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Abstract 
The purpose of this research was to develop practical knowledge in a 

specific field. This research was conducted with the intention of using the 
findings to solve specific problems within the organization and measure the 
impact of coaching management on sustainable performance in the Red 
Crescent Organization of Sistan and Baluchistan province. This study was 
descriptive-survey and cross-sectional in terms of data collection method. The 
statistical population included all the employees of the Red Crescent 
Organization of Sistan and Baluchistan Province, who were   1850 people based 
on the obtained information. The sampling method was stratified random 
sampling and the sample size of 318 was determined using Cochran's sampling 
formula with 95% confidence level and 5% error. The data collection tools 
included standard questionnaires. In order to measure the intensity of coaching 
through a two-item scale related to the effectiveness of the supervisor's 
coaching behavior and the extent of this behavior, it was operationalized by 
matching the items with the feedback of Ilgen et al (1979). Moreover, to 
measure the sustainable performance, a standard questionnaire (Steniski & 
Erbakiuskas, 2009) including 16 items was used. The results of the analysis 
using the structural equation method showed that coaching management, the 
effectiveness of the supervisor's coaching behavior and the extent of this 
behavior have a positive significant effect on sustainable performance. 
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1. Introduction 

In order to improve the performance of people at work, the word 

coaching was created in the years before 1960 which has been officially 

accepted and approved as an empowerment skill by various associations 

in Canada and Australia (Ali et al., 2018). In recent years, it coaching has 

been used to change optimal performance in different fields (Hobson et 

al., 2022). It has been used in business for more than 30 years, and its 

popularity and credibility are increasing day by day. It is common for 

business leaders to have a coach. According to studies, 80% of business 

leaders believe that coaching brings them incomparable benefits, and 

96% of them believe that coaching lessons should be available to all 

employees. In 1996, 58% of British managers participated in coaching 

courses, and this figure reached 77% in 2000. According to the 

International Coach Federation (ICF), coaching is an intellectual and 

creative process that managers collaborate with their employees and 

encourage them to increase their personal and professional ability 

(International Coach Federation, 2020). In order for an organization to 

become a nomadic organization, it needs to pay attention to four cultural 

fields, business factors, human factors and human resources policies 

(Elinger, 2008). Hence, the present study aims to investigate the impact 

of coaching management on sustainable performance in the Red Crescent 

Organization of Sistan Province and Baluchistan. Accordingly, the 

following research question was posed: 

What is the effect of coaching management on sustainable 

performance in Sistan and Baluchistan Red Crescent Organization? 

2. Literature Review 

The word "coach" refers to a village in Hungary where high-quality 

and expensive carriages are produced (Megginson et al., 2010). In the 

19th century, the term "coaching" was used by students to describe the 

teaching method of some professors in the universities of England, who 

explained teaching issues to students in a very simple way, and their 

argument was that in coaches people are helped. 
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In the educational literature of the countries, the term coaching has a 

long history. The method of teacher-student training can perhaps be 

considered the most obvious and the most basic coaching method in 

education. The coaching model is known to us in the conceptual 

literature of human resource training at micro and macro level. Today, 

coaching is a process that is done consciously and is implemented with 

the aim of facilitating the conditions of the environment for the growth of 

people and access to continuous and sustainable progress (Gary, 2018). 

One of the key aspects of effective coaching is that managers have 

sufficient skills to be coached and also show facilitating behaviors in 

coaching relationships (Stokes et al., 2021). Organizational coaching is a 

strategy for the development of human resources (Pudsen et al., 2013). 

Based on definitions and descriptions, coaching is divided into 4 

categories: business coaching, personal coaching (life), career coaching 

and executive coaching. 

3. Methodology 

The purpose of this research was to develop practical knowledge in a 

specific field. This research was conducted with the intention of using the 

findings to solve specific problems within the organization and measure 

the impact of coaching management on sustainable performance in the 

Red Crescent Organization of Sistan and Baluchistan province. This 

study was descriptive-survey and cross-sectional in terms of data 

collection method. The statistical population included all the employees 

of the Red Crescent Organization of Sistan and Baluchistan Province, 

who were   1850 people based on the obtained information. The sampling 

method was stratified random sampling and the sample size of 318 was 

determined using Cochran's sampling formula with 95% confidence level 

and 5% error. The data collection tools included standard questionnaires. 

In order to measure the intensity of coaching through a two-item scale 

related to the effectiveness of the supervisor's coaching behavior and the 

extent of this behavior, it was operationalized by matching the items with 

the feedback of Ilgen et al (1979). 
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4. Results 

The results showed that coaching management has a significant 

positive effect on the sustainable performance of the organization in the 

Red Crescent Organization of Sistan and Baluchistan province. This 

means that, for one unit of change in coaching management, 17.1 percent 

of sustainable organizational performance increases in Sistan and 

Baluchistan Red Crescent Organization. Also, the results showed that 

changes in the effectiveness of management coaching behavior change 

42% of the amount of sustainable organizational performance in this 

organization. Moreover, the amount of management coaching behavior 

causes 32% change in the organizational stability in the Red Crescent 

Organization of Sistan and Baluchistan province. Finally, it was found 

that the three variables of coaching management, the level of behavior 

and the level of effectiveness of behavior with a determination 

coefficient of 0.454 at a strong level can predict the behavior of the 

sustainable performance variable. 

 

5. Discusion 

The results showed that coaching management has an effect on the 

sustainable performance of the organization in the Red Crescent 

Organization of Sistan and Baluchistan province. According to the 

conducted researches and available scientific and experimental data, the 

goal of life coaching is to improve individual behaviors, to transform 

reactions into appropriate behaviors, and to increase resilience and 

emotional regulation. Coaching as a management style improves the 

performance of teams and employees in an organization. It increases job 

satisfaction and reduces job challenges and conflicts in the work 

environment. A completely modern and scientific way, far from looking 

up and down and not understanding the challenges of employees, 

improves the relationship between managers and employees. Powerful 

questioning skills by managers, along with being an active listener, 

causes the growth and development of employees and the improvement 

of the organization. 
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گری بر عملکرد پایدار در سازمان هلال احمر استان سیستان و تأثیر مدیریت مربی

 بلوچستان

 
 3فریبا شریفی ارجمند ،2زهرا امیدوار ،1*محمد قاسمی

 
 (19/11/1401پذیرش نهایی: -02/09/1401)دریافت:

 

 چکیده
 جیه قصد کاربرد نتاب پژوهش نیا ؛خاص است ۀنیزم کیدر  یدانش کاربرد ۀتوسع ،حاضر قیهدف از تحق

در  داریگری بر عملکرد پامربی تیریمدسنجش تأثیر  و انحل مشکلات خاص درون سازم یبرا شیفته هایا
داده ها،  یاز نظر روش گردآور ،قیتحق نیا شده است.و بلوچستان انجام  ستانیسازمان هلال احمر استان س

و  ستانیکارکنان سازمان هلال احمر استان س یۀل کلشام آن، یاست. جامعه آمار یو مقطع یشیمایپ یفیتوص
 ی، به صورت تصادف یریاست. روش نمونه گ بوده نفر 1۸۵0باشد که حجم آن بر اساس اطلاعات  یبلوچستان م

 ۵ یدرصد و خطا 9۵ نانیکوکران با سطح اطم یریو حجم نمونه به کمک فرمول نمونه گ هصورت گرفت یا قهطب
صورت  نیبه ا ؛استاندارد بوده یداده ها شامل پرسشنامه ها یجمع آور ابزاره است. دیدگر نیینفر تع 31۸درصد 

گری رفتار مربی یمربوط به اثربخش یدو ماده ا اسیمق کی قیاز طر نگیگیری شدت کوچکه جهت اندازه
سنجش  جهت. استه شد یاتیو همکاران، عمل لگنیموارد با بازخورد ا قیرفتار، با تطب نیانجام ا زانیسرپرست و م

