، اتخاذ شید. اینکه وانمید  نیم ما

 (3شیند  ه ما از آن آگاه نیستیم. )ظریف و زیر انه ای منتقل می

از نظر او فرصتهای آشکار برای مربیگری عبارتنداز 

انگیزش  ار نان هاها و ارزیابیارزیابی

محیل  ردن عملکرد تکلیف

حل مساله ریزی و مروربرنامه

ایل ارتباطیسم تیسعه  ار نان

تشکیل تیم  ار تیمی

 

 اری  پارسلی  3ر 4ر 2

در  تاب خیدمربیگری، مربیگری و ارزیابی، با پیشنهاد دادن این  ه مربیگری عبارت  اری  پارسلی 
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مرریزش است از:به طیر مستقیم با پیشرفت سریع عملکرد و پیشرفت مهارت یررا آ ترردریس  یررق  هررا از طر

یرر  شید و به  سب مهارتربیگری همیشه ی  گام برداشته میم ت.سرو ار داش مرردت در  نررد  های بل
آن را با  ویتمیر(، اما پارسلی پردازد. برخیف دستیر )شغل در حال تیسعه با شکل مشاوره و مشاوره می

جرررا میاعتبار و  نررد ا یررن نررد تأثیر برابر برای بهبید عملکرد فیری و تیسعه مهارت، هم  یتاه و هم بل . ا

نامم. چه باشد؛ به هر حال من آن را آمیزش می «ی  گام حذف»تیاند باشد و می «یردستی»تیاند می
تأثیر آن بستگی ما این  ار را انجام دهیم، مشاوره، مشاوره، مشاوره یا مشاوره، اگر به خیبی انجام شید، 

سررانی دارد. یررن، نقشهوعیبه میزان زیادی از باورهای مدیر در میرد پتانسیل ان مرردیریتی در بررر ا هررای 

حرردود و مراتب سازمانی  م لسلهسسطیح بالاتر  تر ساختار یافته و محدود شده تیس  تعاریف شغلی م

 (8.)دارای اختیار بیشتر در عملکرد وظایف است 
 پیشینه تحقیق

منتشر ی ایمقاله بررسی شده در میرد مربیگری اجر 50، تنها 1994تا سال  1937از سال          

قررات در  .انتشار یافت  مقاله 584، 2010تا  1995شد، با این حال از سال  شرری در تحقی با چنین افزای
یرر  ( به دنبال شناسایی ویژگی1اند )میرد میضیع، رویکردهای مختلفی برای تحقیق اتخاذ شده هررای 

نررد3( اهداف ی  مربی، 2مربی،  سررازمان در فرآی شررتری و  هررای تکنی  (4، ( سطح مشار ت مربی، م

گررری، مهم5های مربیگری، و متداول / روش ترررین ( اثربخشی  لی / نتایج مربیگری. میضیع نتایج مربی

سررال  234میضیع در تحقیقات مربیگری ذ ر شده در بالا است  ه در آن گرانت  جرره را از  عرره نتی مطال
در دو دسته شامل؛اول  یبطیر ل یگریمیضیع مرب رامینیصیرت گرفته پتحقیقات  به دست آورد 1980

 گریاند و دسته دپرداخته یگریمرب یها یژگیمفهیم و ابعاد و و یمعرف به  ه یادیو بن ینظر قاتیتحق

در  یگررریاستفاده از مرب زانیضرورت و م ت،یتیجه به اهم عطف هستند  ه ضمن یشامل میارد اربرد
-یدر نظرگرفته و با استفاده از استراتژ قلستم ریمتغ را به عنیان ابعاد آن و یگریها عمدتاً مربسازمان

هررایرا با متغ یگریرابطه مرب قیمختلف تحق یها سررطح ییر نررد  کرررد مان سررا عمل تررا ریو   ،یسررازمان جین

نرردگ تیفی  ،یتمندیرضا و زهیسطح انگ شیافزا ،یگسترش دانش سازمان ،یتیسعه رهبر ،یریادگی  یز

لرری و ادر د اند.و. .. میرد سنجش قرار داده یو  ار یشخص ترره داخ صرریرت گرف امه به بررسی تحقیقات 
 (.7شید)خارجی پرداخته می

 تحقیقات خارجی  2-10-1

تحقیقی با عنیان »مرور منسجم ادبیات درباره نقش روانشناسی در مربیگری در   2و پالمر1لای     
بید ی ختمدیریت« انجام دادند. هدف از انجام این تحقیق، شناسایی رویکردهای اساسی روانشنا ضروری 

 
1. Yi-Ling Lai 
2. Stephen Palmer 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Stephen%20Palmer
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 ه فرآیند یادگیری و تیسعه سازمانی و پیامدها را از طریق تلفیق مدارک تحقیقاتی میجید افزایش 

تیسعه رهبری میرد استفاده  بهمربیطهایحیزهدرطیرگسترده بهمربیگریدهد و از آنجا  همی
تیانند به عنیان ق میقیتحمؤثر مشخص شده در این گیرد، چارچیبهای شناسایی شده و عیامل قرار می

های صریح برای سازمان و تیم مدیریت برای تنظیم معیارهای انتخاب و ارزیابی مربیان به دستیرالعمل

های خید ارآمدی، عنیان مدیراجرایی به  ار گرفته شیند. ابزار میرد استفاده در این تحقیق پرسشنامه
ه و پرسشنامه چند عاملی رهبری است. رجد 360تعهد سازمانی، روانشناسی محی   ار و بازخیرد 

دهند  ه رویکردهای روانشناختی خاص مانند رفتارشناختی، رویکردهای های تحقیق نشان مییافته

اند. دومین و مدل مبتنی بر قدرت بیشتر به  ار گرفته شده1مبتنی بر راه حل، مدل مربیگری)گرو( 

شفافیت و ارتباط و تسهیل یادگیری در مربیگری را ، ادیافته عیامل و مهارتهای ضروری مثل ایجاد اعتم
-شناسایی  رده است. سیمین یافته نیز یادگیری سازمانی و روشهای ارزیابی پیامد تیسعه را مرور می

 (9 ند. )

وری در مکیندی،می رجی ، فین  تحقیقی دانشگاهی باعنیان رویکرد نیآورانه جهت افزایش بهره     
ا  10تن در سه بیمارستان و نگاشپزشکی در دانشگاه و  لینی  وابسته به دانشگاه انجام دادند. پژوهش ب

هدف مطالعه تیسعه  ادر پزشکی و اثربخشی مربیگری ی  مربی از طریق هدایت  ار نان در امیر 

آ ادمی  آمار و اطیعات و مهارتهای بین فردی برای اعضا هیئت علمی دانشگاهی  ه بیشتر وقت خید 

