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 با آموزشی مراکز در گریمربی هایشایستگی هایشاخص ارزیابی یکپارچه توسعه مدل طراحی

  تفسیری ساختاری سازیمدل رویکرد از استفاده

 (غربی اسلامی استان آذربایجان آزاد دانشگاه مراکز و واحدها: مطالعه مورد) 
 

2*، کلثوم کیان نیا1سرور حیدری اغجیوان
 

 23/07/1401تاریخ پذیرش:                19/02/1401تاریخ دریافت: 
 چکیده 

ها در حال رشد در میان مدیران سازمانبود عملکرد، اخیراً مدیریت و یک راهبرد برای به  عنوان یک روش توسعه به 1گریمربی

قالب الگویی  گری، درترین نیازهای پژوهشی در این زمینه، شناسایی عوامل مؤثر بر موفقیت در مربی . یکی از مهماست

عملکرد  خته و به بهبودسا متعهدنیروی انسانی خود را گری، های مربیبا استفاده از شایستگیتا  کاربردی و قابل ارزیابی است

های . با وجود این، هیچ تحقیق یا ادبیاتی در این زمینه وجود ندارد که کدامیک از عوامل شایستگیفردی و سازمانی نائل آیند

آورند. در تحقیق ویژه مراکز دانشگاهی بوجود میها بهگری بیشترین بهبود عملکرد فردی و سازمانی را برای این سازمانمربی

-های مربیهایی که در حوزه شایستگیمند تمامی شاخصصورت جامع و نظامدر راستای پاسخگویی به این چالش، به حاضر

نفر از خبرگان شناسایی و با استفاده از  10گری مؤثر هستند از طریق مطالعه اسنادی و به کمک روش دلفی فازی و نظر 

ها و با توسعه مدل جهت دادن به پیچیدگی روابط بین شاخصسازی ساختاری تفسیری جهت نظم بخشیدن و رویکرد مدل

و  "های اخلاقیحمایت از ارزش"های ها اقدام گردید. نتایج نشان داد که شاخصیکپارچه نسبت به میزان اثربخشی شاخص

گری در واحدهای یهای مربهای شایستگیدارای بیشترین میزان اثربخشی در بین شاخص "های بالقوه افراداعتماد به توانایی"

 دانشگاه آزاد اسلامی استان آذربایجان غربی هستند.
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 . مقدمه1

میهان   در گهری ه اعمهال سهبک مربهی   به  امروزه علاقهه      

 توسهط  موضهو   است. این رشد حال در هامدیران سازمان

رویهدادهای   در سهازمانی  مدیران از رهبران و زیادی تعداد

 به رو علاقه این رغماست. به شده ثابت گریمربی مختلف

 و نیافته گسترش ایطور گستردهبه گریمربی هنوز رشد،

است)روشنا و  نشده شناخته ملطور کابه گریمربی مفهوم

 در گریمربی و ارزش به اهمیت توجه (. با2014 1لوبونوا،

 و شناسهایی  گرفتهه بهرای   انجهام  ههای  تهلاش  هها، سازمان

 در زمینهه  هاییپژوهش نیز و گریمناسب مربی بکارگیری

اسهت.   ناکهافی  همچنهان  گریمربی استقرار بر مؤثر عوامل

گهری مهدیران   فتهار مربهی  متغیرهای زیادی در ارتباط بها ر 

شوند. ازجمله متغیرهایی سازمانی با کارمندانشان متأثر می

باشهد،  گری مهدیران مهی  که متأثر از اعمال رفتارهای مربی

تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی کارکنان است که در قیهاس  

بها رفتارههای سههنتی مهدیران، تغییههر محسوسهی خواهنههد     

ش ضهروری در  گری بهه یهک بخه   های مربیمهارتداشت. 

رود مدیران های معاصر تبدیل شده است. انتظار میسازمان

شههان بههرای افههزایش مشههارکت  گههری کارمنههداندر مربههی

کارکنان، سلامت و عملکرد، و تسهیل تغییرات سهازمانی و  

( در واقع، 2021، 2اسکات و همکاران) شخصی ماهر باشند

ههای مهدرن   گهری در بسهیاری از مهدل   ههای مربهی  مهارت

عنهوان مربهی نیهز    بری نقش مهمی دارند.مفهوم رهبر بهره

بخش مهمی از مهدل محبهور رهبهری مهوقعیتی و مهدل      

، 3بونارس و همکههارانرهبههری عههاطفی هوشههمند اسههت)  

گهری خهور بها    های مربهی رسد مهارت(. به نظر می2015

مذکور ارتبهاط   نو  مدل رهبریعملکرد سازمانی در هر دو 

با توجه به ایهن   (.2021، 4انپرادریل و همکار)داشته باشد

ای در آموزش برای توسعه طور فزایندهها بهمسائل، سازمان

با حداقل یکهی از پهنج   ، گری مدیران خودهای مربیمهارت

گری دریافت کرده در های مربیمدیر دارای آموزش مهارت

، و همکهاران  5بویهل ) کننهد محل کار، سرمایه گهذاری مهی  

2021). 

هها  گری مهدیران در سهازمان  شته مربیطی دو دهه گذ     

عنوان ها و مدیران آن را بهبسیار رواج یافته است و سازمان

تههرین رفتارهها بههرای رهبهری، مههدیریت و   یکهی از مطلهور  

                                                 
1 Roshaa & Lobanova 
2 Scott 

3 Bonrath 

4 Pradarelli 

5 Boyle 

-شناسند. از آنجایی کهه مربهی  یادگیری سازمانی موفق می

گری مدیریت از طریق ایجاد فضای رشد و پرورش نیهروی  

هها  شود، سازمانتعالی سازمان میانسانی موجب انعطاف و 

بر آن هستند که این روش توسعه منابع انسانی را بهه کهار   

سسه خبره مؤتوسط  2005گیرند. در تحقیقی که در سال 

پرسنل و توسعه در انگلیس صورت گرفتهه اعهلام شهد کهه     

گهری  ها برای توسعه کارکنهان خهود از مربهی   % سازمان88

عنوان گری مدیریت بهربیکنند بر این اساس ماستفاده می

یک راهبرد اثر بخش توسعه سازمان و یک راه موفق بهرای  

شهود.  هها شهناخته مهی   توسعه مدیران و رهبران در سازمان

ویهژه مراکهز و واحهدهای دانشهگاه آزاد     مراکز آموزشهی بهه  

کشور بهرای   بزرگترین دانشگاهعنوان یکی از نیز بهاسلامی 

استفاده از نیروهای انسهانی   های خود نیازمندتداوم فعالیت

باشد، نیاز به استفاده از راهبردی متفاوت توانمند و کارآ می

-توان مربیبرای توسعه سازمان و مدیران خود دارد که می

اگر چه توجهه   گری را از جمله این راهبردها به شمار آورد.

بهه  های انسانی امر جدیدی نیسهت  امها نگهرش     به سرمایه

باشهد  کهه    مهی  گری، نگرشی جدیهد مربیانسانی با  نیروی

راهی طولانی برای پیشرفت و گسترش بخصوص در ایهران  

مههدی و شکسههت آرو دارد. بسههیاری از مههدیران، ناکارپههیش

مههدیریت منهابع انسههانی را   توسهعه و  ههای سههنتی در  روش

برداری هراین باورند که برای به و بر اند ها تجربه نموده سال

در سطوح مختلهف سهازمان بهه    های عظیمی که  از ظرفیت

ههای   رود، باید بها تغییهر نگهرش و رویکهرد، بهه راه      می هدر

ها پهول و هزینهه    همین راستا، سازمان در د.جدید بیندیشن

-زیادی را صرف برنامه توسعه و بهسازی کارکنانشهان مهی  

هههای  ههها و روش اسههتراتژی کننههد و بههراین تلاشههند تهها از 

ههای   نهد. یکهی از روش  مد بههره بگیر آنوین و کار مدیریتی

هها  باشد. در واقهع سهازمان   گری میثر دراین زمینه مربیؤم

 گیهری از هرتا با بهه  تی باشندیمدیربه دنبال این روش باید 

 سههاخته و بههه بهبههود متعهههدآن، نیههروی انسههانی خههود را 

 .  عملکرد فردی و سازمانی نائل آیند

ه در تحقیق انجام شده توسط ههون و اوح بهرای توسهع        

گهری مهدیریتی، از پنهل کارشناسهی     مدل شایستگی مربی

استفاده شده است. این رویکرد به اعتقهاد محققهان، نقهاط    

و هنگهامی   6هایی برای بررسی مفاهیم بد تعریف شدهقوت

 که تعداد موضوعات بهه انهدازه کهافی بهزرس نیسهت، دارد     

(. در ایهن مطالعهه سهی و پهنج     2016، 7چانگ و همکاران)

                                                 
6 Ill-Defined 

7 Chang 
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گهری از  صصهی شهامل نهوزده مهدیران مربهی     عضو پانل تخ

ای کهه اساسهاً   های مختلف و شهانزده مربهی حرفهه   شرکت

کننههد.جمع آوری داده،  مههدیران مربههی را هههدایت مههی   

های عمیهق نیمهه سهاختاری و تکنیهک دلفهی دو      مصاحبه

هها بها چههار مهدیر     ای استفاده شده است. مصهاحبه مرحله

عضهای پانهل   ای در میهان ا گری و پهنج مربهی حرفهه   مربی

دهد یک مدیر مهؤثر  ها نشان مییافتهتخصصی تعیین شد. 

