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This study aimed to validate a structural model of sales employees’ coachability at Family Mall 

Erbil and examine the relationships among causal conditions, intervening conditions, contextual 

conditions, the core phenomenon of coachability, improvement strategies, and coachability 

outcomes. This applied study employed a descriptive-correlational design based on structural 

equation modeling. The statistical population comprised 2,000 sales employees working at 

Family Mall Erbil, of whom 384 were selected based on the Krejcie and Morgan sample-size 

table using proportionate stratified random sampling. Data were collected using a structured 107-

item questionnaire scored on a five-point Likert scale and covering causal conditions, the core 

phenomenon, intervening conditions, contextual conditions, coachability improvement 

strategies, and coachability outcomes. Face and content validity, construct validity, convergent 

and discriminant validity, and reliability based on Cronbach’s alpha and composite reliability 

were confirmed. Data were analyzed using SPSS version 27 and SmartPLS version 4 through 

partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM). Structural model analysis 

indicated that causal conditions had a significant positive effect on sales employees’ coachability 

(β=0.505, t=10.096), whereas intervening conditions exerted a significant negative effect (β=-

0.347, |t|=5.680). Contextual conditions also significantly and positively predicted coachability 

(β=0.473, t=6.899). Furthermore, coachability had a significant positive effect on coachability 

improvement strategies (β=0.601, t=13.131), and these strategies significantly predicted 

professional and organizational outcomes (β=0.633, t=12.248). Accordingly, all five structural 

hypotheses were supported. The overall goodness-of-fit index was 0.522, indicating satisfactory 

model fit. Sales employees’ coachability is a multidimensional organizational phenomenon 

shaped jointly by individual and professional capabilities, supportive contextual conditions, and 

workplace barriers. Higher coachability facilitates the adoption of effective improvement 

strategies, which subsequently contribute to favorable professional and organizational outcomes. 

Strengthening employees’ competencies, developing supportive training infrastructures, and 

reducing adverse intervening conditions may therefore enhance the effectiveness of coaching 

and human-resource development initiatives in retail environments. 

Keywords: Coachability, Sales Employees, Retailing, Structural Equation Modeling, Family Mall 

Erbil, Professional Development. 
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Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary retail environments, human resources have increasingly become a central source 

of organizational adaptability, service quality, and sustainable competitive advantage. This is particularly 

evident among frontline sales employees, whose interactions with customers directly influence service 

evaluations, trust formation, purchasing decisions, and perceptions of the organization or brand. The 

accelerating pace of technological change, increased customer expectations, intensifying competition, and 

the growing diversity of consumer needs have made continuous employee learning an operational 

necessity rather than an optional developmental activity. Within this context, employee coaching has 

emerged as an important human resource development mechanism because it facilitates continuous 

learning, strengthens communication between employees and supervisors, and supports the transformation 

of feedback into improved workplace behavior and performance (Christina & Nathan, 2024). Managerial 

coaching is consequently regarded as an important competency for developing high-performing teams and 

encouraging employees to engage actively in their own professional development (Reeves, 2025). 

Nevertheless, the effectiveness of coaching does not depend exclusively on the competence of the coach 

or manager. Employees differ substantially in their willingness and capacity to receive feedback, reflect 

upon it, accept corrective guidance, and translate developmental recommendations into behavioral change. 

This employee-side characteristic has increasingly been conceptualized as “coachability.” Coachability 

represents a multidimensional capacity involving receptivity to feedback, willingness to learn, openness 

to behavioral modification, and active participation in developmental interactions (Johnson et al., 2021). 

Recent attempts to assess workplace coachability have further emphasized that it is a distinct and 

measurable construct that may explain why employees exposed to similar coaching interventions 

demonstrate different developmental outcomes (Middleton et al., 2024). Theoretical work on individual 

coachability similarly identifies growth orientation, openness, feedback receptivity, and motivation for 

development as critical foundations of effective coaching relationships (Fournet, 2024). 