 ند.  نند و ممکن است از آمیزش حین تحقیق محروم شیند، را بررسی میالینی میب اررا صرف  
مطالعه اثربخشی با پیش آزمین و پس آزمین انجام شده است. در این تحقیق مربی ی  پژوهشگر 

خدمات بهداشت و مسل  به روشهای تحقیق قیی در اجرای پروژه و دارای مهارتهای بین فردی 

گیری اثربخشی مربیگری، تعداد مقالات، جیایز دریافت شده،  یفیت خدمات ارائه شده هبید.ابزار انداز
دهد  ه بکارگیری ی  مربی خدمات بهداشتی در تیس  تیم آزمایش شینده بید.نتایج تحقیق نشان می

مؤثر برای  سب بیرس تحصیلی است. نکته  لیدی این برنامه،آگاه برنامه تیسعه هیات علمی، راهی 

 (.  10بی به ی  استراتژی است)مرن بید

هررای طراحی مدل مربیگری سازمانی در سازمان. قربانی، محمید ؛حی، محمدرضایذب ؛رأفتی، محمد
-مربیگری سازمانی ی  ابزار یادگیری استراتژی  برای سازمان. وری نرم سازمانییکرد بهرهروا دولتی ب

برره هاست. این پدیده به بررری  کرری از  عنیان شکل جدیدی از تیسعه ره برره ی شررد،  حررال ر سرررعت در 

شررده  رره هعنیان حیز پرطرفدارترین ابزارهای تیسعه فردی تبدیل شده است. از طرفی به طرررح  هررای م
مربیگری سازمانی از طریق بالفعل  ردن استعدادهای ت. ساسی آن تسهیل تغییر و تیسعه اسا رد ار 

هرررهبالقیه منابع انسانی سازمان  ه محرک -های  لیدی میفقیت هر سازمانی هستند، میجب افزایش ب
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 ازهای دولتی است. شید. هدف این پژوهش طراحی مدل مربیگری سازمانی در سازمانوری سازمان می

هررره آنجا یررری از روش ه  اوش در دنیای ذهنی و تجارب افراد و استخرا  نگرش آنها مستلزم ب هررای گ
بررا  یفی پژوهش می گرران  رره در  12باشد، در این مطالعه با استفاده از رویکرد تحلیل محتیا  فررر خبر ن

فررت.زمینه مربیگری تألیفاتی داشته صرریرت گر یررق  ترره عم قررم اند، مصاحبه نیمه ساختار یاف برررای ح ق 

سررتفاده  رررد. در دستیابی به الیه ها و ابعاد میضیع از شییه تحلیل محتیای  یفی و به شییه استقرایی ا
 د اولیه تأیید شد پس 01 د اولیه استخرا  گردید  ه پس از ادغام  ردن آنها تعداد  95این تحقیق 

برری،  3بندی گردید  ه مقیالت در مقیله دسته 15از آن،  دهای اولیه در  هررای مر مضمین اصلی ویژگی

  (11)بندی گردیدهای سازمان، طبقهویژگیهای متربی و ویژگی

ئرره . الگیی مربیگری مدیران در صنعت بانکداریبلی ی  یرنده   محمد علی هرردف ارا بررا  پررژوهش 
یررت داده، از ن ازالگیی مربیگری مدیران در صنعت بانکداری اجرا شده است. روش: این پژوهش  ظر ماه

مرردرک  10استادان )بیش از  نیع  یفی و روش تحلیل مضمین است. حررداقل  خرردمت و  سررابقه  سررال 

شررد(،  10د تری( و متخصصان نظام بانکی )بیش از  سال سابقه خدمت و حداقل مدرک  ارشناسی ار
صیرت هدفمند هب  هنفر بید  15 نندگان این پژوهش بیدند. حجم نمینه پس از اشباع نظری، مشار ت

یررهها از طریق مصاحبه نیمهانتخاب شدند. داده شرردند و تجز عررات، ساختارمند گردآوری  یررل اطی وتحل

های مربیگری ها: مقیلهانجام گرفت. یافته مکس  یی دی ای افزار روش فن مضمین و با استفاده از نرمبه

هررای های شخصیتی، ارزش، ویژگیقخیاند از: »دانش و تخصص، ادر عرصه بانکداری خصیصی، عبارت
نررایی دستهای مدیریت«. از این رو مدل مربیگری بهمشترک، رهبری، فنین مربیگری، مهارت آمده، تیا

جررهپیاده کررداری را دارد. نتی صرره بان تررهسررازی در عر سررتفاده از یاف پررژوهش، میگیری: ا یررن  نررد های ا تیا

هایی برای سازمان تبدیل سازد. انسانی را به قیت بعناهای ماستعدادهای  ار نان را شکیفا  ند و ضعف
هرررهپروری در سازمان افزایش میهم نین، این مسئله، تیانایی جانشین وری را در دهد و در بلندمدت ب

 .(12) سازمان افزایش خیاهد داد

یررران. مدل شایستگی های مربیگری عملکرد ویژه مدیران و سرپرارائه  فررت ا هرردف ستان شر ت ملی ن

ژوهش ارائه مدلی برای شایستگی مربیگری عملکرد ویژه سرپرستان و مدیران شر ت ملی نفت صلی پا
هررای  هررا از روش  یررل داده  مررع آوری و تحل است. تحقیق از نظر هدف  اربردی و ا تشافی بیده و در ج

صرراحبه و   یفی و  می استفاده شده است. تحلیل داده ها در روش  یفی ، تررین، م ترریای م یررل مح تحل

مرری رسشنامه های با رویکرد دلفی و دپ ر روش  می پیمایشی ) پرسشنامه مقایسات زوجی شبکه ای( 
مرره  صرراحبه نی هررا، م شررباع داده  سرراس ا باشد. روش نمینه گیری هدفمند بیده و حجم نمینه ادبیات برا

هن 20نفر و در روش دلفی و مقایسات زوجی شبکه ای 12ساخت مند  ب  فر از متخصصان و مدیران آگاه 

صررین ، مربیگری می باشد. روایی محتیای ظررر متخص سررتفاده از ن بررا ا ی سؤالات مصاحبه و پرسشنامه ها 

شررنامه  یررایی پرس گررذار و پا فررق دو  د ضررریب تیا بررا  صرراحبه  روایی صیری با اجرای آزمایشی ،پایایی م

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1735075/%d8%a7%d9%84%da%af%d9%88%db%8c-%d9%85%d8%b1%d8%a8%db%8c%da%af%d8%b1%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%b5%d9%86%d8%b9%d8%aa-%d8%a8%d8%a7%d9%86%da%a9%d8%af%d8%a7%d8%b1%db%8c
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ترر یررات ومقایسات زوجی شبکه ای به شییه ضریب تیافق بدست آمد. اب شررده در ادب طرررح  فرراهیم م  دا م