ههای صهریم ماننهد    عنوان یک مربی، نه تنها بهه مههارت  به

ههای  گری نیاز دارد، بلکهه دارای ویژگهی  بازخورد و پرسش

هها و پتانسهیل افهراد اسهت.     درونی مانند اعتماد به توانهایی 

-نظهر مهی  شایستگی مدیریت مربیان فعلی کاملاً خور به 

گهری  گری مدیریت باید از دیگر اشکال مربیرسد. اما مربی

طهور غیهر   گهری بهه  جدا شود. از آنجایی که این نو  مربهی 

شهود و  های مدیریت روزانه اجرا میرسمی در طول فعالیت

کنهد.  یابی به اهداف کاری تمرکز میبه صراحت برای دست

یران و گری بر مهد مهم است که درک کنیم که  نتایج مربی

گذارد و برای ههر دوی آنهها مزایهایی    نیز کارکنان تأثیر می

های شناسایی شده در این مطالعه دارد. در میان شایستگی

عنهوان اههداف مفیهد، همسهو کهردن      گری بهه باور به مربی

سهازی مهدیریت منهابع    اهداف فردی و سهازمانی، یکپارچهه  

-ار میانسانی و قابلیت توسعه به روشنی این ادراک را آشک

 سازد.

ای خهاص از  بسیاری از متخصصان و مشاوران مجموعه     

طهور قابهل   دهند که بههای مدیریتی را پیشنهاد میمهارت

-توجهی همپوشانی دارند: گوش دادن، پرسشگری، مهارت

ههای تحلیلهی، مههارت    های مصهاحبه، مشهاهدات، مههارت   

بههازخورد، ایجههاد روابههط اعتمههاد، تعیههین اهههداف ارائههه     

ها بهه  اگر چه این مهارت. (2016، 1گراندا و همکاران)شده

طوری که روش هنجاری و تجویزی بدون شواهد تجربی، به

علاوه برای یهک مربهی   به روایی و پایایی خود باقی مانده به

های مربی لازم است اما یک شرط کافی بودن، مهارت مؤثر

نیست. سایر ادبیات از دیدگاه رفتاری مشهتق شهده اسهت.    

گری مدیریتی بهه  قیقات تجربی در مورد رفتارهای مربیتح

، همکهاران و  واربانمیزان قابل توجهی محدود شهده اسهت)  

شود. از هر مطاله با یک تمرکز متفاوت هدایت می .(2020

لحاظ مدیران تسههیل یهادگیری کارکنهان خهود، اگلینگهر و      

-(یک طبقه بندی از سهیزده رفتهار مربهی   1999)2بوسترام

                                                 
1 Grenda 

2Ellinger and Bostrum 

ی را کهه بهه دو دسهته تقسهیم شهده بودنهد،       گری مهدیریت 

( همچنهین بیسهت و دو رفتهار    2002)3شناسایی کرد. بِتی

طبقه تقسیم کهرد:   9گری را توصیف کرد و آنها را به مربی

-رسانی، توانمند سازی، ارزیابی، مشاوره، حرفهتفکر، اطلا 

ای بودن، مراقبت، توسعه سایرین، چالش کشیدن کارکنان 

چههار   (2005و دیگهران)  4ند. مک لهین دهرا گسترش می

گهری مهدیریت را بهر اسهاس یهک      جنبه از رفتارهای مربی

ارتباطات باز، رویکرد تیمی،  :رویکرد تیمی را شناسایی کرد

، 2005در سهال   5ارزش مردم، پذیرش ابهام. مطالعه نهوئر 

ری ینهد مربهی  اگری را بر اسهاس فر فهرست موجودی مربی

الش کشهیدن و حمایهت رویکهرد    توسعه داد: ارزیابی، به چ

گری پدیده را به روش توصیفی و رفتاری در مدیریت مربی

گری مدیریتی دهد. رویکرد رفتاری در مربیدقیق نشان می

دهد. اگهر چهه   پدیده را به روش توصیفی و دقیق نشان می

وجهود   مهؤثر گری مهدیریتی  محدودیت برای توصیف مربی

توانهد بهه صهراحت    های دیگهری کهه نمهی   دارد زیرا ویژگی

مشاهده کهرد و ممکهن اسهت نادیهده گرفتهه شهده باشهد.        

 تری نیاز است. بنابراین رویکرد جامع

با وجود این، هیچ تحقیهق یها ادبیهاتی در ایهن زمینهه           

گری های مربیوجود ندارد که کدامیک از عوامل شایستگی

بیشترین بهبهود عملکهرد فهردی و سهازمانی را بهرای ایهن       

ویهژه مراکهز آموزشهی و اینکهه کهدام یهک از       ا بهه هسازمان

-ها بیشترین بهبود عملکرد را در حوزه شایسهتگی شاخص

آورند. لذا گری برای مراکز آموزشی به ارمغان میهای مربی

-منهد تمهامی شهاخص   صورت جامع و نظامدر این راستا به

هستند با  مؤثرگری های مربیهایی که در حوزه شایستگی

وش دلفهی فهازی شناسهایی و مهورد تجزیهه و      استفاده از ر

سهازی  تحلیل قرار گرفتنهد و بها اسهتفاده از رویکهرد مهدل     

ساختاری تفسیری و توسعه مدل یکپارچه نسبت بهه نظهم   

هها  بخشیدن و جهت دادن به پیچیدگی روابط بین شاخص

هایی که بیشترین بهبود عملکهرد را در  و شناسایی شاخص

بهرای مراکهز آموزشهی بهه     گهری  های مربیحوزه شایستگی

آورنهد بههره گرفتهه شهد. بنهابراین اههداف ایهن        ارمغان می

گهری  های مربهی . شناسایی شایستگی1تحقیق عبارتند از: 

. تعیین ارتباطات و سنجش قدرت نفوذ و 2مراکز آموزشی 

. تعیهین میهزان   3بنهدی آنهها   ها و خوشهوابستگی شاخص

                                                 
3Beattie 

4Mc lean 

5 Noer 
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-ههای مربهی  های شایسهتگی بندی شاخصاثربخشی و رتبه

 گری.

 . مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

-ها، مربیترین نقشعنوان یک رهبر، یکی از مهمبه     

شان است. با انجام این کار، گری افراد برای انجام بهترین

های بهتری بگیرند. کنند. تصمیممربیان به آنها کمک می

های اند. مهارتحل مسائلی که آنها پشت سر گذاشته

های و در غیر این صورت پیشرفت حرفهد بگیرند جدید یا

بعضی از مردم به اندازه کافی برای انجام دهند.   خود را

 .گری خوش شانس هستنددریافت آموزش رسمی در مربی

و  "1ههو جانهگ ههون   "در تحقیق انجهام شهده توسهط        

گهری  ههای مربهی  شایسهتگی »بها عنهوان    "2هانسگوک اوح"

امهروز تقاضهای   "ن موضهو  کهه   با اشاره بهه ایه   "مدیریتی

های تجاری جدید یک تغییر در نقش مدیران سنتی محیط

ها گری مدیران در سازمانایجاد کرده است، بنابراین، مربی

عنوان نقش مههم ایهن مهدیران بهرای توسهعه و رشهد از       به

عنهوان  « هدایت کارمندان به توسهعه عملکهرد شهده اسهت    

کمهی نسهبت بهه     تحقیق تجربی و آکادمیهک »اند که کرده

خصههوص، مطالعههات کمههی بههر روی توانههایی یهها   بادبیههات 

واقهع بهر روی   در گهری مهدیریتی کهه    های مربیشایستگی

است، انجام شده است. حتی در میان  مؤثرتغییر کارمندان 

رسهد ههیچ اعتبهار جههانی بهرای      به نظر می»این مطالعات 

و  3شهابیک ) «شناسایی مربیان صالم وجود نداشهته باشهد  

با توانایی  (. مطالعات موجود به هم وابسته2018، ارانهمک

گری ها یا رفتارهای مربیبر روی مهارت ،گری مدیرانمربی

هها و مقهالات معتبهر متعهددی، یهک      در کتار. تمرکز دارد

گهری ارائهه شهده اسهت. ایهن      های مربیمجموعه از مهارت

شود که یک بار رسد که فرض مینظر میرویکرد مهارت به

-مهی  مهؤثر گری ها را به کار برند، مربیران این مهارتمدی

علاوه توسط چندین محقق تلاش بهرای شناسهایی   شود، به

بوده است. آنها بر روی رفتارهای  مؤثرگری رفتارهای مربی

دادند متمرکز بودند. این بیرونی صریم که مدیران نشان می

طهور خلاصهه   رویکرد رفتاری تا حهدی نتوانسهته اسهت بهه    

ضهروری   مهؤثر  گهری ص کند چه چیزی بهرای مربهی  مشخ

های داخلی نیسهتند  است. زیرا مطالعات شامل سایر ویژگی

کنهد.  عنوان نیروی محرک برای تغییر رفتار عمل میکه به

گری مدیران یک مهارت آشکار است که آنان باید یاد مربی

                                                 
1 Huh Jung Hahn 
2 Hunseok Oh  

3 Shubeck 

اگر چه،  .(2020 ،4واربان و همکارانبگیرند و تمرین کنند)