باشد استفاده  یم هیگو 16( که شامل 2009 ،4وسکاسیو اربک یسکیاستاندارد )استن ۀاز پرسشنام داریعملکرد پا
 یاثربخشگری، نتایج حاصل از آزمون فرضیه ها با روش معادلات ساختار نشان داد که مدیریت مربی شده است.
 بر عملکرد پایدار تأثیر مثبت و معناداری دارد. رفتار نیانجام ا زانیگری سرپرست و مرفتار مربی

 
 کلیدی: هایواژه

 گری.سازمان هلال احمر، عملکرد پایدار، مربی
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 مقدمه
به وجود  1نگیکلمه کوچ 1960قبل از  یافراد در محل کار در سالها عملکردبه منظور بهبود 

 یهاانجمن یرش و تأییدمورد پذی به طور رسم یمهارت توانمندساز کیعنوان آمده است و به
 ریاخ ی( و در سالها201۸، 2علی و همکاراناست) قرار گرفته ایدا و استرالاکان یمختلف در کشورها

 (. 2022، 3هابسون و همکارانبه کار رفته است) مختلف یهادر حوزه نهیدر عملکرد به رییتغ یبرا
و روز به  ردیگیم استفاده قراردر کسب و کار و تجارت مورد  نگیکوچ سال است که 30بالغ بر 
و  جیار یامر ،کوچ کیداشتن ، رهبران کسب و کار ی. براشودیو اعتبار آن افزوده م تیروز بر محبوب
باورند که  نیاز رهبران کسب و کار بر ا ددرص ۸0طبق مطالعات صورت گرفته،  ؛متداول است

 نگیکوچ یموزه هاآ :ها معتقدندد آندرص 96به همراه داشته و  یلیبدیب یایمزا شانیبرا نگیکوچ
 یدر دوره ها یسینگلا رانیدرصد از مد ۵۸، 1996. در سال ردیدر دسترس تمام کارکنان قرار بگ دیبا

 .دیدرصد رس ۷۷به  2000رقم در سال  نیشرکت کردند که ا نگیکوچ
 رانیمدو خلاق است که  یفکر ندیفرا کی نگیکوچ (،ICF) کوچ یالمللنیب ونیاز نظر فدراس

خود را  یاو حرفه یشخص ییتا توانا کنندیم قیها را تشوو آن کنندیم یبا کارکنان خود همکار
 لیگرا تبدکوچ زمانسا کیبه  یسازمان نکهیا ی(. برا2020کوچ،  یالمللنیب ونیدهند)فدراس شیافزا

توجه  یمنابع انسان یاستهایو س یعوامل کسب و کار، عوامل انسان ،یفرهنگ نهیبه چهار زم دیشود با
 .(0۸20 ،4نگری)ال کند

است که  ییبه هدف است و مجموعه مهارت ها دنیرس یکردن راه برا لیهنر تسه نگیکوچ
خود  یو حرفه ا یشخص یتا فرد بتواند در زندگ کندیفرد را شکوفا م یها لیاستعدادها و پتانس

 ی رااهداف ،خود یتا برا دهدیبه فرد فرصت م نگیداشته باشد. کوچ یو عملکرد بهتر ییکارآ
راه را  ،صورت دهد. کوچ یاهداف گام برداشته و اقدامات نیمحقق شدن ا یتامشخص کند و در راس

تا تعهد و  دهدیم زهیبه او انگ و کندیفرد هموار م تیاهداف و موفق نیبه ا دنیرس یبرا
نه  نگیکوچ ؛است تیو حما از چالش یازهیآم نگیاز خود نشان دهد. کوچ یشتریب یریپذتیمسئول

اعتماد به نفس،  شیافزا ،یو سازمان ی. توسعه فردنگیو نه منتور شاورهاست، نه م یروش درمان کی
به شمار  نگیکوچ یدستاوردها نیتراز مهم یسطح درک و آگاه شیو افزا یخودشناس ،یخودباور

 ؛بدهد ادی یابه او مطلب تازه نکهینه ا ردیبگ ادی یاتا مطلب تازه کندی.  کوچ به فرد کمک مروندیم
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 یاساس میاز مفاه یکید. نخود را به اوج برسان یاو حرفه یفرد یهالیتا پتانس دهدیم زهیگبه افراد ان
 یعنیاست  ازیکه واقعاً موردن یزمان یریادگیاز مواقع،  یاریدر بس ؛است یریادگی هینظر ،نگیدر کوچ

حال  راست که د یکار است و اصل انیدر جر یریادگی نیا ؛فتدایاتفاق م یامور شغل یهنگام اجرا
و فلسفه  یاز حوزه روانشناس نگیکوچ هیاست. پا و توسعه یریادگیدر مورد نحوه تفکر افراد  رییتغ

که بازده  ؛دارد دیدر روابط تاک یبر تساو نگی(. کوچ2021، 1کوپمن و همکارانگرفته شده است)
، 2. )الهلالی و همکاراناست رندهیادگیتوسط  یریگمیو تصم رندهیادگیکار در آن، استقلال  یینها

2020) 
 یکاف ییآشنا نگیبا کوچ یباشند ول یخوب ریممکن است مد نکهیبرخلاف ا رانیاز مد یاریبس
از  ی؛منف یامدهایموضوع منجر به پ نیکه در واقع ا ؛را ندارند نگیکوچ یمهارت لازم برا ایندارند و 

موضوع باعث  نی(. ا2020، 3و همکاران وسی)کورنلشودیم ینگرش شغل رییو تغ زهیجمله کاهش انگ
و  هدر رود)هاکرو کندیو استخدام کارکنان م نشیصرف گز ،سازمان هک ییهانهیهز  شودیم

را  نگیو سرپرستان خود کوچ رانیها به مداز سازمان یاریکه بس ستیدر حال نی(. ا2020، 4همکاران
در سازمان  نگیکوچ یسازفرهنگ به ،با پرورش کوچ در داخل سازمان کنندیم یعآموزش داده و س

 (. 2016، ۵د)لنسربپردازنخود 
گاروی و ( دارد)Y ی)تئورگوریگرمک یدر تئور شهیر نگیکه کوچ نداهکرد انینظران بصاحب

در سازمان  ؛ننددایم یباز ۀمثاببهکار را  ،که افراد داردیم انیب یتئور نیا ؛(2010، 6همکاران
با  را د و خودنکن ییخود را شناسا ییو توانا هاتیتا ظرف کندیبه کارکنان کمک م ریمد ،گراکوچ

و  ی)گرشودیدر سازمان م یمیعظ  جیمنجر به نتا دخو ،نیوفق دهند که ا یطیمح راتییتغ
 (.0162، ۷همکاران

 یها نهیو هز ردیگ یانجام م رانیهر سازمان، توسط مد یاساس یهایریگ میاز آنجا که تصم
بر  گذارلازم است تا عوامل تأثیر شود،یصرف م ماتیتصم نگونهیبابت ادر سازمان  یادیز

در  رانیمد یتوان به نوع رهبر یعوامل م نیا ۀازجمل ؛شود یو بررس ییشناسا رانیمد یریگمیتصم
با بهره وری سازمان  میارتباط مستق اشاره کرد که در  ردستانیبا کارکنان و ز میمستق رتباطتعامل و ا
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 200۷در سال  یالملل نیب بزرگ شرکت 20 رانیمد یکه بر رو قاتیتحق(. 2012، 1قرار دارد )وسترن
 20 نیب رانیمد نیمهم بود که ا نیا دهنده نشان منتشر شد، ستیاکونوم هیآن در نشر جیانجام و نتا

توجه  زانیم نیا یبراآنها  لیدل ؛دهندیم صاصاخت استعداد تیریمد یدرصد وقت خود را برا 40تا 
 تیمز نیتضم لهیوس نیپرورش استعدادها بهتر :داشتند بود که اعتقاد نیا نامشهود ییدارا کیبه 

  (.200۷، 2پاسمور) سازمان است یبرا یرقابت
بر  بالغ ی کهراتم خساجان باخته و حج رمترقبهیها نفر در اثر حوادث غ ونیلیم ریدو دهه اخ یط
 ؛ه استرو کرد انع روبهرا با م یجوامع انسان یو اقتصاد یرشد توسعه اجتماع بوده دلار ونیلیصدها ب