مؤلفه جمع بندی و بر اساس منابع معتبر در  16م مشترک در قالب مصاحبه ها استخرا  شده و مفاهی
حیزه شایستگی، ابعاد و شاخص ها استخرا  شد. پرسشنامه های دلفی در دو مرحله و سپس پرسشنامه 

به روش  حلیل داده های متین و مصاحبه هامقایسات زوجی شبکه ای ساخته و اجرا گردید. تجزیه و ت

، پرسشنامه اس پی اس اس  ، پرسشنامه های دلفی با نرم افزارمکس  ییدی ایراستقرایی و با نرم افزا
هررا مطلب و سیپردسیژنمقایسات زوجی شبکه ای با استفاده از نرم افزارهای ترره  یررل یاف انجام شد. تحل

فرره و 15امل منجر به ارائه مدل مربیگری عملکرد ش سرره بُ 56مؤل سررازمانی و شرراخص در  فررردی،  عررد 

 (.13) ذ ر رتبه بندی و میزان تاثیر و تأثرات درونی مؤلفه ها شدمدیریتی با 
 

 پژوهشروش 

مررع های روش ترین رایج بحث گروهی متمر ز و مصاحبه سررتند هررا داده آوری ج قررات در  رره ه  تحقی

یررات، هررا، دیدگاه  شف برای تیان می اه مصاحبه گیرند.از می قرار استفاده میرد  یفی هررا تجرب  و باور
سرری نرریع  رد. سه استفاده  نندگان شر ت ت  ت  های انگیزه صرراحبه اسا قرراتی م جررید تحقی : دارد و

صرراحبه. ساختار بدون و ساختاریافته نیمه ساختاریافته، سرراً سرراختاریافته، هایم سررش اسا  هایینامهپر

سررتی آن در  رره د،شررینمی اجرا شفاهی صیرت به  ه هستند  بررا شررده،تعیین پرریش زا سررؤالات از فهر

سررتلزم  ه هاییپاسخ به بعدی سؤالات برای فضایی بدون و تفاوتی گینه هیچ بدون یا اندک تغییرات  م
سررت آسان و سریع نسبتاً آنها اجرای نتیجه، در. شیدمی پرسیده است، بیشتر تیضیح کررن و ا سررت. مم  ا

ه ی و در بخش  یفی با انجام مصاحبروش تحقیق در این مطالعه تر یب همانگینه  ه در قبل ذ ر گردید

ساختار یافته شروع شده است. روند بخش  یفی به ترتیب شامل جمع آوری اطیعات، انجام مصاحبه، 
گررروه  سررت  رره  برریده ا فرری  سررتفاده از روش دل تحلیل محتیای مصاحبه ها و اعتباریابی مصاحبه ها با ا

چرره ساسی  ه از نظر آنادند مصاحبه بر مبنای دو سیال ادمتخصصان را تشکیل می جرره اول  هررا در در

برره  شاخصهایی برای مربی بیدن و در درجه دوم برای مربیگری عملکرد در ی  محی  صنعتی ضروری 

هرردات رسد، انجام شد. فایل صیتی مصاحبهنظر می ها با در نظر گرفتن اصل صداقت و امانت داری و تع
کررس ر مصاحبه در ی  سند جداگانه به زار ورد به صیرت متن درآمده و هاخیقی در نرم اف فررزار م نرم ا

افزار با تیجه به مفهیم بیان شده  یی دی ای جهت تحلیل محتیا و  د گذاری وارد گردید. متین در نرم

سررتفاده از روشاز جانب مصاحبه بررا ا ی هرراگر و مصاحبه شده میرد بررسی دقیق قرار گرفتند. در ادامه 
کررراری یم هم معنی و تر یب آنها با یکد دگذاری در مجمیع با حفظ مفاه  208یگر و حذف مفاهیم ت

ظررر  مرراع ن سررب اج ترریایی و   بررار مح خررذ اعت هررت ا مرره  ررد را ج  د معتبر و پر تکرار بدست آمد. در ادا

بررا  هرریم  سررب مف متخصصان پرسشنامه مرحله اول  ه حاوی پرسش در خصیص وجید یا عدم وجید تنا
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نفره  20در دلفی  ه گروه آن بید تهیه شده و به متخصصان  ع مربیگری عملکرد و میزان اهمیتمیضی

 خبرگان در این حیزه هستند جهت اخذ نظر ارائه گردید.
 

 گیری جامعه، حجم نمونه و روش نمونه

نررین   گررری و هم  جامعه تحقیق در روش  یفی شامل  لیه متین و ادبیات پژوهش در حیزه مربی

هم نین تکمیل پرسشنامه رای  شر تهای صنایع پتروشیمی و با مسئیلین و مدیران آگاه به ش مصاحبه

شررر تهای  مرردیران  شررامل  یررز  مرری ن برریده و در روش   شرریمی   تیس  خبرگان آشنا با شر تهای پترو

 باشد. پتروشیمی در جهت تکمیل پرسشنامه می
نرره در گیری از نیع نمینهالف( تحقیق  یفی: در روش  یفی نمینه جررم نمی سررت. ح گیری هدفمند ا

هاست، در روش هش اعم از  تب، مقالات و. .. مبتنی بر اشباع دادهروش جمع آوری متین و ادبیات پژو

مسئیلان و مدیران آگاه به نفر از  20نفر و در روش پرسشنامه با رویکرد دلفی شامل  16مصاحبه شامل 
قررهدر عملکرد مربیگری  نرریبی می شر تهای پتروشیمی در منط فررراد پررارس ج خرراب ا یررار انت شررد. مع با

گررری/  حرریزه مربی شرران در  تخصص، سیابق تدریس، پژوهش،  تاب و مقاله هم نین تجربیات اجرائی ای

یررار عینمربیگری عملکرد و در حال سابقه همکاری با صنعت نفت ، گاز و پتروشیمی بیده است.  دو مع

بررا اعضاء متخصص برای مصاحبه نمشخص برای انتخاب  برریدن  شررنا  زد محقق وجید داشته است. اول آ
شررر تهای  سررائل  بررا م شررنایی  یررار دوم آ عررد آن و مع صرریل و قیا مربیگری و داشتن اطیعات  ررافی از ا

 پتروشیمی در منطقه پارس جنیبی و شرای  حا م برآن است.  