Coachability is influenced by both individual and contextual characteristics. Individual differences 

in cognition, personality, responsibility, professional ethics, self-awareness, experience, and 

communication competence may shape the extent to which employees accept and apply guidance (Mollaei, 

2021). Related perspectives on human receptivity to guidance also underscore the importance of internal 

readiness, awareness, and the capacity to make constructive use of direction rather than merely complying 

with external instructions (Moradi et al., 2021). In sales settings, such personal characteristics are 

particularly important because salespeople must simultaneously interpret customer behavior, adapt their 

communication, manage changing demands, and respond to managerial feedback. Evidence suggests that 

the personality characteristics of both sales employees and customers can influence trust in the 

salesperson, reinforcing the importance of interpersonal compatibility and communication-related 

competencies in sales performance (Akhavan Kharazian & Dadbeh, 2021). Leadership also contributes 

substantially to employees’ receptivity to developmental guidance. Transformational and supportive 

leadership can create conditions in which employees are more willing to accept direction and engage in 

developmental interactions (Amiri & Ghanbaripour, 2020). Guiding leadership likewise emphasizes that the 

manner in which direction is provided, the quality of leader–follower interaction, and the surrounding 

developmental climate affect receptivity to guidance (Shabani et al., 2024). Coaching leadership has 

additionally been associated with psychological empowerment, constructive voice behavior, and creative 
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performance (Hwang et al., 2023), while evidence from uncertain employment contexts indicates that 

coaching leadership can reduce unfavorable employee responses to workplace instability (Jung et al., 2023). 

Beyond individual and leadership-related factors, coachability develops within a broader 

organizational context. Supportive working conditions, access to training, opportunities for 

empowerment, psychological safety, and an organizational climate that legitimizes learning from mistakes 

may increase employees’ willingness to receive feedback and experiment with improved behaviors. 

Research linking work environment, coaching, attitudes, and career development suggests that these 

organizational elements collectively shape employee experiences and developmental outcomes (Febrian & 

Sani, 2023). Similarly, the applicability of coaching skills in organizational settings depends upon 

structural and environmental support and may be weakened by administrative and contextual barriers 

(Mmaditla & Ndlovu-Hlatshwayo, 2023). Paradigmatic models of organizational coaching further 

demonstrate that coaching effectiveness is embedded within human, managerial, structural, and cultural 

conditions rather than being limited to dyadic interaction between a manager and an employee (Toolabi et 

al., 2025). At the same time, intervening factors such as job pressures, workplace tension, conflicting 

demands, inadequate resources, and problematic organizational processes may inhibit employees’ 

capacity to engage constructively with feedback. Evidence concerning managerial coaching among 

frontline employees indicates that effective coaching can strengthen relationship-oriented behaviors that 

are essential in customer-facing work (Pousa et al., 2020), whereas research on employee coachability and 

managerial coaching highlights the importance of the broader organizational environment in determining 

whether developmental interactions produce meaningful behavioral outcomes (Weiss, 2020). 

The consequences of coachability are especially significant in retailing, where organizational 

outcomes depend substantially on the ability of frontline employees to absorb information, refine 

interaction techniques, and continuously adjust their behavior to customer and market demands. Business 

intelligence and the effective use of marketing knowledge can contribute to enhanced sales performance, 

but the organizational value of such information ultimately depends on employees’ ability to understand 

and operationalize it (hosein goli & khadem hojati, 2022). Organizational learning and innovative capacities 

have also been emphasized as foundations for strengthening brands and competitive performance 