 مقابله با برای یادگآم جادیو ا یریشگیپ صورتبهبحران  تیریمد با توجه به آثار بحران بر جامعه،
 یسازمان جهان ؛باشدیو مناسب م عیکاهش آثار مخرب و واکنش سر ،آن بحران و در صورت بروز

به  یک رسانکم فهیدانست که وظ یالملل نیب سازمان کیتوان  یسرخ را م بیهلال احمر و صل
هلال  تیارد. جمعدجهان برعهده  سطح و ساخته دست بشر را در یعیاز حوادث طب دهید بیافراد آس

 تیفعال ی،الملل نیب و یداخل یدر عرصه ها سازمان نیعنوان عضو اهب رانیا یاسلام یاحمر جمهور
 از یکی عنوان به هلال احمر ؛داشته است دگانیرساندن به حادثه د یاریدر جهت  یریچشمگ یها

 یاخت هاس ریز کردن فراهماز جمله:  ؛باشد یم یفیوظا یدارا یبحران شهر  تیریمد هایسازمان
 منابع ۀعتوس یخدمات برا یعملکرد شهرها در مواقع بحران، آماده ساز یکارآمد یبرا  یاساس
 تیامن یازتانداردساس ن،در زمان بحران و بعد از آ یزندگ یو استانداردها یبهره ور شیافزا ،یانسان

 یاه تیعالاز ف تیحما یبرا یتیو حما یاورژانس لاتیمردم، آماده کردن خدمات و تسه یسلامت و
گی فاه زندانی، ربع انسدر واقع سازمان هلال احمر باید با آموزش منابحران.  در کننده لیتسه

ؤال ان شد سچه بیاقتصادی، زیست محیطی، اجتماعی رادر سطح جامعه افزایش دهد. با توجه به آن
ان حمر استلال اگری بر عملکرد پایدار در سازمان هاست که مدیریت مربیاصلی پژوهش حاضر این

 سیستان و بلوچستان چه تأثیری دارد؟
با  ییهاکه در آن کالسکهدر کشور مجارستان  ییبه روستا گرفته شده و از کوکس یواژه مرب

. در (2010، 3و همکاران نسونیمگ)گردد یاطلاق م شود یم دیتول متیقو گران یعال اریبس تیفیک
 یبرا انیدانشجو یاز سوکشور انگلستان  یگری در دانشگاه هاواژه مربیی، لادیقرن نوزدهم م

را  لیو مسا سیساده، تدر اریبس یبه کار گرفته شد که به روش دیاز اسات یروش آموزش برخ فیتوص
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به آنها  یافراد هبود که در کالسک نیکردند و استدلال آنها ا یم نیو تب حیتشر انیدانشجو یبرا
 کنند. یکمک م
ا ر یاگردشستاد اروش آموزش  ؛دارد یگری سابقه طولانواژه مربی، کشورها یآموزش اتیادب در

 یلگوادر آموزش به شمار آورد.  نگیروش کوچ نیترییو ابتدا نیترکاربتوان آش دیشا
ناخته ما ش یان بردر سطح خرد و کلا یمنابع انسان آموزشمفهوم ، بهاتیگری( در ادب)مربینگیکوچ

 لیتسه و با هدف شودیاست که به صورت آگاهانه انجام م یندیفرآ نگیکوچ مروزها ؛شده است
 ) گری، .شودیاجرا م داریمستمر و پا شرفتیبه پ یرشد افراد و دسترس به منظور طیمح طیشرا

201۸) 
هکار را ۀرائا ،دفه ،نگیدر کوچ ؛کندیبلکه به او کمک م دهد،یبه مراجع راهکار ارائه نم کوچ

و  رتیصباز  یحبه سط تا دنخود را بالفعل کن یهالیاست که مراجع پتانس نیهدف ابلکه  ست،ین
به  تیر نهادو  دنابیراهکار را ب نید خود بهترند که بتواننبرس یو خودشناس یورخودبا ،یآگاه

 ،ه هدفب دنیسر نگ،ی. در کوچمانندیعمر با او م کید که نمسلح شو ییهاها و مهارتیتوانمند
 یگریهرکس د ایور به کوچ، مشا ازید بدون نناست که مراجع بتوان نیمقصود ا ؛ستین ییمقصود نها

 .دناش گام بردار یاهداف زندگ ریبه سا دنیسر ریدر مس
ه ب یدگیسر یبرا هاکمک به افراد و سازمان یبرا تواندمی نگیدارند که کوچ دهیعق محققان

 صصنوان متخبه ع گری فرد به افرادمربی یباشد. در واقع الگو دیمف به اهداف دنیمشکلات و رس
  .ق و مدبر استخلا ی،دارد که مشتر  دهیو عق گذاردیاحترام م
کوچ  یبرا یکاف یهامهارت رانیاست که مد نیاثربخش ا نگیکوچ یدیکل یهااز جنبه یکی

از خود نشان  را نگیدر روابط کوچ کنندهلیتسه یرفتارها نیشدن داشته باشند و همچن
 (. 2021، 1و همکاران دهند)استوکس

بر   .(1320 ،2و همکاران پودسن) است یمنابع انسان ۀتوسع یبرا یراهبرد یسازمان ،نگیکوچ
 نگی)کوچ نگیکوچ نسیزیب :شده است میدسته تقس 4به  نگیکوچ ،هافیو توص فیاساس تعار

. در واقع هر چهار نوع  ییاجرا نگیو کوچ  یشغل نگی( ، کوچی)زندگیفرد نگیوکار(، کوچکسب
 قیها و سازمان از طرها کمک کردن به افراد و گروهدارند که  هدف آن یمشترک ندیفرآ نگیکوچ
افراد، کمک  یاثربخش شیافزا ،نگینوع کوچ 4هر  یهیاست و هدف بد یگرمداخله کی ایو  لیتسه
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 نی(. تنها تفاوت ا2021، 1و همکاران رووایرشد افراد است)باچک تیافراد و  در نها ۀبه بهبود و توسع
 هاست. و نقطه تمرکز آن دیدر تاک رهایمتغ

آن،  یبندتیلوو او یشفاف نمودن اهداف فرد ،یبه افراد در کسب آگاه ی،زندگ/یکوچ فرد
به  دنیرس ،یزندگ رییتغ یخود، انجام اقدام مناسب برا یهاشناخت بهتر افکار، احساسات و انتخاب

است  یدر حال نی(. ا201۷، 2کانر و همکاران)دینمایکمک م شتریب یمندتیاهداف و احساس رضا
منظور  به یگروه ای یصورت فردبه شهیاست که هم یمشارکت ندیفرآ کی ،وکارکسب نگیکه کوچ

مالکان و  ران،یکسب و کار به مد نگی. در واقع کوچشودیانجام م یاهداف سازمان هب یابیدست
و اهداف مرتبط به کسب و کار خود دست  یکه به اهداف شخص کندیکارمندان کمک م

 رانیمد یارتقا یبرا یعنوان راه به یاندهیطور فزابهد فرد با فر نگی(.کوچ2016، 3دیوی)دابندی
 یبرا یبهبود عملکرد، غلبه بر انحراف و کسب آمادگ د،یدج یهامنظور رشد مهارت به ییاجرا

اغلب منجر  ،و همسو با اهداف سازمان ییدر سطح اجرا نگی. جلسات کوچشودیاستفاده م شرفتیپ
 .شودیو کار مکسب  جیبه بهبود در نتا

 ایده شزمان توافق خارج از سازمان در مدت یهااغلب توسط کوچ یی،اجرا رانیمد نگیکوچ
  .شودیانجام م نگیکوچ یتعداد جلسات درخواست

دارند  ازیو به آن ن خواهندیتا آنچه را از شغل خود م دینمایبه افراد کمک م یشغل کوچ
راستا با  هم یبه اهداف شغل دنیرس یرامناسب ب یهاو اقدام رندیبگ میسپس تصم ؛بشناسند