ه  گیری هدفمند است. حجممینهگیری در روش  می نیز از نیع نب( تحقیق  می: روش نمینه نمین
هررای در مسئیلان و مدیران نفر از  160در روش پرسشنامه با رویکرد پیمایش میدانی و شامل  شر ت 

 باشد. پتروشیمی در منطقه پارس جنیبی می

  گیریابزار اندازه
 گیری در تحقیق، شامل میارد ذیل است:الف( تحقیق  یفی: ابزار اندازه

های سایت انجمن 15رساله و 7اله خارجی و داخلی،مق 10عنیان  تاب ،4پژوهش: متین و ادبیات 

 المللی فعال در حیزه مربیگری می باشد. ای بینحرفه

صررانی  سوالات مصاحبه: • این فرم محقق ساخته بیده و هدف از تهیه آن، اخذ نظرات متخص

فررهاست  ه آگاه به مفهیم مربیگری/ مربیگری عملکرد بیدند درخصیص اب شرراخصعرراد و میل  هررایها و 
برررای مربیگری عملکرد، شناسایی میانع و چالش های اجرای مربیگری عملکرد و سازو ارهای اجرای آن 

شررر تمدیران در شر تهای پتروشیمی منطقه پارس جنیبی است. مصاحبه حررل  هررا در ها همگی در م

 سرراعت 10و  ل زمان مصاحبه  دقیقه 45عسلییه انجام شده است ، متیس  زمان مصاحبه با هر فرد 
گرررش طیل  شیده است. شایان ذ ر است در مصاحبه گرراهی و ن نررش ، آ ها سعی شده است تا میزان دا
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 مصاحبه شینده نسبت به میضیع مربیگری و مربیگری عملکرد و رواب  عمیمی اخذ شید.  

هرر پرسشنامه با رویکرد دلفی )مرحله اول (: برریده و  یرره آن این پرسشنامه محقق ساخته  دف از ته

حررال اخذ نظر خبر عررین  کرررد و در  گان حیزه مربیگری درخصیص شاخصهای شایستگی مربیگری عمل

لرره اول اعتبار سنجی سازو ارهای اجرای مربیگری عملکرد می شررنامه مرح صررلی پرس باشد . بخشهای ا
 دلفی عبارتند از:

جنس ، سابقه  ار ،  . ویژگی های جمعت شناختی شامل مدرک تحصیلی، رشته تحصیلی ، سن ،1

  ار در حیزه مربیگری ، وضعیت شغلی و سطح علمی سابقه 

 . پرسش در خصیص تناسب ابعاد با مفهیم مربیگری عملکرد برای مدیران در شر تها 2
 های پیشنهاد شده تیس  محقق. پرسش در خصیص تناسب بین ابعاد و مؤلفه3

یررزان گری عملکرد در سازمان براها با مفهیم مربی. پرسش در زمینه تناسب مؤلفه4 مرردیران و م ی 

 هااهمیت مؤلفه
برررای . پرسش درباره میزان اهمیت شاخص5 کرررد  گررری عمل هررای مربی فرره  های  می مربیط به میل

 مدیران در شر تها 

در این پرسشنامه نتایج مرحله اول دلفی به اطیع گروه  پرسشنامه با رویکرد دلفی )مرحله دوم (:

 شید. رح شده در مرحله اول دلفی اخذ میآنان درخصیص پیشنهادات مط رسیده و نظرات

اچیو  است. پرسشنامه 1گیری در تحقیق و پرسشنامه ارزیابی عملکرد اچییب( تحقیق  می: ابزار اندازه

سیی و پرسشنامه استانداردی است که در نسخه بلند در  ارزیابی عملکرد کارکنان با مدل هر

 ه تیس  آن عملکرد شغلی فرد پرسش شینده  ه شده است. ابعاد پرسشنامهاز آن استفاد گلداسمیت

 .ابعاد: تیانایی، وضیح،  م ، مشیق، ارزیابی، اعتبار، محی شیند عبارتند از : ارزیابی می

 اهداف تحقیق 

پررارس  قرره  شرریمی منط صررنعت پترو مرریمی  شناسایی ابعاد مدل مربیگری عملکرد ویژه مدیران رواب  ع

 جنیبی 
پررارس یی شاخص های مربیگری عملکرشناسا قرره  د ویژه مدیران رواب  عمیمی صنعت پتروشیمی منط

 جنیبی

شرریمی  صررنعت پترو مرریمی  رتبه بندی اولییت ابعاد شاخصهای مربیگری عملکرد ویژه مدیران رواب  ع

 منطقه پارس جنیبی
شرریمی  صررنعت پترو پررارس بررسی رابطه بین ابعاد، شاخصها با عملکرد مدیران رواب  عمیمی  قرره  منط

  جنیبی

 
1 . Achive 
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 تحقیق سوالات 

ویژه مدیران رواب  عمیمی صنعت پتروشیمی در منطقه پارس جنیبی )عسلییه(  مربیگری عملکرد مدل 

 ؟ شامل چه ابعادی است

چرره مربیگری عملکرد  مدل شررامل  ویژه مدیران صنعت پتروشیمی در منطقه پارس جنیبی )عسلییه( 
 ؟ هایی استشاخص

پررارس رد مربیگری عملک شاخصها دی ابعادالییت و رتبه بن قرره  ویژه مدیران صنعت پتروشیمی در منط

 ؟جنیبی )عسلییه( چگینه است

صررنعت چه رابطه ای بین ابعاد و شاخص مرریمی  برر  ع مرردیران روا کرررد  کرررد و عمل گررری عمل های مربی
 پتروشیمی منطقه پارس جنیبی وجید دارد؟

 

 تجزیه وتحلیل یافته ها 

 اختاریمدلسازی معادلات س

ی اتاییدی تعیین میزان تیان مدل عامل از قبل تعریف شده با مجمیعه تحلیل عاملیترین هدف مهم    

یررا  تحلیل عاملی. به عبارتی های مشاهده شده استاز داده تاییدی درصدد تعیین این مساله است  ه آ

اساس تئیری و  گیری شده اند با آن ه بردازهها انها و بارهای متغیرهایی  ه روی این عاملتعداد عامل

برراق و  تحلیل عاملیرفت انطباق دارد. به عبارتی، این نیع مدل نظری انتظار می یررزان انط مررین م برره آز
هررای پردازد. در این روش اهمنیایی بین سازه نظری و سازه تجربی تحقیق می شرراخص  بتدا متغیرها و 

شید تا ببینیم  رره طه بر اساس تئیری اولیه انتخاب می شیند و سپس ازتحلیل عاملی استفاده میمربی

شد روی عامل های پیش بینی شده بار)لید( آیا این متغیرها و شاخص ها آن طیری  ه پیش بینی می
تحلیل عاملی اند؟ در این نیع گری بار شدههای دیاند یا این  ه تر یب آنها عیض شده و روی عاملشده

ها ارتباط دارد. حداقل پیش فرض اساسی محقق این است  ه هر عاملی با زیرمجمیعه خاصی از شاخص

مررل مرردل را شرط لازم برای تحلیل عاملی تاییدی این است  ه محقق قبل از هر چیزی تعداد عا هررای 
ها بار خیاهند دام عاملارات خید را مبنی بر این  ه  فرض  ند اما در عین حال معمیلا این محقق انتظ

 ند تا تعیین  ند  ه آیا متغیرهایی  ه برای ساخت و شد دخیل می  ند. برای مثال محقق سعی می

نمایش ی  متغیر پنهان به  ار می روند واقعا متعلق به هم هستند یا خیر؟  اربردهای دیگری هم برای 

 سیم است  ه عبارتند از: تحلیل عاملی تاییدی قابل تر
 ن اعتبار ی  مدل عاملی تعیی

 مقایسه تیان دو مدل متفاوت  ه مسئیل مجمیعه مشابهی از داده ها هستند. 