(Sahafzadeh & Haghighi, 2023). Recent organizational coaching models reinforce the need to contextualize 

coaching practices according to specific institutional and occupational settings. Sustainable human 

resource perspectives emphasize competency development, supportive systems, and long-term 

developmental processes in managerial coaching (Zare Zeidi et al., 2026), while coaching models developed 

for public relations managers demonstrate that occupational and contextual characteristics substantially 

shape effective coaching structures (Zeraatpisheh et al., 2025). Family Mall Erbil constitutes a particularly 

relevant setting for examining these relationships because its sales employees operate in a dynamic retail 

environment characterized by diverse customer interactions, multiple commercial brands, intensive 

service demands, and continuous adaptation requirements. Accordingly, the present study aimed to 

validate a structural model of sales employees’ coachability at Family Mall Erbil and to examine the 

relationships among causal conditions, intervening conditions, contextual conditions, coachability as the 

core phenomenon, improvement strategies, and professional and organizational outcomes. 

Methods and Materials 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


This study was applied in purpose and employed a descriptive-correlational design based on 

structural equation modeling. The statistical population consisted of approximately 2,000 sales employees 

working in different sections of Family Mall Erbil. Based on the Krejcie and Morgan sample-size table, 

384 employees were selected through proportionate stratified random sampling so that employees from 

different commercial sections were adequately represented. Data were collected using a structured 

questionnaire developed from the components of the proposed paradigmatic model and rated on a five-

point Likert scale ranging from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree). The instrument assessed causal 

conditions through 35 items covering individual characteristics, experiential capital, work conscience and 

professional ethics, discipline and attention to detail, practical innovation and creativity, specialized 

competencies, and communication and interpersonal skills. The core phenomenon of sales employee 

coachability was assessed using 12 items. Intervening conditions were measured through 14 items relating 

to sales workplace challenges and internal and environmental facilitating processes, while contextual 

conditions were measured through 13 items addressing organizational support, educational and 

empowerment facilities, and appropriate workplace conditions. Coachability improvement strategies were 

evaluated with 14 items reflecting educational scheduling and structure, personal calm in the workplace, 

and learning and implementation strategies. Finally, coachability outcomes were assessed with 19 items 

covering professional and organizational development and individual efficiency and effectiveness. Face 

and content validity were evaluated by experts, while construct validity was examined through 

confirmatory factor analysis. Convergent and discriminant validity were assessed using average variance 

extracted and the Fornell–Larcker criterion. Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients 

exceeded acceptable thresholds. Because the Kolmogorov–Smirnov test indicated non-normal 

distributions, partial least squares structural equation modeling was used. Analyses were conducted using 

SPSS version 27 and SmartPLS version 4. 

Findings 

The measurement model demonstrated satisfactory psychometric properties. Factor loadings 

exceeded the minimum acceptable threshold, and the corresponding t-statistics indicated statistically 

significant relationships between indicators and their intended latent constructs. Cronbach’s alpha and 

composite reliability coefficients were above 0.70 across the principal constructs, confirming adequate 

internal consistency. Convergent validity was supported by average variance extracted values meeting the 

required criterion, and discriminant validity was supported by the relationships among the square roots of 

AVE values and inter-construct correlations. Predictive assessment also indicated that the endogenous 

constructs possessed acceptable explanatory and predictive capacity. The overall goodness-of-fit index 

for the PLS model was 0.522, indicating strong global model fit according to the criteria applied in the 

study. 

Structural model analysis supported all five proposed relationships. Causal conditions exerted a 

significant positive effect on sales employees’ coachability, with a standardized path coefficient of 

β=0.505 and a t-value of 10.096. Thus, stronger individual and professional antecedents were associated 

with greater coachability. Intervening conditions had a statistically significant negative effect on 

coachability (β=-0.347, |t|=5.680), indicating that workplace challenges and adverse intervening forces 

reduced employees’ receptivity to guidance and developmental input. Contextual conditions significantly 

and positively predicted coachability (β=0.473, t=6.899), demonstrating the contribution of organizational 

support, training resources, empowerment opportunities, and suitable working conditions to the 
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development of coachability. Coachability, in turn, had a substantial positive effect on coachability 

improvement strategies (β=0.601, t=13.131). Employees demonstrating stronger coachability were 

therefore more likely to engage successfully with structured educational, learning, and implementation 

strategies. Finally, coachability improvement strategies significantly predicted professional and 

organizational outcomes (β=0.633, t=12.248). This was the strongest structural relationship in the tested 

model and indicated that the successful implementation of coachability-oriented strategies was associated 

with higher levels of professional and organizational development as well as greater individual efficiency 

and effectiveness. 