فعالانه شرکت  نگیکوچ یهاتیکه در فعال یرانیمد یانجام دهند. برارا  شانیزندگ گرید یهابخش
و  یستگیها، شابهبود مهارت یبر رو  یتمرکز اصل مییگویم یتیریمد نگیکه ما به آنها کوچ کنندیم

 یدانشگاه قاتیاز تحق یاریبس یۀپا و و عملکرد دارد نگیکوچ نیبر تعامل ب دیکأعملکرد است که ت
 نگیکوچ شود،یم میتقس یبه انواع مختلف نگی(. همانطور که کوچ201۷، 4سراتشده است) زین

 .یسازمان انیو م یجفت ،یمیت ،یاز جمله: سلسله مراتب ؛شودیم میتقس یمختلف نواعبه ا ی نیزتیریمد
 نگیخود را کوچ ردستانیاست که ز یرانیع شامل مددر واق ی،مراتبسلسه یتیریمد نگیکوچ

 ؛ انجام گرفته است نهیزم نیدر ا زین قاتیتحق شتریب واست  نگینوع کوچ نیترو شناخته کنندیم
 ۀعآموزش و پروش و توس یهاسسهؤدر منشور م به طور مستمر نگینوع کوچ نیا ایتانیدر بر رایاخ

در  یریادگیتوسعه و  هایشکل نیثرترؤار م یکیو به عنوان  استعداد افراد و کارکنان استفاده شده
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 شتریب ؛است یرهبر ۀعملکرد و توسع تیریدر مد شتری. و کاربرد آن برودیها به شمار مسازمان
که منجر  کنندیم بیعملکرد ترک تیریو مد یرا با بهبود سازمان یتیریمد نگیکوچ وهیها شسازمان

 (201۵و همکاران،  رووایباچک). شودیم یسازمان راتییبه تغ
روابط  جادیسازمان داشته باشد و به ا یتهایبر فعال یتواند تأثیر مثبت یگری اثربخش ممربی

(. به علاوه، با 1۷20، 2؛ وو2004 ،1لاولیکارکنان در سطوح مختلف منجر شود ) انیم یمیخوب و ت
و  ابدییارتقا م تیفیو ک افتهید بهبو یبهره ور ،گریکارکنان در اثر مربی یشغل تیرضا شیافزا

شود  یفراهم م ریپذسازگار و انعطاف رییتغ جادیها و منابع در جهت اامکان استفاده از افراد، مهارت
 یروش ها ریآموزش کارکنان است که همانند سا یاز روشها یکیگری (. مربی2003، 3)کاپلان

(، اما 1320 ،4رودز و همکارانشود ) یته مبه کار گرف یانسان یروین یرشد و بالندگ یبرا یآموزش
 شود.  ریفراگ یطور روزافزونموجب شده که استفاده از آن به گرید یهاآن نسبت به روش یایمزا

کارمند  کیتواند توسط یو م ردیگیضمن خدمت قرار م یهاآموزش ۀمجموع ریگری در زمربی
 نییکند ارائه شود تا به آنان در تع یکار م انریکه با فراگ یگریسازمان با فرد د یمرب ر،یارشد، مد
تحقق  یرا در راستا یرفتار دیجد یکند که روش ها قیکمک کند و آنها را تشو یریادگیاهداف 
 .(1320، ۵قدس و همکارانکنند ) ییشان شناسااهداف

گری موجب بهبود عملکرد مربی شتر،یب ایدرصد  6۸که حدود  دهدینشان م قاتیتحق یآمارها
 یبرنامه ها 1996-2000 یکه در سال ها یریمد 100 ؛( 0032 ،6هومشده است ) یبهره ور و

 یگذار هیبرابر مبلغ سرما ۵/۷حدود  یگذار هیکه بازگشت سرما افتندیگری را اجرا کردند، درمربی
شرکت، مشخص شد که  ۵00 یمطالعه بر روبا   نیهمچن .(0920) ۷ دهامیپارسلو و ل ،دبو هیاول

 (.0920، ۸ است )رنتون دهیدرصد گرد 329حدود  یگذار هیری موجب بازگشت سرماگمربی
( و سازمانها 2014، 9شین و همکارانکرده است ) دایپ یراهبرد یتیماه ی،داریامروزه مفهوم پا

آورده اند؛  یرو داریعملکرد پا یابیارز یاز نظام ها یریبه بهره گ ،از تحقق آن نانیاطم یبرا
و  10زوکنند.  یابیرا ارز یداریانطباق آن با ابعاد پا ۀمن سنجش عملکرد سازمان، درجکه ض ییهانظام
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بر اساس  سازمان عملکرد سنجش یبرا یرا نظام داریعملکرد پا یابی( نظام ارز201۸) همکاران
 یستیز طیو مح یاجتماع ،یو اقدامات اقتصاد ماتیها، تصماستیس جیمتمرکز بر نتا یارهایمع

 اند. کرده فیتعر
 یداریپا یمحرک ها یابعاد برا یعبارت است از عملکرد شرکت در تمام یداریپا عملکرد

کنندگان تا  نیارزش ) تام ۀریسازمان فراتر رفته و عملکرد بالادست زنج یسنت یشرکت که از مرزها
 دگاهینگرش به عملکرد، از د ریی(. با تغ2009، 1شود )سبهاتو یرا شامل م (انیدست آن مشتر نییپا

است بلکه شامل  یبه اهداف اقتصاد یابیعملکرد نه تنها شامل دست ،یداریپا دگاهیبه د یسنت
 (. 1320، 2ین و همکارانباشد )سوبرامان یم زین یطیمح ستیو ز یبه اهداف اجتماع یابیدست

ز ا یختلفمواع د انیبا و شود دهید یتنها از نقطه نظر مال دیعملکرد نبا یابیارز ستمیس
ذا ل ؛ش دهدپوش سازمان را تیموفق یمهم برا یجنبه ها یعملکرد را شامل شود تا تمام یهاشاخص

ه مدت کوتا جینتا یطور متناسب بر روهب یعن؛ یمختلف توازن وجود داشته باشد یهاشاخص نیب یدبا
 یاجنبه ه و ..(و . یریپذ فانعطا ل،یتحو ت،یفیک نه،یهز ریو بلندمدت، انواع مختلف عملکرد ) نظ

ه گونه ب دیا باه ستمیس نیمتوازن بودن(. ا یژگی( تمرکز داشته باشد )ویو بخش یمختلف )عملکرد کل
ا قرار از آنه نندگانکو در دسترس استفاده  بدایبهبود  یشوند که اطلاعات آنها به راحت یطراح یا

 (. نآسا یدسترس یژگیآنها قابل فهم باشد )و یگرفته و برا
 یبرا یمشخص یف مشخص، چشم انداز مشخص و چارچوب زمانهد دیشاخص عملکرد با

 یابیارز یها ستمیهای عملکرد جامع(. سداشتن شاخص یژگیبه اهداف داشته باشد )و یابیدست
ممکن است  ستمیس نیا ،صورتنیا ریدر غ ؛ت گرفته باشندأنش کیاز اهداف استراتژ دیعملکرد با

به  ازین ی،به طور کل ؛بگذارند کیبر اهداف استراتژ یکند که اثر معکوس یبانیرا پشت ییها تیفعال
ها در یاستراتژ رییتغ یعملکرد در راستا یهادر شاخص رییها از بابت تغستمیدر س یریپذانعطاف

با  شهیعملکرد هم یابیارز ستمیحاصل کرد که س نانیاست، تا بتوان اطم یطول زمان از عوامل اساس
 (. 2020، 3و همکاران )یانگ( کیاستراتژ از اهداف یبانیپشت یژگیسازگار است )و اناهداف سازم

در  بشر رفاه یمرتبط در سه بعد مفهوم یلازم است که موضوعات اساس یداریعملکرد پا یبرا
 ؛گیری شوندو اندازه ییشناسا ،یو رفاه بشر در هر مکان یآت یحال حاضر، رفاه بشر در زمان ها