 زمین معنی داری ی  بار عاملی خاص آ
 آزمین رابطه بین دو یا چند بار عاملی 

https://analysisacademy.com/3704/%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%AE%DA%86%D9%87-%D8%AA%D8%AD%D9%84%DB%8C%D9%84-%D8%B9%D8%A7%D9%85%D9%84%DB%8C.html
https://analysisacademy.com/4869/%D9%85%D9%82%D8%AF%D8%A7%D8%B1-%D9%88%DB%8C%DA%98%D9%87.html
https://analysisacademy.com/4502/4502.html
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 ها با یکدیگر همبستگی دارند یا خیر؟ آزمین این  ه آیا مجمیعه عامل

 مجمیعه ای از متغییرها)میزان تجانس داخلی بین آنها( رزیابی میزان اعتبار هم گرای ا

یرر  سنجش اعتبار ی  مقیاس یا شاخص از طریق نمایش این میضیع  ه گییه بررر روی  سرراز  های هم

یرره بررر روی عامل بار می شیند. بنابراین به  م  این روش می تیان گی یرراس را  رره  سرراز مق هررای ناهم

چین این متغییرها را نمی تیان به ی   رند از مقیاس حذف  رد.بار بسیار بالا یا پایینی دا چندین عامل
 عامل مشخص انتساب داد.

 گیریالف( پایایی ابزارهای اندازه

نرردازه1 مرردل ا صرریرتی  قرران در  ترره محق گیری . مقادیر بارهای عاملی متغیرهای مشاهده شده: طبق گف

متغیرهای مشاهده شده متناظر با قدر مطلق بار عاملی هری  از  انعکاسی، مدلی همگن خیاهد بید  ه

عرراملی 0.7آن متغیر پنهان آن مدل دارای مقدار حداقل  هررای  مرریرد 1باشد. برای این منظیر مقادیر بار
 0.4گیری  ه زیر بررسی قرار گرفت. برخی پیشنهاد حذف متغیر مشاهده شده انعکاسی را از مدل اندازه

یش ایی مر ب مدل اندازههم درصیرتی  ه با حذف آن پای باشند، دادند، آن گیری انعکاسی مربیطه افزا

 (.14یابد )
سررت. 2 مررده ا جرردول آ نرری( در  عرراملی )بیرو . معناداری بارهای عاملی: نتایج بررسی معناداری بارهای 

شررد، شررده با ترره  آن  چنان ه مقدار بدست آمده بالای حداقل آماره در سطح میرد اطمینان در نظر گرف

درصد این مقدار به ترتیب  99درصد و  95درصد،  90شید. در سطح معناداری رابطه یا فرضیه تایید می
 شید. مقایسه می 2.58و  t 1.64 ،1.96با حداقل آماره 

 

 گیری: نتایج بررسی پایایی مدل اندازه1 -4جدول

 بار عاملی شاخص بعد
حررررررررررراف  ان

 استاندارد
 t P Valuesآماره 

مررررررل  عیا

 فردی

 0.000 36.902 0.023 0.860 تار و منشرف

 0.000 33.239 0.026 0.857 سیاد

 0.000 19.042 0.036 0.688 شخصیت 

 0.000 9.887 0.068 0.672 نگرش

 0.000 11.214 0.059 0.660 مسئیلیت پذیری 

 0.000 25.727 0.033 0.848 هیش شناختی

مررررررل  عیا

 اجتماعی

 0.000 24.229 0.034 0.828 مشار ت 

 0.000 26.346 0.030 0.788  منزلت

 
1 . Outer Loadings 
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 بار عاملی شاخص بعد
حررررررررررراف  ان

 استاندارد
 t P Valuesآماره 

 0.000 28.440 0.028 0.810 مهارت ارتباط

 0.000 17.335 0.041 0.714 نیع دوستی

 0.000 14.110 0.046 0.649 گروهی برنامه ریزی

 0.000 19.500 0.037 0.728 پییا بیدن

مررررررل  عیا

 سازمانی

 0.000 15.404 0.048 0.735 ساختار سازمان

 0.000 23.809 0.033 0.790 ی برنامه ریزحی و طرا

 0.000 15.799 0.049 0.776 تفکر استراتژی 

 0.000 27.214 0.030 0.811 قانینمندی

 0.000 13.199 0.053 0.705 در سازمان  مدیریت عملکرد

مرررردیریت 

 عملکرد

 

 0.000 16.027 0.045 0.720 ارزشیابی

 0.000 9.010 0.078 0.701 اعتبار

 0.000 19.770 0.037 0.728 تشییق

 0.000 16.952 0.042 0.715 تیانایی

 0.000 15.251 0.047 0.720 شفافیت

 0.000 11.844 0.058 0.682 محی 

 0.000 31.454 0.025 0.797  م 

 

دوم بیشتر ها بعد از اصیح مقادیر بار عاملی تمام گییه دهد،نشان می 2-4همانطیر  ه نتایج جدول      

برریلی است و بنابراین مدل اندازه 0.4از  بررل ق قررادیر قا عرراملی، م گیری، مدلی همگن است و مقادیر بار 

 هستند.
یرره t نشان داد  ه مقادیر آماره 2-4در جدول  tنتایج بررسی معناداری مقادیر آماره  مرره گی ها برررای ه

ها با متغیر مکنین مربیط به خید در یهاین بدان معناست  ه ارتباط بین گی گزارش شد. 2.58بیشتر از 

 شید.درصد پذیرفته می 99سطح اطمینان 
یررایی مر ررب 1. آلفای  رونباخ 3 بررزار 2و پا نرری ا نرر  درو سرربه هماه برررای محا برراخ  فررای  رون : روش آل

کررار گیری میهای مختلف را اندازههایی  ه خصیصهها یا آزمیننامهگیری ازجمله پرسشاندازه نررد، ب  ن

سرربه د. در اینگینه ابزار، پاسخ هر سئیال میرومی برررای محا نررد.  یررار   تیاند مقادیر عددی مختلفی اخت

یررانس  ررل را آلفای  رونباخ، ابتدا می بایست واریانس نمرات هر زیر مجمیعه سیالات پرسش نامه و وار

 
1 . Cronbachs Alpha 
2 . Composite Reliability 
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گیری اندازه پذیر هر مدلرض بر این دارد  ه متغیرهای مشاهدهمحاسبه نمید. شاخص آلفای  رونباخ ف