گهری  کند که مربهی یج مطالعات گذشته آشکار میمرور نتا

بینانهه از  به دیدگاه خهوش ، شناسانهبر اساس رویکرد انسان

بویهل و  گهردد ) ها و باورهها بهر مهی   شخص، به لحاظ ارزش

این رویکرد با بسیاری از اجرا کننهدگان  . (2021 همکاران،

ههها و مطابقههت دارد کههه قبههل از بحههد در مههورد مهههارت  

گری بر اساس اظهار نظری کهه پهیش نیهاز    رفتارهای مربی

آن است که تفکر عمل را پیش برد. بنهابراین ههدف اولیهه    

شان شناسهایی آن چیهزی اسهت کهه     هون و اوح از مطالعه

دههد. بهه لحهاظ    را تشهکل مهی   مهؤثر گری مهدیریتی  مربی

ههای ترکیبهی افهراد    گهردد بهه ویژگهی   شایستگی که بر می

گیزش، تصهویر ذهنهی.   شامل دانش، مهارت، خصوصیات، ان

های رفتاری بهرای ههر شایسهتگی در حهال حاضهر      شاخص

تواند معیار مهمی شناسایی مدل شایستگی می وجود دارد.

 گر را فراهم کند.برای توسعه و انتخار مدیران مربی

تواند به دو شهکل  گری در مدیریت میدر ادبیات، مربی     

ری مدیریتی. گیگری اجرایی و مربیطبقه بندی شود: مربی

طور سنتی یک گری بهبر طبق این ادبیات، هر دو نو  مربی

راهی برای تصحیم عملکرد ضعیف و ارتباط اثر بخشی فرد 

با عملکرد سازمانی را در نظر گرفته اگرچه، تمهایز روشهنی   

گهری در اجهرای آنهها وجهود دارد. در     بین این انوا  مربهی 

زین شهده اسهت   گری مدیریتی که اغلب با مدیر جایگمربی

گری فرد را در تعهاملات  نقش مربی ،عنوان مدیران مربیبه

بهر ههر اههداف کهاری      کند کهه منحصهراً  روزمره تعبیه می

گهری اجرایهی، مهدیر    کنهد. در مقابهل، در مربهی   تمرکز می

ای خارجی با یک دستورالعمل بهاز  اجرایی یک مربی حرفه

بهه   گری مهدیریتی تعهاریف چندگانهه دارد کهه    است. مربی

 تأکید آن بستگی دارد. 

 های پژوهش . روش شناسی و تحلیل داده3

 و تحقیق موضو  شناسی تحقیق به هدف، ماهیتروش     

 لحهاظ  از تحقیهق  پهردازد. ایهن  می آن سازیپیاده ابزارهای

و بهرای گهردآوری    کاربردی ایتوسعه گیری،جهت یا هدف

 اطلاعههات از سههه روش مطالعههه اسههنادی، دلفههی فههازی و  

پیمایشههی اسههتفاده شههده اسههت. در ایههن تحقیههق، پههس از 

ویهژه گرانهدا و   موضهو  بهه  بررسی کامهل و جهامع ادبیهات    

-شهاخص  ،(2018شابیک و همکاران))( و 2016همکاران )

گری مطهابق بها جهدول    های مربیهای مرتبط با شایستگی

 ذیل استخراج گردیدند. 

 

                                                 
4 Varban 
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 گریهای مربیهای شایستگیشاخص -1جدول 

 عناوین شایستگی گریهای مربیهای شایستگیخوشه

 گریطرز فکر مربی

 های بالقوه افراد.اعتماد به توانایی1

 سازی کارکنان. تعهد به پرورش و توانمند2

 . اشتیاق برای عملکرد بلند مدت3

 عنوان یک سود دو طرفهگری به. اعتقاد به مربی4

 . خودنوآوری5

 . احترام به تنو 6

 وابط اعتماد به نفسر

 . مهارت و تخصص1

 . خود کنترلی و تعادل2

 . اعتبار3

 های اخلاقی. حمایت از ارزش4

 . یادگیری پیوسته از طریق خود انعکاسی5

 . یکپارچگی6

 . مراقبت7

 گری مؤثرتعامل مربی

 گری. پرسش1

 . گوش دادن2

 . بازخورد3

 . تأیید و شناخت4

 ت به دیگران و محیط. حساسی5

 . شهود و بینش6

 گری واضم. تمرکز مربی7

 گری. درک روند مربی8

 مدیریت عملکرد و ارتقاء

 . هماهنگی شخصی و اهداف سازمانی1

 های عملی. تنظیم برنامه2

 . پیشرفت مدیریت و پاسخگویی3

 بینی تغییر. صبر و پیش4

 توسعه. ادغام مدیریت منابع انسانی و 5

 

 شهده  آوری جمع پرسشنامه کمک به خبرگان اطلاعات    

 نظهر  کسهب  بها ههدف   که پژوهش این پرسشنامه در. است

گهری  مربهی  ههای ههای شایسهتگی  درباره شهاخص  خبرگان

در قالهب چههار خوشهه     شهاخص  26 اسهت،  شهده  طراحی

 روایهی  و محتهوا  روایهی  بررسهی  منظهور شدند. به شناسایی

 قهرار  خبرگان از جمعی اختیار در هپرسشنامه اولی ظاهری،

 و اطلاعات تکمیل جهت شناخت مرحله ادامه در. شد داده

 .شد برگزار خبرگان با مصاحبه جلسات نظری، مبانی غنای

مههدیران  از نفههر 10 شههامل پههژوهش ایههن آمههاری جامعههه

 سهال  15 تجربهه  ههای حهداقل  آموزشی دانشگاه )با ویژگی

و  در رشههته ارشههد کارشناسههی مههدرک کههاری و حههداقل

باشند. صورت توأم( میهای مدیریت منابع انسانی بهگرایش

های تحقیق توسط یک گروه از شایان ذکر است پرسشنامه

و  منظهور پهالایش  پاسخ دهندگان تکمیهل شهده اسهت. بهه    

 و شهده  شناسهایی  هایاز اهمیت شاخص اطمینان حصول

 دلفی فازی از روش نهایی در دانشگاه هایشاخص انتخار

دربهاره   را خهود  نظهر  خبرگهان  از یک هر گردید و استفاده

 در های شناسهایی شهده در دانشهگاه   میزان اهمیت شاخص

 گانه فازی از طریق متغیرهای کلامی )از خیلی هفت طیف

اهمیت تا خیلی با اهمیت( ابراز کردنهد. سهپس پهس از    بی

انجام مراحل فازی سازی پنل خبرگان، محاسهبه میهانگین   

 زدایهی  فهازی  گری فازی و مقایسهه میهانگین  الفازی و غرب

گهری  مربهی  ههای شهاخص شایسهتگی   20شده در نهایهت  

بنهدی شهدند. لازم بهه    ، دسهته 1استخراج و مطابق با شکل

صورت خلاصه صرفا، ذکر است نظر به محاسبات طولانی به

 نتایج ذکر شده است.
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 بهین  وابستگی و ارتباطهات  کدر جهت تحقیق این در    

 اسهت.  شده استفاده تفسیری مدل ساختاری از هاشاخص

 از فراینهدهای  بسهیاری  بهه دلیهل عهدم اسهتقلال     که چرا

 به توجه با را آنها که است نیاز یکدیگر، از سازمان پیچیده

 گذاشهت  توسعه یکدیگر خواهند بر عملکرد و که تأثیراتی

 دیگهر  هایبه روش نسبت روش این مزیت .گرفت نظر در

مستقل  ها راشاخص است که مقوله همین در دهی،اهمیت

 از سطوح اهمیت، در حرکت در و کندنمی یکدیگر فرض از

و  از میهزان وابسهتگی   بسهیار،  اهمیت سمت به کم اهمیت

 تأثیرگهذاری  مراتهب  به و شد خواهد آنان کاسته استقلال

منظهور  گشت و بهه  خواهد بیشتر دیگر هایبه شاخص آنان

ها تعیین میزان استقلال و وابستگی و خوشه بندی شاخص

مک فازی و با توسعه مدل یکپارچهه نسهبت   از تحلیل میک

هها اقهدام گردیهد. اههداف ایهن      به میزان اثربخشی شاخص

 (C3اشتیاق برای عملکرد بلند مدت)