 یریگاندازه یبرا رند؛یرا دربرگ ینیو ع یتوانند موضوعات ذهن یم یگیری رفاه فعلهای اندازهشاخص
 تیفیآب، ک ن،یزم ت،یسلامت، کار، آموزش، امن ه،یمانند مصرف، در آمد، تغذ یتوان از موارد یآنها م
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 یۀشامل سرما یاقتصاد یۀسرما یبرا یگیری رفاه آتهای اندازههوا و فراغت استفاده کرد. شاخص
 ریمنابع غ ،یشامل منابع انرژ یطیمح ستیز هیسرما یبرا ،یمال یۀسرما ،یدانش یۀسرما ،یکیزیف

 یکار، آموزش، سلامت شامل یانسان هیسرما یبرا ، هوا تیفیآب و ک ستم،یو اکوس نیزم ،یانرژ
رفاه بشر در هر  یریگهای اندازهباشند. شاخص یشامل اعتماد و نهادها م یاجتماع هیسرما یبراو

 طیآب، شرا ستم،یو اکوس نیزم ،یانرژ ریمنابع غ ،یهای مصرف و در آمد، منابع انرژشاخص ،یمکان
 کند یم کینهادها را از هم تفک و یمال هیسرما ،یدانش هیسرما ،یکیزیف هیهوا، کار، سرما

(UNECE,OECD,2013) 
 سازمان عبارتند از:  ینیآفرارزش یبرا داریهای عملکرد پاشاخص یها یژگیو

 (.باشند دید مفعملکر راتییتغ ییدر شناسا دیباها شاخص ی بودن)ریگو اندازه سهیقابل مقا( 1
 شیفزاکرد و ابهبود عمل یهانهیگز انها،یز ییسازمان را در شناسا دیبا)ها دار بودن شاخصیمعن( 2

 (.کنند یاری یریگ میتصم یاثربخش
 (.تحت پوشش قرار دهد را یداریپا یجنبه ها یتمام دیها با)شاخص تیجامع( 3
ه کار ب راتییغت یابیدر یرا برا یگیری مشابهاندازه یبه طور مداوم روش ها دیبا)ها شاخص تداوم (4

 (.رندیگ
 .د(کنن یریجلوگ حیاز عدم درک صح ژهیواضح بوده و به و دیها با)شاخص ( شفافیت۵
، 1و همکاران وانگلکرد باشند( )منابع و عم ییکارا یتا حد معقول دارا دیها با)شاخص یی( کارا6

 (.2009 وسکاس،یو اربک یسکیو استن 201۵
 یو برا یفیهای عملکرد کشاخصباید از در شرکت ها،  یداریاز عملکر پا یکل یابیارزش یبرا

و  یسکیاستفاده کرد )استن یهای عملکرد کماز شاخص دیبا ،داریتر از عملکرد پا یجزئ لیتحل
 (. 2009 وسکاس،یاربک

: یدهای اقتصاالف( شاخص روند:در موارد زیر به کار می یفیک داریعملکرد پاهای خصشا
وسعه ت یبرا یقتصاداها و عملکرد نهیکاهش هز ینوآورانه برا ایبازدارنده  یاستفاده از ابزارها

ا بورد نحوه برخ ،ی: کاهش مصرف آب و انرژیطیمح ستیهای زب( شاخص ی.محل یهاساختریز
ان در ارکنکدخالت  یهای اجتماعج( شاخص .محصول یها یژگیو بهبود و افتیل بازقاب عاتیضا

 یعات برااطلا و یداریهای ارتباطات: انتشار گزارش پاد( شاخص .و آموزش کارکنان  یریگمیتصم
 .یطیر محز نظا حیبه شکل صح عاتیاستفاده محصول و دورانداختن ضا ۀکنندگان درباره نحومصرف

                                                           
1.Wang, et al 
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: یدهای اقتصاالف( شاخص روند:ی در موارد زیر به کار میکم داریکرد پاعملهای شاخص
های ( شاخصب ی.طیدر اقدامات بازدارنده مح یگذار هیدر تحقیق و توسعه و سرما یگذار هیسرما

ده و ش افتیازبواد ماستفاده از  ،یهوا، مصرف انرژ انیمقابله با اثرات جر یهانهیهز یطیمح ستیز
که  یکار یاروزه : تعدادیهای اجتماعج( شاخص .مواد رییتغ لیدل بهخطرناک  عاتیمقدار کاهش ضا

مشارکت  ،داریپا وسعهمرتبط با ت یآموزش یهاکه در برنامه یبه تصادف از دست رفته و درصد کارکنان
  (. 2009 وسکاس،یو اربک یسکیشوند)استن یداده م

را و اج ،یزیرنامه که در سه مرحله: بر تاس یشامل مراحل ی،داریعملکرد پا یابیارزش ندیفرا
 یی( شناسا2 یداریپا استیس کی ۀ( توسع1شامل  ی،زیبرنامه ر ۀمرحل ؛شود یخلاصه م یبازنگر

شامل  ،ه اجرامرحل .اهداف است نیی( تع۵( انتخاب شاخص ها 4اهداف  فی( تعر3مهم  یجنبه ها
گزارش عملکرد  است و یابی( رد۸ر و کا سبک یندهایفرا ی( یکپارچه ساز۷ تی( کسب حما6موارد 
 یزیمراحل برنامه ر در ی( بازنگر11( بازخورد و10شامل:  یبازنگر ۀ( بهبود عملکرد و مرحل9شامل 

 (.201۵و همکاران،  وانگشوند )یبه بهبود مستمر م یهستند که منته
 یسازمان داریروش که رشد و توسعه پا یاز تعداد ،منحصر به فرد خود تیماه لیبه دل نگیکوچ

با هدف  یبانیپشت نیتمر کیبه عنوان  یبه طور کل ،نگیاست. کوچ زیکند متما یم لیرا تسه
کشف  ،نگی(. کوچ201۵، 1)روشاشود یم فیتعر رییتغ ۀنیزم کیاغلب در  و توسعه یریادگی شیافزا

 یم لیتسه ییعملکرد و کارا شیافزا یرا برا( 201۷، 2)کروز "توسعه فرهنگ" جادیفرصت ها و ا
 یریادگی یبراکننده  لیتسه تیفعال کیرا به عنوان  نگیهستند کوچ دتریکه جد یفیکند. تعار

بر فراهم کردن فضا و  نگ،ی(. در کوچ2009، 3دانند )ترنبول یم یشخص رییخودراهبر و رشد و تغ
 یم دیتأک خود یبه راه حل ها یابیگرفتن مسائل خود و دست نظردر  یکمک به افراد برا یبرامنابع 

 (.200۸، 4کسونیشود )ار
در سازمان هلال گری بر عملکرد پایدار سازمانی اهداف پژوهش این است که مدیریت مربی

 داریعملکرد پاگری مدیریت بر تأثیر دارد. اثربخشی رفتار مربی احمر استان سیستان و بلوچستان
گری رفتار مربیمیزان انجام  یر دارد.و بلوچستان تأث ستانیدر سازمان هلال احمر استان س یسازمان

 و بلوچستان تأثیر دارد. ستانیدر سازمان هلال احمر استان س یسازمان داریبر عملکرد پا تیریمد

 

                                                           
1.Rosha 

2.Cruz 

3.Turnbull 

4.Erickson 
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 مدل مفهومی پژوهش .:1شکل شماره

Figure 1: Conceptual model of research 
 

 

 ابزار و روش
پژوهش به قصد  نیخاص است. ا ۀنیزم کیدر  یدانش کاربرد ۀتوسع ،حاضر قیهدف از تحق

 یبرا یشود و تلاش یحل مشکلات خاص درون سازمان انجام م یبرا ،شیهاافتهی جیکاربرد نتا
 قیتحق رونیوجود دارد. از ا یواقع یایاست که در دن یمعضل و مشکل عمل کیپاسخ دادن به 