یررن های یکسانی هستند و در واقع اهمیت نسبی آنها را باهم برابر میدارای وزن فررع ا ظرریر ر گیرد. به من
شید. در ( با عنیان پایایی مر ب  م  گرفته می1974مشکل از شاخص پیشنهادی ورتس و همکاران )

مرریها استفکه هنگام محاسبه، از بارهای عاملی گییهاین شاخص به علت این یررایی اده  قررادیر پا شررید، م

 دهد.مر ب را نسبت به آلفای  رونباخ بیشتر و بهتر نشان می
 

 : ضرایب آلفای  رونباخ و پایایی مر ب2 -4جدول
 پایایی مر ب  رونباخ آلفای 

 0.888 0.847 اجتماعی

 0.875 0.822 سازمانی

 0.896 0.858 فردی

 0.885 0.848 مدیریت عملکرد

 

جرردول       یررن  3-4نتایج بررسی ضرایب آلفای  رونباخ و پایایی مر ررب در  قررادیر ا شرران داد  رره م ن
نرردازه 0.7ها برای همه متغیرهای پنهان، بیشتر از شاخص هررای ا یررایی ابزار نررابراین پا بررا است و ب گیری 

 ص هم تأیید شد .استفاده از این دو شاخ

 
 یگیراندازه ب( روایی ابزارهای

هررای 1. روایی همگرا1 سرر  متغیر : منظیر از شاخص روایی همگرا سنجش میزان تبیین متغیر پنهان تی

مقدار قابل  0.5حداقل مقدار 2(.  برای شاخص متیس  واریانس استخرا  شده15پذیر آن است )مشاهده

واریانس  درصد 50پذیر حداقل این است  ه متغیرهای مشاهدهقبیلی است  ه این مقدار نشان دهنده 
  ند. متغیر پنهان خید را تبیین می

گیری انعکاسی را در میزان : روایی تشخیصی یا واگرا تیانایی ی  مدل اندازه3. روایی تشخیصی یا واگرا2

سررنجد. مرردل را می پذیرهای میجید درافتراق مشاهده پذیرهای متغیر پنهان آن مدل با سایر مشاهده
هرران روایی تشخیصی در واقع مکمل رو ایی همگرا است  ه نشان دهنده تمایز نشانگرهای ی  متغیر پن

 از سایر نشانگرهای دیگر در همان مدل ساختاری است.

یررد  -. آزمین فیرنل 3 هرران، با لار ر: طبق این معیار ی  متغیر پنهان در مقایسه با سایر متغیرهای پن

مرردنظر پذیرهای خید داشته باشد، تری را در بین مشاهدهپرا ندگی بیش هرران  یررر پن فررت متغ تا بتیان گ

 
1 . Convergent Validity 
2 . Average Variance Extracted (AVE) 
3 . Discriminant Validity 
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شررتر از  روایی تشخیصی بالایی دارد. بر این اساس جذر میانگین استخرا  شده هر متغیر پنهان باید بی

 (. 16حدا ثر همبستگی آن متغیر پنهان با متغیرهای پنهان دیگر باشد )
 

 ستخرا  شدهو میانگین واریانس ا 1: آزمین فیرنل 3 -4جدول

 AVE مدیریت عملکرد فردی سازمانی اجتماعی 

 0.571    0.755 اجتماعی

 0.584   0.764 0.746 سازمانی

 0.592  0.770 0.688 0.753 فردی

 0.524 0.724 0.665 0.707 0.707 مدیریت عملکرد

 

مرری 4-4همانطیر  ه در جدول        سررتمیحظه  یررانس ا قررادیر وار سرری م تررایج برر شررده شررید، ن خرا  

بررر  0.5متغیرهای پنهان پژوهش نشان داد  ه همه متغیرها مقادیری بیش از  به خید اختصاص دادند. 
یررانس تیان گفت: روایی همگرای ابزارهای اندازهاین اساس می یررانگین وار شرراخص م گیری با استفاده از 

 استخرا  شده، تأیید شد.

میانگین استخرا  شده هر متغیر پنهان، بیشتر از ، جذر 4-4بر این اساس نتایج بدست آمده از جدول 
حدا ثر همبستگی آن متغیر پنهان با متغیرهای پنهان دیگر است. بر این اساس روایی واگرا مدل اندازه 

 لار ر تأیید شد. -گیری با استفاده از آزمین فیرنل

پذیر بر روی یر مشاهدهاس این آزمین پیشنهاد شده است بار عاملی هر متغ: بر اس2. آزمین بار مقطعی
پذیر بر متغیرهای پنهان دیگر متغیر پنهان مربیط به خید باید بیشتر از بار عاملی همان متغیر مشاهده

 (. 16باشد )

 : روایی واگرا بارهای عاملی متقابل4 -4جدول

 مدیریت عملکرد فردی  نی سازما اجتماعی  

 0.576 0.492 0.484 0.81 مهارت ارتباط

 0.52 0.543 0.527 0.828 مشار ت

 0.54 0.617 0.559 0.788 منزلت

 0.491 0.462 0.516 0.649 برنامه ریزی گروهی

 0.524 0.578 0.676 0.714 نیع دوستی

 0.541 0.714 0.618 0.728 پییا بیدن

 0.596 0.655 0.79 0.699 طراحی و برنامه ریزی

 
1 .Fornell Test 
2 . Cross Loading 
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 مدیریت عملکرد فردی  نی سازما اجتماعی  

 0.472 0.364 0.705 0.458 انمدیریت عملکرد در سازم

 0.489 0.565 0.776 0.557 تفکر استراتژی 

 0.649 0.587 0.811 0.655 قانینمندی

 0.543 0.427 0.735 0.446 ساختار سازمان

 0.566 0.688 0.502 0.712 شخصیت

 0.445 0.66 0.519 0.533 نظم

 0.517 0.848 0.58 0.592 هیش 

 0.521 0.86 0.519 0.587 رفتار و منش

 0.537 0.857 0.541 0.567 سیاد

 0.454 0.672 0.51 0.444 نگرش

 0.72 0.394 0.544 0.499 ارزشیابی

 0.701 0.486 0.469 0.506 اعتبار

 0.72 0.463 0.531 0.505 شفافیت

 0.728 0.52 0.546 0.539 تشییق

 0.715 0.455 0.561 0.483 تیانایی

 0.682 0.536 0.464 0.512 محی 

 0.797 0.512 0.567 0.535  م 

 

هررر میزان افتراق گییه       عرراملی  بررار  های متغیرهای پنهان میجید در مدل، انجام شد، نشان داد  ه 

بررر متغیگییه بر روی متغیر پنهان مربیط به خید، بیشتر از بار عاملی همان متغیر مشاهده هررای پذیر  ر
هررای افتراقی ابزارهای اندازهپنهان دیگر گزارش شد. بر این اساس، روایی  گیری با استفاده از شاخص بار

 عاملی متقابل، تأیید شد.