Discussion and Conclusion 

The findings support the conceptualization of sales employee coachability as a multidimensional 

organizational phenomenon embedded in a sequential system extending from antecedent conditions to 

developmental strategies and subsequent outcomes. The positive effect of causal conditions indicates that 

coachability is partly rooted in the personal and professional resources employees bring to their jobs. 

Employees possessing stronger communication skills, professional ethics, experiential capital, discipline, 

creativity, and specialized competence may be more capable of understanding developmental feedback, 

interpreting it constructively, and incorporating it into workplace behavior. Consequently, coachability 

should not be viewed as simple obedience to managerial direction. Rather, it represents an active 

developmental capacity through which employees evaluate feedback, identify opportunities for 

improvement, and modify their performance accordingly. 

The negative path from intervening conditions to coachability demonstrates that individual 

readiness alone is insufficient. Even potentially coachable employees may become less receptive when 

they are exposed to excessive workplace pressures, unfavorable environmental conditions, poorly 

managed conflict, or processes that interfere with learning. This finding is particularly relevant to retail 

environments, where employees often face intensive interpersonal demands, performance targets, 

customer complaints, rapid task switching, and unpredictable interactional challenges. Conversely, the 

positive effect of contextual conditions indicates that organizational support can create a developmental 

environment in which coachability is more likely to emerge. Training facilities, empowerment 

opportunities, supportive management, and psychologically appropriate working conditions can 

encourage employees to interpret feedback as an opportunity for professional growth rather than as a threat 

or form of criticism. 

The strong positive relationship between coachability and improvement strategies further 

demonstrates that employee receptivity is a prerequisite for converting formal development programs into 

actual behavioral change. Training schedules, learning initiatives, workplace well-being practices, and 

implementation mechanisms cannot generate their full value when employees remain resistant to feedback 

or disengaged from the developmental process. The final positive relationship between improvement 

strategies and professional and organizational outcomes shows that coachability creates value primarily 

when it is translated into systematic action. Structured coaching and learning practices can ultimately 

promote professional development, organizational learning, individual efficiency, and effectiveness. 

Overall, the validated model presents coachability as a strategic link between human capital 

characteristics, organizational context, developmental interventions, and performance-related outcomes. 

The model suggests that retail organizations seeking to improve employee development should 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


simultaneously strengthen individual competencies, reduce adverse intervening conditions, provide 

supportive organizational infrastructure, and institutionalize structured coaching and learning strategies. 

In the context of Family Mall Erbil, strengthening these interconnected elements may allow managers to 

transform coachability from an individual employee characteristic into an organizational capability that 

supports continuous learning, employee development, and improved performance. 
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 گواهی  صنننورت دسنننترسنننی آزاد ماابق بابه

(CC BY-NC 4.0) .صورت گرفته است 

مال اربیل و بررسی  پذیری کارکنان فروش در مجتمع تجاری فامیلی هدف پژوهش حاضر، اعتبارسنجی مدل ساختاری هدایت 

پذیری، راهبردهای بهبود و پیامدهای حاصل  ای، پدیده محوری هدایت گر، شرایط زمینه روابط میان شرایط علّی، شرایط مداخله 

سازی مهادلات  همبستگی مبتنی بر مدل - پذیری بود. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش، توصیفی از هدایت 

مال اربیل بود که از میان آنان، بر اساس  نفر از کارکنان فروش مجتمع تجاری فامیلی   ۲۰۰۰ساختاری بود. جامهه آماری شامل  