 یو رفتارها هایکه نگرش ها، طرز تلق لیدل نیبد نیهمچن ؛باشد یم یاربردحاضر از لحاظ هدف، ک
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 یمکان تیموقع کی( و 1400اسفندماه خاص ) یمقطع زمان کیدر  یآمار ۀمورد نظر در جامع
از  یفیمشاهده و مورد سنجش قرار گرفته و توص( هلال احمر استان سیستان و بلوچستان)سازمان 

و  یشیمایپ یفیداده ها، توص یاز نظر روش گردآور قیتحق نیا، کننده آنها ارائه شده جادیا طیشرا
سازمان هلال احمر استان سیستان و کارکنان  یۀشامل کل ،پژوهش نیا یاست. جامعه آمار یمقطع

 نیدر ا یرینفر است. روش نمونه گ 1۸۵0باشد که حجم آن بر اساس اطلاعات یم بلوچستان
 یریبه کمک فرمول نمونه گ ه،نمونو حجم  هصورت گرفت یاطبقه یپژوهش، به صورت تصادف

 .دیگرد نییتع نفر 31۸درصد  ۵ یدرصد و خطا 9۵ نانیبا سطح اطم کوکران
 

گیری صورت که جهت اندازه نیبه ا ؛استاندارد بوده یهاها شامل پرسشنامهداده یآورجمع ابزار
گری سرپرست و ربیرفتار م یمربوط به اثربخش یادو ماده اسیمق کی قیاز طر نگیشدت کوچ

 نی(. اول19۷9شد. ) یاتی، عمل1و همکاران لگنیموارد با بازخورد ا قیرفتار، با تطب نیانجام ا زانیم
و  انسپس از کارکن« کرده است... رییتغ ریمن به شرح ز ریسبک مد ریدر چند ماه اخ»بود:  نیمورد ا

کنند که با  یابیارز یادرجه ۵ کرتیل اسیخواسته شد که رفتار سرپرست خود را در مق یانیم رانیمد
در چند ماه گذشته، "کرد:  انیمورد دوم ب ".شتریب اریبس نگیکوچ"شده بود به  تیتثب «اتریگو اریبس»

 "موثرتر اریبس"تا  "رموثرت اریبس" اس،یمق یمورد، لنگرها نیدر ا "من... ریگری مدمربی یاثربخش
 .یدرجه ا ۵ کرتیل اسیمق کیدر 

 

 فتایدر نگیکوچ از یفیتعر که شرکت کردند یتیریپاسخ دهندگان در طول دوره مد آنجا که از
 ده است.ش یازمفهوم س توسط همهمشابه  یبه روش ،گریکه رفتار مربی میکردند، ما مطمئن بود

 0.۷2 ییاجرا رانیگری مدشدت مربی یو برا 0..۸2 یانیم رانیگری مدشدت مربی یآلفا برا بیضر
 کند. یرا تأیید م یکاف اسیمق ییایابود که پ
 

( که 2009 ،وسکاسیو اربک یسکیاستنجهت سنجش عملکرد پایدار از پرسشنامه استاندارد )
ا استفاده از تجزیه و تحلیل داده های پژوهش ب گویه می باشد استفاده شده است. 16شامل  

 انجام گرفته است. smartpls3معادلات ساختاری و نرم افزار 

 

 

 

                                                           
1.Ilgen et al 
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 های عملکرد پایدار: مؤلفه ها و شاخص1شماره جدول 
Table 1: Components and sustainable performance indicators 

 عملکرد پایدار

 

 
 عملکرد پایدار کمی

 های اقتصادیشاخص
 سرمایه گذاری در تحقیق و توسعه

 سرمایه گذاری در اقدامات بازدارنده محیطی

 
 های زیست محیطیشاخص

 های مقابله با اثرات جریان هواهزینه 

 مصرف انرژی

 استفاده از مواد بازیافت شده

مقدار کاهش ضایعات خطرناک به دلیل تغییر 
 مواد

 
 

 های اجتماعیشاخص

 تعداد کارهای روزی از دست رفته به تصادف

درصد کارکنانی که در برنامه های آموزشی 
 ند.توسعه پایدار مشارکت داده می شو مرتبط با

 عملکرد پایدار کیفی

 های اقتصادیشاخص

 رایبنه استفاده از ابزارهای بازدارنده یا نوآورا
 کاهش هزینه ها و عملکرد اقتصادی

 رایبنه استفاده از ابزارهای بازدارنده یا نوآورا
 توسعه زیرساخت های محلی

 های زیست محیطیشاخص

 ب و انرژیکاهش مصرف آ

 بودنحوه برخورد با ضایعات قابل بازیافت و به
 ویژگی های محصول

 شاخص اجتماعی
دخالت کارکنان در تصمیم گیری و آموزش و 

 کارکنان

 شاخص ارتباطات
 انتشار گزارش پایداری، اطلاعات برای مصرف
 کنندگان درباره نحوه استفاده محصول و دور

 شکل صحیح انداختن ضایعات به 

 
 مدیریت کوچینگهای : مؤلفه ها و شاخص2شماره جدول 

Table 2: Components and indicators of coaching management 
 Coaching managementمدیریت کوچینگ/

 Behavioral effectiveness q1-q3 اثربخشی رفتار/

 The amount of behavior q4-q6 میزان رفتار/
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 یری  در حالت تخمین ضرایب استانداردگمدل اندازه :2شکل 

Figure 2: Measurement model in standard coefficient estimation mode 
 

 یافته ها
ی  انعکاسی ل بیرونای مدگیری با توجه به آزمون هپایایی و کیفیت نتایج داده های ابزار اندازه 

ار غیرها بشاخص مت شکار نشان داد کهنتایج بارهای عاملی بین متغیرهای مکنون و آ صورت گرفت؛ 
 لات باد؛ یعنی سؤاشدارند؛ پس همبستگی ضریب بین متغیر مکنون و آشکار تأیید  ۷/0عاملی بالای 

وبی یی مناسب و خنتایج جدول زیر نشان می دهد که متغیرها از پایا یکدیگر هم جنس می باشند.
 برخوردارند.

 

 : آزمون پایایی3جدول شماره
Table 3: Reliability test 

Communality Rho_A 
Composite 

Reliability 
Coronbach 

Alpha 

 متغیرهای مکنون
Local variables 

0.678 0.921 0.916 0.886 
 مدیریت کوچینگ

Coaching management 

0.655 0.902 0.919 0.894 
 عملکرد پایدار

Stable performance 

0.602 0.835 0.883 0.835 
 اراثربخشی رفت

Behavioral effectiveness 

0.647 0.867 0.902 0.863 
 میزان رفتار

The amount of behavior 
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0.609 0.846 0.886 0.838 
 عملکرد کمی

Quantitative performance 

0.633 0.853 0.835 0.801 
 عملکرد کیفی

Quality performance 

 
 شد.استفاده  CRو  AVEجهت آزمون روایی همگرا از معیار 

 

 
 : آزمون روایی همگرا4جدول شماره 

Table 4: Convergent validity test 
AVE CR 

 متغیرهای مکنون
Local variables 

0.678 0.916 
 مدیریت کوچینگ

Coaching management 

0.655 0.919 
 عملکرد پایدار

Stable performance 

0.602 0.883 
 اثربخشی رفتار

Behavioral effectiveness 

0.647 0.902 
 میزان رفتار

The amount of behavior 

0.609 0.886 
 عملکرد کمی

Quantitative performance 

0.621 0.835 
 عملکرد کیفی

Quality performance 

 

 
 یتم هایاراین نتایج جدول بالا نشان داد که هر دو شرط روایی همگرا برقرار است؛ بناب

 بستگی دارند.خطی یا همباهم، هم گیری کننده هر متغیر مکنوناندازه
 

ون چند ، آزمجهت روایی واگرا از سه آزمون بارهای عاملی عرضی، آزمون فورنل و لارکر
و  حاتیس توضبر اسا یعامل یجدول متقاطع بارها جینتاخصیصه و چند روش استفاده شده است؛ 