 1های ساختاریآزمون مدل

شرران برونزا و درونزا متغیرهای اندازه گیری بخش اول مرتبة عاملی تحلیل نتایج اینکه؛ به باتیجه      ن

هرریمی مدل  لی ساختار قسمت، این در لذا برخیردارند، لازم پایایی و روایی از زه هاسا تمام داد  ه  مف

هررا بین  ه تئیریکی رواب  آیا  ه شید مشخص تا گیرد،می قرار آزمین پژوهش میرد لررة در متغیر  مرح

طرره در نه. یا گردیده تأیید داده ها به وسیلة بیده است، محقق مدنظر چارچیب مفهیمی تدوین  ابرر راب

 گیرد:می مدنظر قرار مسئله سه میضیع این

  ه میدهند نشان نهفته متغیرهای بین ارتباطی مسیرهای به مربیط پارمترهای منفی( و م )مثبتعیئ

 
1 . Structural Model 
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 .داده اند قرار تأیید میرد را فرضی رواب  جهت محاسبه شده آیا پارامترهای

شررند.مرری قیی پیش بینی شده،  رواب حد چه تا  ه دهدمی نشان برآوردشده؛ پارامترهای مقدار  در با

 باشد. 1.96باید بیشتر از t-value قدرمطلق باشند. یعنی دارمعنی باید تخمینی رهایاینجا پارامت

نرری نهفتة متغیر هر واریانس مقدار (R2)  چندگانه همبستگی مجذور سررته( درو سرریلة  رره )واب  برره و

قرردار هرچه دهد.می ننشا را شیدمی تبیین بیرونی )مستقل( نهفتة متغیرهای شررد، R2) م شررتر با ( بی
  ند.می بیان را واریانس لای تبیینقدرت با

 

 
  

 مدل ساختاری : نمیدار ضرایب مسیر1 -4نمیدار
یرر  از  1-4نمیدار      با عنیان نمیدار ضرایب مسیر، به بررسی ضریب مسیر متغیرها و میزان تأثیر هر

یررن  1و  -1ر در بازه پردازد. مقدار ضریب مسیستقل بر متغیر وابسته میمتغیرهای م قرار دارد. هر چه ا

 مقدار بصیرت مثبت بیشتر باشد، نشان دهنده تأثیرگذاری بیشتر متغیر مستقل بر متغیر وابسته است.
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 پاسخ به سوالات تحقیق 

منطقه پارس جنیبی )عسلییه(   ویژه مدیران رواب  عمیمی صنعت پتروشیمی درمربیگری عملکرد مدل 

 ت ؟ شامل چه ابعادی اس

فررق  بررا تیا سررازمانی   100نتیجه تحقیق نشان می دهد  ه خبرگان بر روی سه بعد فردی، اجتماعی و 
سررازمانی  6شاخص ، بعد اجتماعی شامل  8درصد اجماع نظر دارند. بعد فردی شامل  عررد  شرراخص و ب

 شاخص است.    5شامل

چرره  ویژه مدیران صنعت پتروشیمی در منطقه پارس جنیبی مربیگری عملکرد مدل شررامل  )عسلییه( 

 هایی است ؟ شاخص
شررامل نتایج تحقیق نشان می دهد  ه مدل شایستگی گرران  ظررر خبر شرراخص  17ها بر اساس اجماع ن

هرریش ،  سرریاد،  سررتراتژی ،  شخصیت، نگرش، رفتار و منش، پییایی،مسئیلیت پذیری ، مشار ت، تفکر ا

هرری، مندی و آشناط، نیع دوستی، ساختار سازمان، قانینمهارت ارتب یررزی گرو مرره ر قررانین، برنا برره  ایی 
 منزلت و جایگاه، طراحی و برنامه ریزی می باشد. 

پررارس مربیگری عملکرد  شاخصها الییت و رتبه بندی ابعاد قرره  ویژه مدیران صنعت پتروشیمی در منط

 ؟جنیبی )عسلییه( چگینه است 

سرریر دهد  ه براساس تاثیر بر مدیریت عملکرد بعد سازینتایج تحقیق نشان م در  6/4مانی با ضریب م
 46/2و پس از آن بعد اجتماعی با ضریب مسیر  55/2اولییت اول تاثیر سپس بعد فردی با ضریب مسیر 

 در رتبه سیم قرار دارد. 

مرری برر  ع مرردیران روا کرررد  کرررد و عمل گررری عمل صررهای مربی صررنعت چه رابطه ای بین ابعاد و شاخ می 
 پتروشیمی منطقه پارس جنیبی وجید دارد؟

یرری ا مرردل اچ سرراس  ز نتایج بدست آمده از آزمین بررسی رابطه بین ابعاد مدل و میلفه های عملکرد برا

ضررریب  0.190برابر با  عملکرد مدیریت بر فردی عیامل مسیرمقدار ضریب نشان داد  ه  سرریرمقدار   م

مررل مسیرمقدار ضریب  0.267ر با براب عملکرد مدیریت بر اجتماعی عیامل  یریتمررد بررر سررازمانی عیا
 تأثیر مثبت و معناداری دارند عملکرد مدیریت بر . به این معنا  ه عیاملباشدمی 0.397برابر با  عملکرد

 جمع بندی و نتیجه گیری

شررر ت     مرردیران  یرراز  شرریمی تحقیق با هدف طراحی مدلی خاص برای شاخصهای میرد ن هررای پترو

الگییی خاص برای این گروه انجام گرفت. پارس جنیبی عسلییه برای مربیگری عملکرد و طراحی  منطقه

شررینه  یررات و پی مرررور ادب در مرحله اول و پس از طرح مسئله وسیال تحقیق، قدمهای ابتدایی تحقیق با 
صرراحبه بررزار م و  تحقیق شروع شد. روش تحقیق تلفیقی از روش  می و  یفی بیده و در روش  می از ا

ضررریب تحلیل  یفی ادبیات تحقیق و تکنی  دلفی و در رو یررل  ش  می از روشهای تحلیل عاملی، تحل

هررایی  رره در  فرره  مسیر استفاده شده است. در راند اول براساس نظرات ارائه شده متخصصان دلفی  میل
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میلفه از  3  داشتند مجددا میرد نظرخیاهی قرار گرفتند  ه تعداد 4خروجی نرم افزار میانگین  متر از 

فرری 5ی و میلفه از شاخص اجتماع 2شاخص فردی ،  میلفه از شاخص سازمانی به دلیل میافقت گروه دل
نرران در  3با حذف آنها از مدل حذف گردید و تعداد  میلفه با تیجه به مخالفت ا ثریت گروه با حذف آ

شاخص  17سازمانی و مدل باقی ماندند.در نتیجه مدل بدست آمده شامل سه بعد فردی، اجتماعی و 

یلیت پذیری، هیش و تیانمندی شناختی، رفتار و منش، نگرش  های شخصیت نظم و مسئیعنی شاخص
گرراه،  لررت و جای شررار ت، منز برراط، م سیاد، نیع دوستی و پییا بیدن در بعد فردی، شاخصهای مهارت ارت

سررازمانی  برنامه ریزی گروهی، در بعد اجتماعی و شاخصهای طراحی و برنامه ریزی، مدی ریت عملکرد 

قرررار مندی تفکر استراتژی ، قانین فرری  گررروه دل یررد  و ساختار سازمانی وابسته به بعد سازمانی میرد تای

فررق و ها و شاخصها با شاخصگرفتند. متناسب بیدن میلفه مرریرد تیا ها با ابعاد نیز در دو مرحله دلفی 
 میافقت گروه قرار گرفتند.