 گری )منبع: نگارندگان تحقیق(های مربیساختار سلسله مراتبی شایستگی -1شکل 

sorting 

 گریهای مربیشایستگی

 گریمربی فکر طرز

 نفس به اعتماد روابط

 مؤثر گریمربی تعامل

 ارتقاء و عملکرد مدیریت

 

 (C1)های بالقوه افراداعتماد به توانایی

  (C2)سازیتعهد به پرورش و توانمند

 (C4خودنوآوری)

 (C5احترام به تنو )

 (C8اعتبار)

 (C6مهارت و تخصص)

 (C7کنترلی و تعادل)خود 

 (C9های اخلاقی)حمایت از ارزش

 (C10یادگیری پیوسته از طریق خود انعکاسی)

 (C13بازخورد)

 (C11گری)پرسش

 (C12گوش دادن)

 (C14تأیید و شناخت)

 (C15حساسیت به دیگران و محیط)

 (C16شهود و بینش)

 (C19پیشرفت مدیریت و پاسخگویی)

 (C17ازمانی)هماهنگی شخصی و اهداف س

 (C18های عملی)تنظیم برنامه

 (C20ادغام مدیریت منابع انسانی و توسعه)
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ههای تأثیرگهذار در   . شناسایی شاخص1تحقیق عبارتند از: 

گری در دانشگاه آزاد اسلامی و تعیهین  مربی هایشایستگی

هها  . تعیین قدرت نفوذ و وابستگی شاخص2ارتباطات آنها، 

هههای مههؤثر در . تعیههین شههاخص3و خوشههه بنههدی آنههها  

فرایند تحقیهق را نشهان    2گری. شکل مربی هایشایستگی

 دهد.می

 

 سازی ساختاری تفسیریمدل

اختصهار   بهه  پهس  این از) ساختاری تفسیری سازیمدل    

ISMبهرای   کهه  اسهت  تعهاملی  ( یکی از ابزارهای مدیریت

نظهم بخشهیدن و جههت دادن بههه پیچیهدگی روابهط بههین      

(. ایهن  2013، 1)ژیندال و سانگوان کندها عمل میشاخص

رویکرد مبتنی بر کامپیوتر و فرایند یادگیری تعاملی اسهت  

سازد روابط پیچیده ما بهین  ها را قادر میکه افراد و یا گروه

یک سیستم را بررسی و آن را در قالهب یهک مهدل     عناصر

(. 1974، 2)وارفایلهد  سیستماتیک جامع ساختاردهی کنند

ههای ذهنهی غیرشهفاف و مهبهم از     در واقع این مدل، مدل

-ههای روشهن و آشهکار تبهدیل مهی     ها را بهه مهدل  سیستم

بهر اسهاس تصهمیم و     ISM(. 1392نماید)آذر و همکاران، 

                                                 
1Jindal & Sangwan 
2Warfield 

ههها و چگههونگی شههاخصقضههاوت گروهههی ارتبههاط میههان  

 در (. محققهان 1395دههد )الفهت،   ارتباطات را نشهان مهی  

 ISM از صهنایع،  و مهدیریت  سهازمان،  مختلهف  ههای حوزه

 و ساختار سادگی بر علاوه مدل این. اندکرده بسیار استفاده

گزینه مناسبی برای مقابلهه   قابل درک بودن برای کاربران،

گیری از تفکهر  هبا موضوعات پیچیده، بخصوص در زمان بهر

باشد. در این تحقیق بهه منظهور   سیستماتیک و منطقی می

-مطههابق بهها فراینههد زیههر عمههل مههی   ISMسههازی پیههاده

، 4: کانههان و همکههاران2015، 3شههود)بختاریان و همکههاران

 (:2016، 5: سیندو و همکاران2009

 های تحقیقگام اول: شناسایی شاخص

                                                 
3Beikkhakhian et al 
4Kannan et al 
5Sindhu et al 

 فرآیند تحقیق)منبع: نگارندگان تحقیق( -2شکل

گریمربی هایهای شایستگیشناسایی و انتخار شاخص  بررسی ادبیات موضو  

 کسب نظرات خبرگان/ دلفی فازی

 بله

 خیر

ماتریس خود تعاملی ساختاریها و تشکیل جمع آوری داده  

 تشکیل ماتریس دسترسی اولیه

 تشکیل ماتریس دسترسی نهایی

 بخش بندی سطوح

 تجزیه و تحلیل میک مک فازی
 

 آیا سازگاری مفهومی وجود دارد؟

 ترسیم مدل

 توسعه مدل یکپارچه

ISM/Fuzzy 

MICMAC 
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طریق بررسی  ، از1در این تحقیق با توجه به جدول     

 20نفر از خبرگان،  10ادبیات موضو  و مصاحبه با 

های شناسایی شده در مرحله دلفی فازی( شاخص )شاخص

های های شایستگیبه منظور ساختاردهی به شاخص

 شود.گری استفاده میمربی

 خود ماتریس تشکیل و هاداده آوری جمع گام دوم:

های خصدر این مرحله، خبرگان شا ساختاری تعاملی

-تحقیق را از طریق مقایسات زوجی مورد بررسی قرار می

های زیر به تعیین روابط بین دهند و با استفاده از علامت

 پردازند.ها میشاخص

V ار تباط یک طرفه از :i  بهj   A ار تباط یک طرفه از :j 

: ارتباطی Oو بالعکس   jبه  i: ار تباط دو طرفه از i   Xبه 

 ندارد. وجود j و iبین 

در این راستا، خبرگان تحقیق بها توجهه بهه علائهم فهوق         

های تحقیق را در پرسشهنامه مشهخص   ارتباط بین شاخص

 نشان داده شده است. 2نمودند که خروجی آن در جدول

 
 ماتریس خودتعاملی ساختاری -2جدول

I 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 - A V O A A V O A X O O A V O V O A A O 

2  - O A V O V X O O A V O O V V V A O O 

3   - A A A V X V O V V V O A A O O V V 

4    - V A V A O O V V X O A V O O V V 

5     - A V X V X X V V A A V O A A O 

6      - V V O V A V V O V V V V O V 

7       - A X X X O V O A X V X O O 

8        - V V A A O O O V O A O V 

9         - O A O A O A A O A A O 

10          - O A O A V V O A O X 

11           - V V V V V V V V V 

12            - O V A O A A V O 

13             - A A A A X O O 

14              - O V V O O O 

15               - V O A O O 

16                - V V O V 

17                 - A A O 

18                  - A V 

19                   - V 

20                    - 

 

 اولیه دسترسی ماتریس گام سوم: تشکیل

حاصهل   3ماتریس دسترسی اولیه که مطابق بها جهدول      

خود تعاملی ساختاری بهوده کهه از    1 -0ماتریس  گرددمی

بهدین صهورت    Oو  V ،A ،Xههای  طریق تبدیل علامهت 

باشهد،   Vصهورت  به هاشاخص بین رابطه است که چنانچه

(i,j)=1  0و(j,i)=صورت  به   اگر رابطهA   باشهد(i,j)=0 

 Xصهورت  بهه  هها شهاخص  بهین  رابطهه    چنانچه=(j,i)1و 

 هها شهاخص  بین رابطه   و اگر چنانچه1=(j,i)= (i,j)باشد، 

خواهد بهود )در صهورتی    0=(j,i)= (i,j)باشد،  Oصورت به

 شود(.  باشد در وروی ماتریس یک قرار داده می i = jکه 
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 ماتریس دسترسی اولیه -3جدول

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 1 0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 

2 1 1 0 0 1 0 1 1 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 0 

3 0 0 1 0 0 0 1 1 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 

4 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 1 1 

5 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 1 

6 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 1 

7 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 0 0 

8 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 

9 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

10 1 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 

11 0 1 0 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

12 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 1 0 

13 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 

14 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 1 1 0 0 0 

15 0 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 0 0 1 

16 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 1 

17 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 

18 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 

19 1 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 

20 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 
 

 