ها با استفاده از پرسشنامه  دند. داده ای متناسب انتخاب ش گیری تصادفی طبقه نفر با روش نمونه   ۳۸۴جدول کرجسی و مورگان،  

گر،  های شرایط علّی، پدیده محوری، شرایط مداخله ای لیکرت گردآوری شد که سازه درجه ای با طیف پنج گویه   ۱۰7ساختاریافته  

کرد. روایی صوری و محتوایی، روایی  گیری می پذیری را اندازه پذیری و پیامدهای هدایت ای، راهبردهای بهبود هدایت شرایط زمینه 

و    ۲7نسخه   SPSSافزارهای  ها با نرم سازه، روایی همگرا و واگرا و پایایی ابزار با آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تأیید شد. داده 

SmartPLS    و روش    ۴نسخهPLS-SEM    تحلیل شدند. نتایج مدل ساختاری نشان داد شرایط علّی اثر مثبت و مهناداری بر

گر اثر منفی و مهناداری بر آن نشان  (، در حالی که شرایط مداخله β=0.505 ،t=10.096ن فروش داشت ) پذیری کارکنا هدایت 

 ( زمینه β=-0.347  ،|t|=5.680داد  شرایط  هدایت (.  نیز  به ای  را  پیش پذیری  مهناداری  و  مثبت  ) طور  کرد  ،  β=0.473بینی 

t=6.899 پذیری داشت ) پذیری کارکنان فروش اثر مثبت و مهناداری بر راهبردهای بهبود هدایت (. همچنین، هدایتβ=0.601  ،

t=13.131 بینی کردند ) طور مثبت و مهناداری پیش ای و سازمانی را به ( و راهبردهای بهبود نیز پیامدهای حرفهβ=0.633  ،

t=12.248  از برازش مالوب  بود که حاکی    ۰.۵۲۲(. تمامی پنج فرضیه پژوهش تأیید شدند و شاخص نیکویی برازش مدل برابر با

های  زمان از ظرفیت ای چندبهدی است که هم پذیری کارکنان فروش پدیده دهد هدایت ها نشان می مدل ساختاری است. یافته 

دهی راهبردهای مناسب به پیامدهای  پذیرد و از طریق شکل ای، شرایط حمایتی سازمان و موانع محیط کار تأثیر می فردی و حرفه 

های آموزشی و حمایتی  سازی زیرساخت های فردی، فراهم شود. بنابراین، تقویت شایستگی ای و سازمانی منجر می مالوب حرفه 

 فروشی افزایش دهد. های خرده های هدایت و توسهه منابع انسانی را در محیط تواند اثربخشی برنامه گر می و کنترل عوامل مداخله 
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 مال اربیلسازی معادلات ساختاری: مطالعه موردی مجتمع تجاری فامیلیرویکرد مدلپذیری کارکنان فروش با اعتبارسنجی مدل هدایت  

 مقدمه 

  ، یریادگی عملکرد،    تیفیبلکه ک  شوند،ینم  یسازمان تلق  ییاجرا  یها از نهاده  یکیصرفاً    گری د  یوکار مهاصر، منابع انسانکسب  طیدر مح

در   ژهیوو به  یخدمات  عیموضوع در صنا  نی شده است. ا  لیتبد  داری پا  یرقابت تیمنابع خلق مز  نیتراز مهم  یکیتوسهه آنان به    تیو قابل  یسازگار

  تواندیتهامل آنان م  تیفیقرار دارند و ک  یسازمان با مشتر  میکارکنان فروش در مرز تماس مستق  رایدارد؛ ز  یمضاعف   تیاهم  یفروشخردهبخش  

 ع یسر  رییگسترش رقابت، تغ  ،یقرار دهد. توسهه فناور  ریرا تحت تأث  دیخر  یی نها  میتصم  یو حت  یاعتماد، وفادار  ت،یاز برند، رضا  یادراک مشتر