 ریهای متغصز شاخمکنون ا ریهای هر متغادعا کرد که شاخص توانیو م بودشروط آن کاملا برقرار 
 دارد. زیتما ای ییواگرا گریمکنون د
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 روی قطر اصلی AVEهمبستگی بین متغیر های مکنون و قرار گیری جذر  :5جدول شماره 
Table 5: Correlation between latent variables and placement of AVE root on the 

original diameter 

 مدیریت کوچینگ
Coaching management 

 عملکرد پایدار
Stable  

performance 

 اثربخشی رفتار
Behavioral 

 effectiveness 

 میزان رفتار
The amount 
 of behavior 

 عملکرد کمی
Quantitative 
 performance 

 عملکرد کیفی
Quality 

performance 

 عملکرد پایدار
Stable performance 

0.829     

 اثربخشی رفتار
Behavioral effectiveness 

0.345 0.809    

 میزان رفتار
The amount of behavior 

0.116 0.310 0.776   

 عملکرد کمی
Quantitative performance 

0.353 0.579 0.470 0.805  

 عملکرد کیفی
Quality performance 

0.154 0.445 0.378 0.502 0.780 

 
از  شتریب ،ریهر متغ یبرا AVEجذر  زانید که مده یفورنل و لارکر نشان م جدول جینتا
 نیا مدل در کنونم یهاریمتغ نیب یواگرا ییاست و روا گرید هایریو متغ ریآن متغ نیب یهمبستگ

 گردد. یآزمون تأیید م
 HTMT شاخص روایی واگرا: 6جدول شماره 

Table 6: Divergent validity index HTMT 

 گریمدیریت مربی
Coaching management 

 عملکرد پایدار
Stable 

performance 

 اثربخشی رفتار
Behavioral 

effectiveness 

 میزان رفتار
The amount  
of behavior 

 عملکرد کمی
Quantitative  
performance 

 عملکرد کیفی
Quality 

performance 

 عملکرد پایدار
Stable performance 

     

 اثربخشی رفتار
Behavioral effectiveness 

0.376     

 میزان رفتار
The amount of behavior 

0.134 0.350    

 عملکرد کمی
Quantitative performance 

0.389 0.652 0.544   

 عملکرد کیفی
Quality performance 

0.173 0.510 0.439 0.583  

 
مدل  نیامود که ندعا اتوان  یواگرا م ییروا یآزمون ها زیهمگرا و ن ییروا یبا تأیید آزمون ها

 سازه است. ییروا یدارا یانعکاس یرونیب
ه بهر یاکاشتر متقاطع شاخص یینام رواه ب یاز شاخص یینها یرونیمدل ب تیفیک یبررس یبرا

 .میبر یم
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 :  روایی متقاطع شاخص اشتراکی7جدول شماره 
Table 7: Cross-validity of the shared index 

 متغیر ها
Variables 

CV COM 

 گرییریت مربیمد
Coaching management 

0.511 

 عملکرد پایدار
Stable performance 

0.494 

 اثربخشی رفتار
Behavioral effectiveness 

0.396 

 میزان رفتار
The amount of behavior 

0.455 

 عملکرد کمی
Quantitative performance 

0.407 
 

 عملکرد کیفی
Quality performance 

0.321 

 
  CV COM ریمقاد یدارا ،مدل یاصل یرهایمتغ هیکل ،مشخص است ۵نطور که در جدولهما
ضر ژوهش حاپ یسانعکا یرونیمدل ب یبالا اریبس تیفیک یایگو نیهستند و ا یقو اریبس یدر سطح

 است.

 
 استاندارد بیضرا نیدر حالت تخم ساختاریمدل  :3شکل 

Figure 3:  Structural model in standard coefficient estimation mode 
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 آن ها یو معنادار ریمس بیضرا یمعادلات آزمون ها: 8جدول شماره 
Table 8: Equations of path coefficient tests and their significance 

 فرضیات
assumptions 

 ضرایب مسیر
Path 

coefficients 

PVALUE T VALUE 
 تفسیر

interpretati

on 
 فرضیه اول

The first hypothesis 

 معنادار 3.748 0.000 0.171
Meaningful 

 فرضیه دوم

The second hypothesis 

 معنادار 6.924 0.000 0.420
Meaningful 

 فرضیه سوم

The third hypothesis 

 معنادار 5.659 0.000 0.320
Meaningful 

 

چینگ و یت کودیراند و بین مپژوهش تأیید شده هاینتایج جدول بالا نشان داد که فرضیه 
 عملکرد پایدار رابطۀ مثبت و معناداری وجود دارد.

 

 (نییتع بی)ضر 2R ای  R square :9جدول شماره 
Table 9: R square or R2 (determination coefficient) 

 Endogenous variable R square R square adj متغیر درونزا

 عملکرد پایدار
Stable performance 

0.454 0.448 

 

 نیه مقدار چسآن با  ۀسیو مقا یاول ساختار ۀمعادل رامونیپ  R square ریبر اساس مقاد
 بیضر با فتاررمدیریت کوچینگ، میزان رفتار و میزان اثربخشی  ریمشخص است که سه متغ 2010

 .دینما یمعملکرد پایدار  ریرفتار متغ ینیبشیاقدام به پ یقو یدر سطح 0.4۵4 نییتع
 

 مقادیر اندازه اثر  :10ه جدول شمار

Table 10: Effect size values 

 مدیریت کوچینگ
Coaching management 

 اثربخشی رفتار
Behavioral 

effectiveness 

 میزان رفتار
The amount 
of behavior 

 عملکرد پایدار
Stable 

performance 

 عملکرد کمی
Quantitative 
performance 

 عملکرد کیفی
Quality 

performance 

 اثربخشی رفتار
Behavioral effectiveness 

  0.261   

 میزان رفتار
The amount of behavior 

  0.169   

 عملکرد پایدار
Stable performance 

     

 عملکرد کمی
Quantitative performance 

  0.427   

 عملکرد کیفی
Quality performance 
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 ینیبشیهای مهم پاز شاخص یکیرا   R squareزا از مقدار رونب ریسهم هز متغ ایاندازه اثر 
 ،موجود یۀسه فرض زا ودرون ریمتغ کیحاضر بر اساس  قیدر تحق ؛خوانند یم یعل قاتیدر تحق

به  0.3۵و  0.1۵، 0.02 یعنی 199۸ 1باشد که با سه مقدار کوهن یمقدار اندازه اثر م 3 یمحقق دارا
 .(2009، 2)هنسلررندیگ یقرار م ریتفس مورد یتا قو فیاز ضع بیترت

 
 : روایی متقاطع شاخص افزونگی11جدول شماره 

Table 11: Cross-validity of redundancy index 
 CV RED متغیر درونزا

 0.271 عملکرد پایدار

 
مدل  یلاص یزادرون یها ریمتغ یبرا یمدل درون یکل تیفیدهد که ک یجدول نشان م جینتا
 .شده است انیو  متوسط به بالا با توجه به سه مقدار ب یقو یدر سطح

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

ر لال احمهزمان در سا داریگری بر عملکرد پامربی تیریتأثیر مدهدف از انجام این تحقیق، 
در  یسازمان داریگری بر عملکرد پامربی تیریمد بود؛ نتایج نشان داد که  و بلوچستان ستانیاستان س

مدیریت  غییر براحد تو؛ یعنی به ازای یک و بلوچستان تأثیر دارد ستانین هلال احمر استان سسازما
وچستان تان و بلدرصد عملکرد پایدار سازمانی در سازمان هلال احمر استان سیس 1۷.1گری مربی

 42 ،تیریگری مدرفتار مربی یاثربخشافزایش می یابد. همچنین نتایج نشان داد که تغییرات در 
غییر می را تان لوچستو ب ستانیدر سازمان هلال احمر استان س یسازمان داریعملکرد پا درصد میزان 

در سازمان  یازمانس یداریپاتغییر در  د درص 32اعث ب ،تیریگری مدانجام رفتار مربی زانیمدهد. 
ی وهش هاژتایج پنمی شود. نتایج حاصل از این پژوهش با و بلوچستان  ستانیهلال احمر استان س
 باشد. یراستا مهم (200۸)کسونیار (؛201۵)روشا (201۷)کروز(، 2020الهلالی و همکاران )