 نهایی دسترسی ماتریس گام چهارم: تشکیل

 هها شهاخص  بهین  با وارد نمودن انتقال پذیری در روابط    

انتقهال  . شهود  سازگار اولیه دسترسی ماتریس است که لازم

منجهر بهه    iاگهر شهاخص    کهه  پذیری بدین صهورت اسهت  

 kنیهز منجهر بهه شهاخص      jگردیهده و شهاخص    jشاخص 

خواههد شهد.    kاخص نیز منجر به ش iگردد، آنگاه شاخص 

 از بها اسهتفاده   دسترسهی  مهاتریس  آوردن دسهت  به روش

 به ماتریس را ماتریس مجاورت آن در که اویلر است نظریه

 صهورت  در را مهاتریس  ایهن  و سپس کنیممی اضافه واحد

 .رسهانیم مهی  n تهوان  بهه  مهاتریس  هاینکردن درایه تغییر

 از هبا استفاد را دسترسی ماتریس تعیین زیر روش فرمول

 دهد:می نشان مجاورت ماتریس

A + I                (1 
M = (A+I) n        (2 

 مهاتریس  I اولیهه،  دسترسهی  مهاتریس  A که ماتریس    

 بهه  عملیهات  .نهایی اسهت  دسترسی ماتریس M و همانی

یعنهی   باشهد  بهولین  قاعده طبق ماتریس باید رساندن توان

ه شده اسهت  نشان داد 4. نتیجه در جدول1=1+1و 1=1×1

-مهی  اند، نشانگرفته*  علامت که اعدادی جدول این )در

 از پهس  و بهوده  صهفر  اولیه دسترسی ماتریس در که دهند

 اند(.گرفته 1 عدد سازگاری
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 ماتریس دسترسی نهایی -4جدول

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 1 0 1 0 1* 0 1 1* 1* 1 1* 1* 1* 1 1* 1 1* 1* 1* 1* 

2 1 1 1* 1* 1 0 1 1 1* 1* 1* 1 1* 1* 1 1 1 1* 1* 1* 

3 1* 1* 1* 1* 1* 0 1 1 1 1* 1 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1 1* 

4 1* 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 1 1 1 1* 1* 1 1* 1* 1 1 

5 1 0 1 1* 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1 1* 1* 1* 1 

6 1 1* 1 1* 1 1* 1 1 1* 1 1* 1 1 1* 1 1 1 1 1* 1* 

7 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1 1* 1 1 1 1* 1 1* 1* 1 1 1 1* 1* 

8 1* 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1* 1* 1* 0 1* 1 1* 1* 1* 1 

9 1 0 1* 0 0 0 1 0 1 1* 1* 0 1* 1* 0 1* 1* 1* 0 0 

10 1 0 1* 1* 1 0 1 1* 1* 1 1* 1* 1* 1* 1 1 1* 1* 0 1 

11 1* 1 1* 1* 1 1 1 1 1 1* 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 

12 1* 1* 1* 1* 1* 0 1* 1 1* 1 0 1 1* 1 1* 1* 1* 1* 1 1* 

13 1* 1* 1* 1* 1* 0 1* 1* 1 1* 1* 1* 1 1* 1* 1* 1* 1 1* 1* 

14 1* 0 1* 1* 1 0 1* 1* 1* 1 1* 1* 1 1 1* 1 1 1* 0 1* 

15 1* 1* 1 1 1 0 1 1* 1 1 1* 1 1 0 1 1 1* 1* 1* 1 

16 1* 1* 1 1* 1* 0 1 1* 1 1* 1* 1* 1 0 1* 1 1 1 1* 1 

17 1* 0 0 1* 0 0 0 1* 1* 1* 0 1 1 1* 0 0 1 1* 1* 0 

18 1 1 1* 0 1 0 1 1 1 1 1* 1 1 1* 1 1* 1 1 1* 1 

19 1 1* 1* 0 1 0 1* 1* 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1 1 1 1 

20 0 1* 0 0 1* 1* 1* 1* 1* 0 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1 
 

 

 هاگام پنجم: بخش بندی سطوح شاخص

 مختلف سطوح نهایی به دسترسی ماتریس گام، این در     

 ورودی و خروجهی  بطوریکه مجموعه. شودمی بندی دسته

 شهامل  ورودی مجموعه .آیدمی دست به شاخص هر برای

آن  بهر  کهه  باشندمی هاییشاخص مجموعه و شاخص خود

همچنهین   و ههای ههر سهتون(   1)تعهداد  گهذارد  مهی  تأثیر

-هایی مهی شاخص و شاخص خود شامل خروجی مجموعه

 .ههای ههر سهطر(   1گیرند )تعداد می تأثیر آن از که باشند

کهه   اسهت  اشهتراکی  مجموعهه  لیسهت  تهیهه  به نیاز سپس

 ورودی مجموعه در که هستند هاییشاخص اشتراک شامل

 هایی کهیابند. شاخصطور مشترک حضور میبه خروجی و

 در مشهابه باشهند،   کهاملاً  آنها مشترک و خروجی مجموعه

 تفسهیری  سهاختاری  مهدل  مراتب سلسله از سطم بالاترین

 سطم دهنده تشکیل اجزای منظور یافتن به. گیرندمی قرار

 محاسههبات در آن سههطم بهالاترین  اجههزای سیسههتم بعهدی 

 بهه  مربهوط  عملیهات  و شودمی حذف مربوط ریاضی جدول

 تعیههین اجههزای روش ماننههد بعههدی سههطم ایاجههز تعیههین

 قابهل توجهه   حجهم  دلیل به .شودمی انجام سطم بالاترین

 بها  هها مطهابق  شاخص سطم بندی نهایی محاسبات، تیجه

 گردد.ارائه می 5جدول
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 هاتعیین سطوح شاخص -5جدول

 سطح مجموعه مشترک مجموعه ورودی مجموعه خروجی شاخص

1 3،4،6،11 3،4،6،11 3،4،6،11 III 

2 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 II 

3 3،4،6،11 3،4،6،11 3،4،6،11 III 

4 3،4،6،11 3،4،6،11 3،4،6،11 III 

5 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 II 

6 3،4،6،11 3،4،6،11 3،4،6،11 IV 

7 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 II 

8 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 II 

9 1،3،7،9،10،11،13،14،16،17،18 1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،17،18،19،20 1،3،7،9،10،11،13،14،16،17،18 III 

10 3،11 3،4،6،11 3،11 III 

11 3،4،6،11 3،4،6،11 3،4،6،11 III 

12 2،3،4،5،7،8،12،15،16،19،20 2،3،4،5،7،8،12،15،16،19،20 2،3،4،5،7،8،12،15،16،19،20 II 

13 1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،17،18،19،20 1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،17،18،19،20 1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،17،18،19،20 I 

14 3،4،11 3،4،6،11 3،4،11 III 

15 3،4،11 3،4،6،11 3،4،11 III 

16 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 II 

17 1،4،8،9،10،12،13،14،17،18،19 1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،17،18،19،20 1،4،8،9،10،12،13،14،17،18،19 I 

18 1،2،3،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،17،18،19،20 1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،17،18،19،20 1،2،3،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،17،18،19،20 I 

19 2،3،5،7،8،11،12،15،16،19،20 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 2،3،5،7،8،11،12،15،16،19،20 II 

20 2،5،6،7،8،11،12،15،16،19،20 2،3،4،5،7،8،11،12،15،16،19،20 2،5،6،7،8،11،12،15،16،19،20 II 

 

 هرچهه  کهه  بهرد  پهی  تهوان مهی  5با توجهه بهه جهدول        

 تحقهق یابهد،   بیشهتری  با دقهت  ترپایین سطم فرایندهای

-امکهان  و تهر آسهان  سطوح بهالاتر  فرایندهای به دسترسی

 شود.  می پذیرتر

 گام ششم: ترسیم مدل

 نههایی  دسترسهی  ماتریس و متغیرها سطوح به توجه با     

 بها تلفیهق   دیگهر،  عبهارت  به. گرددمی ترسیم ISM مدل

 را آنها تعاملات شبکه نمودار توانها میشاخص روابط بین

گهرفتن   قهرار  مراتهب  سلسهله  این مدل بیانگر نمود. ترسیم

 کهه  ایبه گونه میان آنهاست. روابط و هم به نسبت عوامل

 خود تأثیر ترپایین هایشاخص از بالاتر مراتب هایشاخص

 نمایش گرافیکی همان شده ترسیم واقع مدل در بپذیرند.

 همین منظهور  به .است ماقبل مراحل شده محاسبه جداول

 تنظهیم  بالا به پایین از آنها سطم حسب بر هاشاخص ابتدا

 قهرار  سهطم  4 در هها حاضهر شهاخص   تحقیق در. شوندمی

 نشان داده شده است. 3اند که در شکل گرفته
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 "، "تأییهد و شهناخت  "ههای  ، شهاخص 3براساس شکل     

یهادگیری پیوسهته از    "، "افراد بالقوه هایتوانایی به اعتماد

، "حساسیت به دیگهران و محهیط   "، "طریق خود انعکاسی

 "و  "اشهتیاق بهرای عملکهرد بلنهد مهدت     "، "گریپرسش"

-هسهتند کهه بهه    های مهم و حیهاتی شاخص "خودنوآوری

گهری در  ههای مربهی  عنوان مبنا و پایه سهاختار شایسهتگی  

آزاد اسهلامی اسهتان آذربایجهان غربهی      واحدهای دانشهگاه 

 شوند.محسور می

 فازی 1مکتحلیل میک و تجزیه

-ها مهی بر پایه ضرر ماتریس مکجوهره و اساس میک    

(. هدف از تجزیه و تحلیل 2011، 2باشد)دیابات و گویندان

باشد ها میارزیابی قدرت نفوذ و وابستگی شاخص مکیکم

صهورت دقیهق مشهخص    بهه  مهک میهک  تحلیل و در تجزیه

 ههای شهاخص بهه   شهاخص نیست که تأثیر یا وابستگی یک 

عبهارت دیگهر،   ضعیف اسهت. بهه   دیگر تا چه میزان قوی یا

-خبرگان تنها به رابطه میان دو متغیر، امتیازهای ثابت می

بهر  هها  شهاخص در عهالم واقهع تهأثیرات    دهند در حالی که 

بها اسهتفاده از    یکدیگر تا این اندازه دقیق و کامهل نیسهت.  