 ایاز دانش محصول    یسبب شده است که برخوردار   انیانتظارات مشتر  شیمتهدد و افزا  یزمان برندهاکنندگان، حضور هممصرف   حاتیترج

  اموزند،یو سرپرستان ب  رانیمد  یطور مستمر از بازخوردهابتوانند به  دینباشد. کارکنان با  یکارکنان کاف  تیموفق  یبرا  ییتنهاتجربه فروش به 

کارکنان    نگیچارچوب، کوچ  نیخود را توسهه دهند. در ا  یاحرفه  یهایستگیسازگار شوند و شا  طیمح  راتییکنند، با تغ  حرفتار خود را اصلا

مستمر عملکرد و    یارتقا  یبرا  یفراتر رفته و به سازوکار  یآموزش  یاقدام مقاه   یاز    ، یمهم توسهه منابع انسان   ی کردهایاز رو  یکیعنوان  به

مستمر،   یریادگی  جادیا  قیاز طر  تواندیم  کردیرو  نیکه ا  دهدینشان م  نگیمهاصر کوچ  یهاوهیشده است. مرور ش  لیتبد  یسازمان  یریادگی

مد  تیتقو هدا  ریارتباط  و  کارکنان  سازمان   تیو  اهداف  سمت  به  ته  ،یعملکرد  نقش  سازمان  عملکرد  بهبود  باشد    یاکنندهنییدر  داشته 

(Christina & Nathan, 2024)قابل  ستا،را  ن ی. در هم  ی ضرور  یهااز مهارت  ی کیعنوان  به  ها میت  نگیکوچ  یبرا  ی تیریمد  یهاتیتوسهه 

 .(Reeves, 2025)قرار گرفته است  دی با عملکرد بالا مورد تأک یهامیت ی دهدر شکل رانیمد

بلکه بخش    ست؛یوابسته ن  ریمد  ای   یمرب  تیفیها صرفاً به کبرنامه  نیا  یها، اثربخشدر سازمان  نگیکوچ  یهاوجود گسترش برنامه  با

منظر،   ن یدارد. از هم  ی بازخورد بستگ  یریکارگپردازش و به  رش، یپذ  دن،یشن  یبرا  نگیکوچ  کننده افتی فرد در  ی آن به آمادگ  تیاز موفق  یمهم

  یآمادگ  ینوع   توانیرا م  یریپذتیمارح شده است. هدا  یو رفتار سازمان   ت یریمد  اتیکارکنان در ادب  «یریپذ »کوچ  ای  «یریپذتیمفهوم »هدا

 اسیدر رفتار و عملکرد دانست. توسهه مق  یواقه  راتییآن به تغ  لیبازخورد و تبد  رشیپذ   ، ییراهنما  افتیدر  یبرا  یو رفتار  ی عاطف  ،یشناخت

 یاز گشودگ  یبیبلکه ترک  ست،ین  ریمنفهلانه نظرات مد  رشیپذ   ایسازه صرفاً اطاعت از دستورات    نیداده است که ا نشانکارکنان    یریپذ تیهدا

  ی ها. پژوهش(Johnson et al., 2021)است    یارشد حرفه  ند یاصلاح رفتار و مشارکت فهال در فرا  تیظرف  ،یریادگیبه    لینسبت به بازخورد، تما

  د ی مفهوم تأک  نیا  یمستقل و چندبهد  تی کار، بر ماه  طیدر مح  یریپذتیسنجش هدا  یاختصاص  یابزارها  یاعتبارسنجو    یبا طراح  زین  دتریجد

در    یسازمان  یهاطیقابل سنجش در مح  ی ژگیو   یعنوان  به   توانیرا م  نگیو استفاده مؤثر از کوچ  افتیدر  ت یاند که قابلاند و نشان دادهکرده