حرری له از تحقیق با نتایج بدست آمده از تحقیق ستیده  نتایج بدست آمده در این مرح هرردف طرا ه با 

فررردی،  مدلی برای مربیگری عملکرد مدیران صنعت نفت انجام شد و در مدل بدست آمده به سه بعد 
بررا  56میلفه و  15سازمانی و مدیریتی ، تررایج  نررین ن سررت. هم  شاخص بدست آمده نزدی  و میافق ا

بررتحقیق صدر و سیادت نیز  ه ب ضررای ا هدف شناسایی و اعتبار یابی میلفه های مهارت مر گررری اع ی 

صررد و  یررق  سررت. در تحق سررتا ا هیت علمی دانشگاه علیم پزشکی اصفهان انجام شد نیز مطابقت و همرا

گررری، سیادت نیز  برری  عرردد مر با تیجه به نتایج تجزیه و تحلیل مشخص گردید  ه از بین مهارتهای مت
سررخ . اولین مهارت مربیگری پرشد ای مهم و اصلی شناختهه عنیان مهارته هشت مهارت ب سررش و پا

دهد  ه مربیانی  رره باشد. این مهارت جزو اولییتهای متخصصین منابع انسانی بیده است؛ نشان میمی

شررته خیاهان  یررا دا تأثیرگذاری بیشتری در حیزه مربی گری خید هستند باید این مهارت را فراگرفته و 
بررازخیرد ت است  ه افراد پی به راهکار و یا نقاط ضعف خید مباشند. با این مهار یبرند. دومین مهارت 

باشد؛ بین مربی و متربی آن ه بعد از پرسش و پاسخ قابل اهمیت است نحیه بازخیرد مربی به افراد می

رار  نند مؤثری با متربیان خید برقتیانند ارتباط باشد. مربیانی  ه از مهارت بازخیرد برخیردارند میمی

حررل تیان برای بهبید فعالیتها و ه ه این می کرراری و  شررد. هم مررؤثر با نرران  مینطیر افزایش انگیزه  ار 
کرردیگر نیعی میه مساله دو مهارت مهم دیگری هستند. این دو مهارت ب بررا ی برراط  سرریار در ارت تیانند ب

نها را باشند. مربیانی  ه تیانایی داشته باشند افراد خید را از لحاظ شخصیتی و  رفتاری ارزیابی  نند و آ

برری  .تأثیر بگذارندانند بر عملکرد آنها بشناسند بهتر میتی یرر  مر سررت  رره  هررارتی ا گیش دادن دیگر م
هررا و  برره آن بایست از آن بهره ببرد. این مهارت باعث میشید تا متربی و افراد دیگر درک  نند  ه مربی 

فرررا می عبارتی وقتیه گردد. بفعالیتشان اهمیت قائل می گرریش  فررراد  برره ا جررید  مررام و بررا ت هررد مربی  د

نررد. یانند ارزیابی بهتری از فعالیت آنها داشته باشد. بدین طریق میتمی تیاند آنها را مؤثرتر راهنمایی  

مررل خعنیان یکی از مهارتهای مربی گری معرفی شده است میه نعطاف پذیری  ه با یررت و یتیاند عا ق
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شررد شید ویژگی دیگری  ه د. این انعطاف پذیری باعث مینیآوری برای مربی و افراد شی مربی داشته با

یعنی ارزیابی را تحت شعاع خید قرار دهد و مربی با داشتن مهارت انعطاف پذیری از میقعیت و شرای  
شید افراد نظرات و عقاید متفاوت از خید تیانایی انعطاف پذیری  ه باعث میباشد.ارزیابی بهتری داشته 

شرران میرند و وا نش صحیح و مؤثر به تغییرات محی   سب و  را بپذی گرری و ار ن خرررین ویژ نررد؛ آ ده

شرررای   بررل  فرررد در مقا مهارتی  ه ی  مربی باید از آن برخیردار باشد ثبات عاطفی است. یعنی اینکه 
شررد مربی  رره .سخت  اری و شغلی هم ین استرس و فشارهای روحی و روانی تیانایی تحمل داشته با

ش آمده محی   ار بهتر و مؤثرتر عمل  ند. تیاند در شرای  غیرعادی پیمی ،ارت را داشته باشداین مه

گیری  ند، بهتر تیاند تصمیمعبارتی وقتی  ه فردی بتیاند فشارهای محیطی را  نترل  ند بهتر میه ب

نرردمؤثری برقتیاند ارزیابی از میقعیت داشته باشد بهتر میتیاند با دیگران ارتباط می بررا رار   مرره  . در ادا
ه  سب  تیجه به نتایج بدست آمده به ب سیالات تا تحقیق پاسخ داده شد. در مرحله بعد با تیجه به نیاز 

نرران از  کرررد  ار  سرری عمل سررنجش و برر اعتبار مدل بدست آمده ، پژوهش میدانی انجام گردید. برای 

شررنامه  پرسشنامه اچیی  ه بعد از مدیریت عملکرد را میرد مطالعه قرار شررده و پرس سررتفاده  هررد ا می د
های پتروشیمی منطقه پارس جنیبی )عسلییه( نفر مدیران رواب  عمیمی شر ت 150جهت تکمیل به 

ارائه گردید. پس از تکمیل و ارسال پرسشنامه تکمیل شده از جانب جمعیت نمینه با  استفاده از روش 

شرران معادلات ساختاری رابطه بین متغیرهای مستقل و وابسته  میرد تحقیق قرار گرفت. نتایج تحقیق ن

مررده در ه رابطه معنی دار و دارای تاثیری بین متغیرهای مستقل یعنی شاخصدهد  می سررت آ های بد
یررز  مدل و متغیرهای وابسته یعنی عملکرد مدیران وجید دارد و بدین ترتیب اعتبار مدل بدست آمده ن

 اخذ گردید. 
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