اعداد دقیق، عدم قاطعیهت و ابههامی کهه در ذات سهنجش     

رود )دابی و ها وجود دارد، از بین میکیفی تأثیرات شاخص

مشکل دیگهر ایهن    (.2005، 4: راوی و شانکار2014، 3علی

تهوان دربهاره   هها نمهی  نتایج یافتهه  است که در مرحله ارائه

مجمو  تأثیرات مستقیم و غیر مستقیم به راحتی قضهاوت  

هایی که مجمو  تهأثیرات  مک، شاخصکرد. در روش میک

                                                 
1Fuzzy MICMAC 

2Diabat & Govindan 
3Dubey & Ali 
4Ravi & Shankar 

آنها از نصف بزرگترین عدد تأثیرات بیشتر باشد، وابسهته و  

 مهک ها مستقل هستند. بنهابراین روش میهک  بقیه شاخص

ت)سهینژو و  برای حل این مشهکل طراحهی شهده اس    فازی

فازی مطابق بها   مک(. مراحل روش میک2016، 5همکاران

  2008و همکههاران،  6باشد)قریشههیهههای زیههر مههی گههام

 (:1992، 7ساکسینا و وارت

 (DRM) گام اول: تشکیل ماتریس ارتباط مستقیم

ماتریس ارتباط مستقیم بهر اسهاس جهایگزین نمهودن          

بر روی قطر ماتریس دسترسهی و همچنهین در   اعداد صفر 

-( تشکیل مهی 1*→0پذیری )نظر نگرفتن خاصیت انتقال

 ارائه شده است. 6شود که در جدول 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
5Sindhu 
6Qureshi 
7Saxena, & Vrat 

C14 C1 C10 C15 C11 C3 C4 

C2 C5 C7 C19 C8 C12 C16 C6 

C13 C18 C17 C9 
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 ماتریس ارتباط مستقیم -6جدول

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 1 0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 

2 1 1 0 0 1 0 1 1 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 0 

3 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 

4 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 1 1 

5 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 1 

6 1 0 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 

7 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 0 0 

8 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 

9 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

10 1 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 

11 0 1 0 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 

12 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 1 0 

13 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 

14 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 1 1 0 0 0 

15 0 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 0 0 1 

16 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 1 

17 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 

18 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 

19 1 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 

20 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

 

 گام دوم: تشکیل مااتریس ارتبااط مساتقیم فاازی    

(FDRM) 

ماتریس ارتباط مستقیم فازی بر اساس مقایسات زوجی     

کنهد بطوریکهه در   ها توسعه پیدا مهی خبرگان برای شاخص

یعنهی   0.1، "بهدون تههأثیر  "ها صفر به مفههوم  این مقایسه

یعنهههی  0.5، "ضهههعیف"یعنهههی  0.3، "خیلهههی ضهههعیف"

و  "خیلهی زیهاد  "یعنی  0.9،  "زیاد"یعنی  0.7، "متوسط"

 باشد.  می "کاملاً مؤثر"به مفهوم  1

 شده فازی 1گام سوم: محاسبه ماتریس تثبیت

ماتریس تثبیهت شهده فهازی از تکهرار ضهرر مهاتریس           

-کهه ارزش گردد تا جهایی  ارتباط مستقیم فازی حاصل می

شهوند و بهر اسهاس    های قدرت نفوذ و وابستگی تثبیت می

 باشد:های زیر میقاعده
C = A, B = max k [min (aik, bkj)]    (3 

 A = [aik] and B = [bkj]     4)که در آن    

                                                 
1 Stabilized 

 6در این تحقیق ماتریس تثبیت شده فهازی بهر اسهاس        

در  ارائه شده اسهت  7مین تکرار حاصل شده که در جدول 

ضمن قدرت نفوذ و وابستگی بهه ترتیهب از حاصهل جمهع     

 گردد.ها محاسبه میمقادیر سطر و ستون شاخص
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هاا باا اساتفاده از    بندی شااخص گام چهارم: خوشه

 فازی مکمیک تجزیه و تحلیل

 حسهب  بر هافازی شاخص مکمیک تحلیل و تجزیه در     

شهوند. در  می ته تقسیمدس چهار به وابستگی و نفوذ قدرت

یا  1ها به چهار خوشه خودمختار )ناحیه این راستا شاخص

های با قهدرت نفهوذ و وابسهتگی پهایین( ، وابسهته      شاخص

های با قدرت نفهوذ پهایین و وابسهتگی    یا شاخص 2)ناحیه 

ههای بها قهدرت نفهوذ و     یا شهاخص  3بالا(، پیوندی )ناحیه 

های بها قهدرت   اخصیا ش 4وابستگی بالا( و مستقل )ناحیه 

، 4شوند. شهکل  بندی مینفوذ بالا و وابستگی پایین( دسته

-ههای مربهی  های شایستگیفازی شاخص مکتحلیل میک

آزاد اسلامی اسهتان آذربایجهان    گری در واحدهای دانشگاه

 دهد.غربی را نشان می

 
 

 ریگهای مربیهای شایستگیشاخص بندیمک فازی جهت خوشهنمودار میک -4شکل
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با توجه بهه شهکل فهوق، خبرگهان تعیهین نمودنهد کهه            

گهری در  ههای مربهی  ههای شایسهتگی  هیچکدام از شهاخص 

عبهارت دیگهر، بهر اسهاس نظهر      خوشه سوم قرار ندارنهد بهه  

خبرگان شاخصی که بتواند بر کل سیستم اثر بگذارد وجود 

ههایی کهه در ناحیهه چههارم قهرار      ندارد. همچنین شاخص

های کلیدی سیستم هستند که از قهدرت  اند شاخصگرفته

ههای  نفوذ بالایی برخوردارند و بیشترین تأثیر را بر شاخص

 دیگر دارند.  

 توسعه مدل یکپارچه 

مدل یکپارچه بر اساس قدرت نفوذ و میهزان وابسهتگی        

کهه میهزان   طوریگردد. بهدر ماتریس دسترسی حاصل می

بسهتگی از  اثربخشی هر شاخص از کسهر نمهودن میهزان وا   

، ارائهه شهده   8گردد نتایج در جدول قدرت نفوذ حاصل می

 است.

 گری )منبع: نگارندگان تحقیق(های مربیهای شایستگیبندی شاخصمیزان اثربخشی و رتبه -8جدول

 رتبه میزان اثربخشی میزان وابستگی قدرت نفوذ شاخص

 1.3 9.5 8.2 2 (C1) های بالقوه افراداعتماد به توانایی

 2.7 5.8 3.1 4 (C2) سازی کارکنانتعهد به پرورش و توانمند

 9.6 1 8.6- 19 (C3) اشتیاق برای عملکرد بلند مدت

 8.7 4.1 4.6- 16 (C4) خودنوآوری

 8.3 3.8 4.5- 15 (C5احترام به تنو  )

 6.2 8.1 1.9 7 (C6مهارت و تخصص )

 7.7 1.7 6- 18 (C7خود کنترلی و تعادل)

 5.9 7.4 1.5 8 (C8اعتبار)

 3.6 12.2 8.6 1 (C9های اخلاقی)حمایت از ارزش

 4.5 7 2.5 6 (C10یادگیری پیوسته از طریق خود انعکاسی)

 6.6 1.7 4.9- 17 (C11گری)پرسش

 6.2 10.1 3.9 3 (C12گوش دادن)

 2 5 3 5 (C13بازخورد)

 5.5 4.9 0.6- 12 (C14تأیید و شناخت)

 3.8 3.4 0.4- 11 (C15)حساسیت به دیگران و محیط

 3.2 1 2.2- 14 (C16شهود و بینش)

 3.2 3.3 0.1 9 (C17هماهنگی شخصی و اهداف سازمانی)

 5.5 5.4 0.1- 10 (C18های عملی)تنظیم برنامه

 4.3 3.5 0.8- 13 (C19پیشرفت مدیریت و پاسخگویی)

 3.9 3.8 0.1- 10 (C20ادغام مدیریت منابع انسانی و توسعه)