 ای یندگز نگیموجود، هدف کوچ یو تجرب یعلم یانجام شده و داده ها یطبق پژوهش ها
و  یآورتاب شیفزاامناسب،  یواکنش به رفتارها لیفرد، تبد یبهبود رفتار ها نگ،یکوچ فیهمان لا

 دکریر روبرکز کننده با تم دمحدو یفرد و باورها یکردن موانع ذهن دایاست. پ یجانیه میتنط
 .شودیفرد انجام م یستیو بهز لیدر جهت تسه یرفتار و یشناخت

                                                           
1.Cohen 

2.Hensler 
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از  دیبا رانگیالبته کوچ ؛است یریادگیگر لیتسه کی، کوچ 1992در سال  تموریو فیتعر طبق
 یشتریعات بمهارت، تجربه و اطلا هر چه کوچ از یجدا کرد. ول نگیدرمان، آموزش و منتور

ر جلسات د نگیوچک یبخشو بهبود اثر شیافزا ثله مراجعه کننده، باعأبرخوردار باشد در مواجه با مس
 .ودش یم

، ب و کارکس گنیکوچ نگ،یبا کوچ یبهبود عملکرد سازمان نگ،یزمان با کوچ تیریمد یچگونگ
ع حد منابر واد نگیو منتور نگیدر سازمان، کوچ نگیورو منت نگیکوچ ،ییاجرا رانیمد نگیکوچ
 نگیکوچ یشثربخا شیو افزا تیریدر حوزه علم مد نگیاز خدمات کوچ یتنها بخش ،سازمان یانسان

 ماتیتصم وبازده، جزکار پر یروین یبر رو یگذار هیافراد با استعداد و سرما شناخت .تاس یحرفه ا
د هت بهبوجارامد شاخص و ک یابیکانون ارز کیا به دنبال سازمان ه است. یهر سازمان کیاستراتژ

و  یبایارز یهاونکان تیفیامر مهم و بهبود ک نیا قدر جهت تحق نگیهستند. کوچ یسازمان یبازده
  .بر عهده دارد یینقش بسزا عملکردبازخورد 

 نگیوچکبا  ییناشآرت درصو یارشد سازمان رانیو مد یمنابع انسان ریمد ،یمنابع انسان دپارتمان
ا خواهند ملکرد رخورد عباز تیفیتعامل بهتر با کارکنان و بهبود ک ییتوانا تیریدر مد آن یاثربخش و

همچون  سازمان در یابیارز یکانون ها یتوسعه بعد از اجرا یهاوهیش ریدر کنار سا نگ،یوچ؛ کداشت
 یروش ره،یغپروژه و  یها میضمن خدمت، ت یمهارت آموز ،یشغل ضیتعو ،یچرخش شغل ،ینیجانش
  د.شو یم موزش به کارکنان در سازمان محسوبآو  یشغل ۀو کارامد جهت رشد و توسع یعلم

کشف  در سازمان ها، به دنبال یروش اثربخش در توسعه فرد کیبه عنوان  نگیکوچ
 ییاراد نیدترنن ارزشمبه عنوا یانسان منابع .است یسازمان یبهره ور شیکارکنان و افزا یاستعدادها

از  بایدیداشت آنها، مشوند و حفظ و نگه یمحسوب م یسازمان یها هیسرما یهر سازمان یمعنو
 یزمانسا یوهارین یو وفادار تیها به دنبال موفقاگر سازمان محسوب شود. یهر سازمان یها تیاولو

ن ها اسازم دسته از نیا یبرا یمناسب یرقابت تیمز نگ،یکوچ یو اثربخش نگیخود هستند کوچ
ان به کارکن ترشیب رشذیو تعهد و پ یابیارز یکانون ها یباعث اثربخش نگیکوچ .شود یمحسوب م

 و چشم تیامورمارزش ها،  یهر سازمان شود. یم یسازمان یو استراتژ یابیارز یهاکانون حینتا
نظام  نیبه ا رسنلپ شتریب یو وفادار یداریمشوق افراد در جهت پا نگیرا دارا است. کوچ یانداز

  .است ینسازما یارزش یها
 یموزش و توسعه، طبق داده هاآبه عنوان ابزار کارامد  یفرد نگیو کوچ یگروه نگیکوچ

 یابیارز یکانون ها یبعد از اجرا یاثربخش شیباعث افزا ،یبزرگ و موفق خارج یهاسازمان یآمار
 جادیبه دنبال ا شتریچه ب روز به روز و هر زین رانیکشورمان ا رانیمد نکهیبه ا دیام شده است.

از  یامروز، در سطوح مختلف سازمان یپرتلاطم و رقابت یایدن در .باشند رانیدر ا نگیکوچ یشاثربخ
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در جهت بهبود روابط  نگیو استفاده از کوچ نگیکوچ یاثربخش افتنیرود به دنبال  یانتظار م رانیمد
 .مختلف سازمان باشند یخودشان با کارکنان در واحدها

مان زسا کیر ها و کارکنان دمیباعث بهبود عملکرد ت یتیریسبک مد کیبه عنوان  نگیکوچ
شود. یار مک طیو مح یها و تعارضات شغلرا بالا برده و باعث کاهش چالش یشغل تیرضا ؛شود یم
 یاهک چالش دم درو ع نیینگاه بالا و پا یریکه به دور از به کارگ یکاملا مدرن و علم یاوهیش

 رانیمد ید از سوقدرتمن یپرسشگر مهارت .شود یوکارمندان م رانیباعث بهبود روابط مد نانککار
  شود. یسازمان م یو ارتقا در کنار شنونده فعال بودن، باعث رشد و توسعه کارمندان

 نیه بهترارد کدو غلط وجود  یمیتصور قد نیها اها و شرکتسازمان یمتاسفانه هنوز در برخ
رخلاف اما ب ؛ان استپرسنل و کارمند خیاخراج و توب در صورت بروز مشکلکارمندان  راه برخورد با

 ا شده وهمان در ساز نهیهز شیدر درازمدت تنها باعث افزا یاوهیش نیچن یاجرا ،یتصور نیچن
در  نگیکوچ یشاثربخ چراکه ؛باشد نهیگز نیخرآ دی. اخراج باردیگ یشرکت ها م ازرا  یاریبس یانرژ
 طیحمان و مه سازتعلق خاطر افراد ب شیرا در افزا نگیاستفاده از مهارت کوچ یبه خوب تیریمد

 .کارشان ثابت کرده است
 کمک به ر جهتدچالش ها  ییدادن به افراد در سازمان، شناسا زهیشامل انگ نگیکوچ دیفوا 
بهبود  جهیر نتد ور وتوسعه مح یو بهبود مهارت ها شیراه حل مناسب، افزا افتنیها جهت  میافراد ت

 یهار سازماندانجام شده  یپژوهش ها طبق .کار است طیاعتماد به نفس در مح شیتعامل و افزا
 ،یازمانسو  یباعث توسعه فرد ،اثربخش نگیکوچ یریبه کارگ افته،یتوسعه  یبزرگ کشورها

 هب .شود یممان ساز یبهتر استراتژ یبهبود بازخورد عملکرد و اجرا ،یسازمان یاثربخش شیافزا
از  تیمنرام و ااحت به ازیشود. ن یکارمندان م زهیانگ شیکوچ موفق در سازمان باعث افزا یریکارگ
و  نگیچکو یبخشز اثربتواند با استفاده ا یاست و اگر سازمان یهر انسان یاساس یازهاین نیترمهم
اعث بکند  دهوررابن کارمندان خود را در حد امکا یاساس ازیدو ن نیموفق ا یهااز کوچ یریگبهره

 شود. یپرسنل خود م شتریآرامش و تمرکز ب
 

 تعارض منافع
 نویسندگان هیچ گونه تعارض منافع ندارند.
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