  ، یگشودگ  زانیکه تفاوت کارکنان در م  دهد ینشان م  یفرد  یریپذ تیهدا  ینظر  لیتحل  ن،ی. همچن(Middleton et al., 2024)نظر گرفت  

 ی و برا  ریچشمگ  جیکارکنان نتا   یبرخ  یبرا  نگیدهد که چرا مداخلات مشابه کوچ  حیتوض  تواندیو پاسخ آنان به بازخورد م  یریادگی  زشیانگ

 . (Fournet, 2024) کندیم  جاد یمحدود ا جینتا  گرید یبرخ

فرد  یریپذ تیهدا منظر  و  یابا مجموعه   یاز  م  وندیپ  یاو حرفه  ی اخلاق  ، یشناخت  ، یت یشخص  ی هایژگیاز  نظر  از  افراد   زانیدارد. 

ها  تفاوت  نیاصلاح رفتار و نحوه واکنش به انتقاد تفاوت دارند و ا  یبرا  یآمادگ   ر، یاعتماد به مد  ،یریپذتیمسئول   ،یخودآگاه   ،یریپذانهااف

هدایپذ  تواندیم تسه  تیرش  بررس  ا ی  لیرا  کند.  زم  یفرد  یهاتفاوت  یمحدود  هدا  یگرتیهدا  نهیدر  است که   زین  یریپذتیو  داده  نشان 

. از (Mollaei, 2021)داشته باشند    یادینقش بن  ییافراد از راهنما  یریرپذیتأث  ی در چگونگ  توانندیم  یفرد  یهایژگیها و واستهدادها، نگرش

کرده است؛ به   دی تأک  یی راهنما  رشیپذ   تیو ظرف  ی انتخاب، آگاه  یآزاد  ،یدرون   یآمادگ   تیانسان بر اهم  یریپذ تیابهاد هدا  لههماا  گر،ید  یسو

 Moradi et)و انتخاب رفتار مناسب را داشته باشد    ی ابیشناخت، ارز  یی توانا  کنندهافتیاثربخش است که فرد در  یزمان   تیمهنا که هدا  نیا
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al., 2021)ی هایژگ یو  ریتحت تأث  یرفتار کارکنان فروش در تهامل با مشتر  رایز  ابد،ییم  یشتریب  تیها اهمتفاوت  نیا  زیط فروش نی. در مح  

 ی ریگبر شکل  تواندیم  هایژگیو  نیا  انیم  یعدم هماهنگ  ای   یو هماهنگ   ردیگیقرار م  انیمشتر  یتیشخص  یهایژگیو  زیآنان و ن  یتیشخص

کارکنان فروش   یریپذتیهر مدل جامع هدا ن، ی. بنابرا(Akhavan Kharazian & Dadbeh, 2021) باشد  اراعتماد نسبت به فروشنده اثرگذ

 مورد توجه قرار دهد.  ی سازمان طیرا در کنار شرا یاو حرفه یفرد  یهایستگ یمرتبط با شا ی علّ طیشرا د یبا

از   یرانی. مدشودیو کارکنان مربوط م  ریمد  انیراباه م  تی فیو ک  یبه نوع رهبر  یریپذتیهدا  یاز ابهاد اساس  گرید  یکی که صرفاً 

کنند؛ در مقابل،    جادیبازخورد را ا  رشیپذ  یلازم برا  یشناختروان  یممکن است نتوانند فضا  کنند،یاستفاده م  یرسم  یابیکنترل، دستور و ارز

  ی دهند. در پژوهش  ش یرا افزا  ییراهنما  افت یدر  یکارکنان برا  ی آمادگ  توانندیم  نگیبر کوچ  ی و مبتن  نیآفرتحول  ،یتیحما  یررهب  ی هاسب  

از   یی راهنما  رشیپذ  زانیو م  یرهبر  تیف یک  ان یارتباط مثبت م  ، یدولت  یها کارکنان سازمان  ی ریپذتیو هدا  نیآفرتحول  یدرباره راباه رهبر