 
هایی که میهزان اثربخشهی   ، شاخص9توجه به جدول  با    

-باشد دارای رتبه بهتر، و بالعکس شهاخص تر میآنها مثبت

باشهند دارای رتبهه بهدتری هسهتند.     تر مهی هایی که منفی
-حمایهت از ارزش  "ههای  بنابراین میزان اثربخشی شاخص

 های بالقوه افهراد اعتماد به توانایی "و  "(C9های اخلاقی)

(C1)" ها بهتر و بالعکس میزان اثربخشهی  از سایر شاخص
از  "(C3) اشهتیاق بهرای عملکهرد بلنهد مهدت      "شهاخص  
 باشد.تر میهای دیگر ضعیفشاخص

 گیری. بحث و نتیجه4
  میهان  در گهری بهه اعمهال سهبک مربهی     امروزه علاقهه     

 توسهط  موضهو   است. این رشد حال در هامدیران سازمان

رویهدادهای   در سهازمانی  مدیران و نرهبرا از زیادی تعداد
 به رو علاقه این رغم است. به شده ثابت گریمربی مختلف

 و نیافته گسترش ایگسترده طوربه گریمربی هنوز رشد،
 توجه است. با نشده شناخته طور کاملبه گریمربی مفهوم

 ههای  تهلاش  هها،  سهازمان  در گریمربی ارزش و اهمیت به

 گریمناسب مربی بکارگیری و اییشناس گرفته برای انجام

-مربهی  استقرار بر مؤثر عوامل زمینه در هاییپژوهش نیز و

است. در همین راستا پژوهش حاضر  ناکافی همچنان گری
 در گهری مربهی  ههای شایسهتگی  توسهعه  مدل با هدف ارائه

های آزاد اسلامی استان آذربایجان غربی، واحدهای دانشگاه
 انجام گرفت.  

 گهری مربی هایهای شایستگیاین مقاله، شاخصلذا در     
مند از طریق بررسی ادبیات موضهو   صورت جامع و نظامبه

و کسههب نظههر خبرگههان بهها اسههتفاده از روش دلفههی فههازی 
-شناسایی و استخراج، و چون روابط چندگانه بین شاخص
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گری در یک شرایط پیچیده قهرار  های مربیهای شایستگی
باشهد بها اسهتفاده از    مشهخص نمهی  دارد و روابط بین آنهها  

مههک فههازی نسههبت بههه   و تحلیههل میههک  ISMرویکههرد 
بنهدی آنهها   هها و خوشهه  ساختاردهی به روابط بین شاخص

تأییهد و  "ههای  شاخص ISMتوجه رویکرد  اقدام گردید. با
یادگیری  "، "افراد بالقوه هایتوانایی به اعتماد "، "شناخت

سیت به دیگهران و  حسا"،  "پیوسته از طریق خود انعکاسی
اشهتیاق بهرای عملکهرد بلنهد     "،  "گهری پرسهش "، "محیط
های مهم و حیاتی هستند شاخص "خودنوآوری"و   "مدت
گهری  ههای مربهی  عنوان مبنا و پایه ساختار شایستگیکه به

های آزاد اسلامی استان آذربایجان در در واحدهای دانشگاه
ل شهوند. همچنهین در تجزیهه و تحلیه    غربی محسور مهی 

 بهرای  اشهتیاق  "مک فازی مشخص گردیهد شهاخص   میک
دارای بیشهترین میهزان تأثیرگهذاری     "مهدت   بلند عملکرد

گههری در واحههدهای هههای مربههیجهههت توسههعه شایسههتگی
های آزاد اسلامی استان آذربایجهان غربهی اسهت و    دانشگاه
دارای بیشهترین   "های اخلاقهی حمایت از ارزش "شاخص 

باشد. در نهایت با توسهعه  یری میمیزان وابستگی و تأثیرپذ
بنهدی  مدل یکپارچه، نسهبت بهه میهزان اثربخشهی و رتبهه     

گری اقدام گردیهد. نتهایج   های مربیهای شایستگیشاخص
حمایهت از  "ههای  نشان داد که میهزان اثربخشهی شهاخص   

 "دهای بهالقوه افهرا  اعتماد به توانایی"و  "های اخلاقیارزش
س میزان اثربخشی شهاخص  ها بهتر و بالعکاز سایر شاخص

ههای دیگهر   از شهاخص  "اشتیاق برای عملکرد بلند مهدت "
 باشد.تر میضعیف

مههدلی بههرای پههرورش  1394اسههلامبول چههی در سههال     
گهری ارائهه داد در ایهن    مدیران کار آفرین بر مبنای مربهی 

گری، در سهطم اجرایهی عهواملی    مدل در سطم کلان مربی
-بازنگری و مشهاوره را بهه   همچون یادگیری، تمرین، اقدام،

ای و در مرکز چرخه نیهز مههارت آمهوزش را    صورت چرخه
گری قرار داده است. وظیفهه  عنوان سطم فنی برای مربیبه

 و ( در پهژوهش خهود بهه طراحهی    1396دوست و قدیری )
 اعتمهاد سهازمانی   مدیریت و کوچینگ مفهومیِ مدل تبیین

پهژوهش خهود   سازمانی پرداختند. آنها در  فرهنگ بستر در
-یمرب رویکردز ا استفاده بر مدیران کیدأتعنوان کردند که 

 کارکنان، بالقوه استعدادهای کردن بالفعل راستای در گری

 کهه  گرددمی محسور هاسازمان موفقیت در حیاتی امری

 روابهط  ایجهاد  .اسهت  سهازمانی  اعتماد ایجاد امر این لازمه

 ینهد افر در گهام  اولهین  سهازمان،  در اعتمهاد  بهر  مبتنهی 
. کنهد  مهی  کمهک  فردی توسعه و رشد به و بوده گری مربی

 بهین  قهوی  ارتباطهات  بهه  دادن شهکل  در توانایی همچنین
 گهری یمربه  ههای  ویژگهی  تهرین  مهم از کارکنان، و مدیران

 عنهوان بهه  سهازمانی  فرهنهگ  میهان،  این در .است اثربخش
 قهادر  اسهت،  اثرگهذار  سازمان تعاملات کلیه بر که بستری

 اجهرای  و سهازمانی  اعتماد های مولفه تقویت به بود خواهد
 .نماید کمک مدیریت گری مربی آمیزیتموفق

گفت: در یک سهازمان ههر    می  در تبیین نتایج این یافته    
فرد برای پیشرفت و نیل به اهداف تعیین شده شغلی، نیهاز  

شهود   به آگاهی از موقعیت خود دارد. این آگاهی موجب می
قوت و ضعف عملکهرد خهود مطلهع گهردد و     که او از نقاط 

ههایش بهه   تمهیدات لازم را برای اثربخشی بیشتر کوشهش 
ها توسهط افهرادی بهه نهام مهدیران اداره و      کار برد. سازمان

هدایت می شوند. کارکنان نیاز به آگاهی از موقعیهت خهود   
دارند، این آگاهی از طریق نظهام ارزیهابی عملکهرد صهورت     

هها، مهدیران و   ری است که به سهازمان گیرد. ارزیابی ابزامی
کند. اگر ایهن ابهزار   کارکنان در تأمین این نیازها کمک می

نحو صحیحی مورد استفاده قرار گیهرد،  بخوبی طراحی و به
وسیله مناسبی برای تشویق، آموزش و بهسازی خواهد بود. 

ریزی  های گوناگونی برای طرحدر چند دهه گذشته از روش
ی ارزیابی عملکرد و اجرای آنهها اسهتفاده   ها محتوای برنامه

شده است. مطالعات وسیعی نیز در زمینه اثربخشی هریهک  
ها بعمل آمده که اصلاحات لازم  نسبت به آنهها بهه    از روش

تهرین مسهائل در طراحهی    عمل آمده است. از جملهه مههم  
های ارزیهابی عملکهرد، تعیهین معیارههای صهحیم      سیستم

 باشد.    ارزیابی می

پژوهشههی بههه منظههور  2016در سههال  1امی لیکومههاتهه    
-عنوان یک ابزار برای مهدیریت اجرایهی را بهه   کوچینگ به

مهورد بررسهی قهرارداد     xصورت مطالعه موردی درکمپانی 
 منهابع  مدیریت در هسته عملکرد که بر این اساس مدیریت

 عملکهرد  بهبهود  عملکهرد،  مهدیریت  هدف .دارد قرار انسانی
عهلاوه بهر   کارمنهد اسهت.    هر ملکردع توسط بهبود شرکت،

تواند برای هدایت فرهنگ شرکت می این، مدیریت عملکرد
 سهاده،  بسهیار  ایبیانیه 2020 اسکات درسالاستفاده شود. 

 گهری مربهی  بهر  تأکیهد  در آن قدرتمند را ارائه کرد کهه  اما
 بهاز  را هها  قفهل  اسهت کهه   کلیهد  یک شبیه بسیار که است،
-گری را مجموعهعملاً مربی 2012 2استار اگرچه کند. می

ای از مکالمههات، توصههیف هههدف، و از ایههن دسههته مباحههد 
 ایهن  تعریف کهرد  اینکهه تفهاوت درک شهود، مههم اسهت.      

حاضهر   حهال  در گهری مربهی  آیا اینکه تعیین برای پژوهش
 مدیریت زمینه در بیشتر، یا اینکه به کار گرفته شود و باید

 مههدیریت نههدباشههد. جریههان فرای x شههرکت  در عملکههرد
از  و امکان گسترش استفاده گری،مربی از استفاده عملکرد،

 مهورد  آن به پاسخ یافتن برای کنندگانشرکت با گریمربی
 کهه  شهد  مشخص ها،تحلیل و تجزیه گرفت. از قرار بررسی
 پشهتیبانی  طهورکلی بهه  اما بکار برده شده است، گریمربی
 عهدم  بهه  رمنجه  کهه  آزمایشهی،  برنامه از است. خارج نشده

 و حجم به علت افزایش استرس توسعه درعملکرد همکاری
شهد نشهان از    هها  رسمی دوره کار در طول ارزیابی عملکرد

صورت به گریمربی کنندگان در مباحدشرکت حضور تمام
توانهد بهرای بهبهود     یک که این فرایند مهی  به یک منظم و

با بخشیدن ارزیابی مدیریت ارزشمند باشد. آنها تا حدودی 

                                                 
1 Tommi Leikomaa 
2 Starr 
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جزئی  نظر که به اند،بوده مواجه گریبرابر مربی در مقاومت
بهر ایهن   تصهمیم . شهود  حهل  آموزش با تواند و می رسید می

 موجهود  گهری مربهی  جلسهات  اساس است که برای بهبهود 
 سهطم  از گریگسترش، مربی بر کرده است و علاوه تمرکز
 ایهن  نظهری،  چهارچور  .شد پیشنهاد تیمی سطم به فردی
 گیهری نتیجه توان می بنابراین کند. می پشتیبانی را ها یافته

 عملکهرد  مدیریت در آینده برای راهی گریمربی کرد نتایج
 است. سازمان در

انسانی مدیران، مفهوم دیگهری بهود کهه در     هایمهارت    
گهری مهدیران   مربهی  ههای  شایستگی ارتباط با مدل توسعه

 کهه  بودند معتقد (2016شناسایی شد. گراندا و همکاران )

 شیوه را روی تأثیر بیشترین مدیران در انسانی هایمهارت

 موردی مطالعه یک ( در2020دارد. هومان ) آنها مدیریت

ههای  مهارت که ارتباطی، دریافت خدمات شرکت یک روی
 تبدیل و اداری ساختار از تغییر برای نیازی انسانی مدیران،

 گر است.به سازمان عمل شدن

ز آنجا که مهدیران کارهها را   وان گفت که ات همچنین می    
دهند، آنان باید از نظر از مجرا و به وسیله دیگران انجام می

، از مهارت انسهانی  تفویض اختیاراتایجاد ارتباط، انگیزه و 
دهند که صهرف  ها نشان می بالایی برخوردار باشند. پژوهش

ههای   نظر از سطم مهدیریت یها مهدیر در سهازمان، مههارت     
وی بیشهترین اهمیههت را دارنههد.   هههای انسهانی در موفقیههت 

ا آنجاست کهه رشهته علمهی    همچنین اهمیت این مهارت ت
در  .رفتار سازمانی بر پایه این مههارت شهکل گرفتهه اسهت    

ههای انسهانی   های انسانی آمده که توانهایی تعریف از مهارت
های فردی است که باعد ایجاد کوشش مدیر شامل قابلیت

شهود.  دسته جمعی در درون یک سازمان یا یک گهروه مهی  
انی، رفتارههایی  ههای انسه  در این تعریف منظهور از مههارت  

صورت رو در رو و در تعامهل نزدیهک بهه کهار     هستند که به
رفته و به پیشرفت و رسیدن اهداف و نتهایج مفیهد کمهک    

-کند. لذا تحلیل رفتارهای مدیر در قالب مقوله مههارت می

 .نمایدهای انسانی لازم و ضروری می

مهارت انسانی توانایی مدیر در خلق محیطی اسهت کهه       
رد احساس امنیهت و آزادی بهرای طهرح عقایهدش     در آن ف

بیان دیگر منظور از مهارت انسانی، توانایی داشته باشد و به
عنوان یکی از اعضای گهروه و  مدیر در ارائه کار ثمربخش به

ایجاد تفاهم و همکاری در بین گروهی است کهه ههدایت و   
همانطور که مهارت فنی با اشیا  .رهبری آن را بر عهده دارد

رایندها یا اهداف فیزیکی( رابطه دارد، مهارت انسانی نیهز  )ف
 .ناظر بر کارکرد با افراد است منحصراً

شخصههیتی و رفتههاری مههدیران، آخههرین   هههایویژگههی    
ههای   ویژگهی  متغیری بود که در این ارتباط شناسایی شهد. 

تواند بر رفتار مدیران  شخصیتی یکی از عواملی است که می
رد آنهان را متفهاوت نمهوده و در شهیوه     ثیر گذارده، عملکأت

ثیرگهذار باشهد و در نهایهت، منجهر بهه      أنظارتی آنهها نیهز ت  

ههای  ثیر پذیرفتهه از ویژگهی  أهایی گردد که تگیریتصمیم
 شخصیتی مدیر است. 

 کهه  هسهتند  ادعها  ایهن  ( بر2021پرادریل و همکاران )     
 و دنیهای  جههان  در مهدیر  که است چیزی همان شخصیت

 بهرای  بنهابراین شخصهیت  . دههد مهی  نشهان  خهود  زا بیرون
 و اسهت  ثابهت  مهدیر،  در وجهود  کهه  است ایپدیده مدیران

 را آن کهاری  زنهدگی  کهل  در و یهاد بگیهرد   را آن توانهد می
 که کنندمی ( بیان2004سلیگمن ) و دهد. پترسون توسعه
 بها  کهه  اخلاقی است رشد از صورتی شخصیت، یک ساخت
 ادعها  ایهن  بهر  هها آن بخصوص .یابد می توسعه سن افزایش
بهارکر و   .داد پرورش توانمی را شخصیت خور که هستند
 فروتنهی،  را ( هفت عامل شخصیتی مدیریتی2007کوی )

 علاقه بودن، مشرر خوش رحمی،دل یکپارچگی، اشتیاق،

 بها  کهه  اسهت  ذکهر  بهه  لازم کننهد. مهی  دانهش توصهیف   و

ای هه  جنبهه  تغییهر  واسهطه  به سازمانی فرهنگ گیری شکل
 فهردی و  بهین  روابهط  اسهتراتژی  مثهل  سهازمانی  زنهدگی 

 دارنهد،  ههم فهرق   بها  هم فرهنگی هر در که سازیمضمون

 خهاص  فرهنگهی،  از نظهر  اسهت  ممکن هم مدیر شخصیت

انهد کهه در    بیهان داشهته  ( 2016) گراندا و همکهاران   باشد.
است  فرد ی اخلاقی مدیریت، شخصیت فراهم آورنده جنبه

اخلاق عمهومی مهدیر بایهد جامهه      و در طولانی مدت رشد
نشهان دادنهد کهه    ( 1999) 1لهوک  پاتریهک و  .عمل بپوشد
یک ویژگی رهبری شهامل شهش عامهل     عنوانشخصیت به
 کههاری وتههلاش، تمایههل بههه رهبههری، درسههت   حرکههت و

دانهش   بهه نفهس، توانهایی شهناختی و     یکپارچگی، اعتمهاد 
( 2003) 2بارنهت  درباره کار مورد نظر است. تحقیق تهت و 

نشههان داد کههه مههنش و   مههدیر در انگلههیس  18ر روی بهه
کهاری، صهداقت، دلسهوزی،    درسهت  شخصیت مدیر شهامل 

 . واربهان و همکهاران  یک فرد حقیقی بودن اسهت  فروتنی و
ای  بر روابط میان شخصیت و گستره خود  در مقاله( 2020)
دارای  و رهبهری موفهق   هایی کهه در مهدیریت  شایستگی از

( 2006) 3رزنیک و ماکرایاند.  اهمیت هستند، توجه کرده
از مهوارد نقشهی    بسهیاری  معتقد است عامل شخصهیت در 

دارد. خصوصهیات شخصهیتی در    بسیار مهم و قابهل توجهه  
 یابی بهه خو، برای دستوهای خلقمحرکه عنوانحقیقت به

خصوصیات انسان  شوند. به این معنا که اینهدف تلقی می
هههای خههاص  یههتدر موقع را در انجههام رفتارهههای مختلههف

 .نماید مستعد می
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