 یریپذتیبر هدا  دیبا تأک  یآموزش  یرهبر  یالگو  ن،ی. همچن(Amiri & Ghanbaripour, 2020)قرار گرفته است    جهکارکنان مورد تو  یسو

م ش  دهدینشان  راهنما  وهیکه  هدا  ،ییارائه  هدا  کنندهتیراباه  و  شوندهتی و  م  یآموزش  طیمح  یهایژگیو  درون  رشیپذ  زانیدر   ی سازیو 

  ق یو تشو  یشناختروان   یتوانمندساز  قیاز طر   تواندی م  زین  نگیکوچ  یرهبر  ،یساح سازمان  در.  (Shabani et al., 2024)نقش دارند    ییراهنما

اند که  شواهد نشان داده ن،ی. افزون بر ا(Hwang et al., 2023)بروز عملکرد خلاقانه را فراهم کند  نهیسازنده، زم یهادگاهید انیکارکنان به ب

آنان به ترک سازمان    لیبهبود تجربه کارکنان، تما  قیکرده و از طر  فایا  یمهم  یتیتواند نقش حمای م  نگیکوچ  یرهبر  ،یشغل   یثباتی ب  طیدر شرا

 تیفی مستقل از ک  توانیکارکنان را نم  یریپذ تیکه هدا  دهدینشان م   هاافتهی  نی. مجموعه ا(Jung et al., 2023)قرار دهد    ریرا تحت تأث

 کرد.  لیتحل رانیکارکنان و مد  انیم ی تهامل یو فضا یرهبر

با    ی . کارکنان زمانکندیم  فایا  ی نقش مهم  یریپذتیهدا  یریگدر شکل  زین  یبستر سازمان  ،یو سب  رهبر  یفرد یهایژگیبر و علاوه

 ار یدر اخت  یریادگی امن باشد، منابع    یکار از نظر روان  طیکه مح  کنندیم  ل یتبد   ی و آن را به رفتار عمل  رندیپذ یبازخورد را م  یشتریاحتمال ب

و    نگیفراهم شود. ماالهات مربوط به کوچ  د یجد  ی هامهارت   نیتمر  یکنند و فرصت لازم برا  تیحما  یااز رشد حرفه  رانیمد  رد،یآنان قرار گ

بر تجربه کارکنان   گریکدیدر تهامل با    یتوسهه شغل  یرهایو مس  یتیریمد  یها کار، نگرش کارکنان، سب   طیکه مح   دهدینشان م   یشغل  تیرضا

 یتجار  یشرکا  انیدر م  نگیکوچ  یهاکاربرد مهارت  تیقابل  یبررس  ،یمنابع انسان  تیری. در حوزه مد(Febrian & Sani, 2023)  گذارندیاثر م

را   نگیکوچ  یهااستفاده مؤثر از مهارت  توانندیم   یایمح  ی و آمادگ  یتیریمد   ت ینشان داده است که ساختار سازمان، حما  زین  ی منابع انسان

کنند    ای  لیتسه همچن(Mmaditla & Ndlovu-Hlatshwayo, 2023)محدود  رو   یسازمان  نگیکوچ  یالگوها  یطراح  ن،ی.   کرد یبا 

وابسته است و    یو فرهنگ   ی انسان  ،یتیریمد   ،یاز عوامل ساختار  یامؤثر به مجموعه   نگینشان داده است که کوچ  ی منابع انسان  یتوانمندساز

 ت یمانند حما  یانهیزم  طیاساس، شرا  نی. بر ا (Toolabi et al., 2025)  ددا  ل یو کارمند تقل  ی مرب  ان یم  یتهامل فرد    یآن را صرفاً به    توانینم

  گاه یکارکنان فروش جا  یریپذ تیدر مدل هدا  دی با  یابه منابع توسهه  یو دسترس یروان  تیامن  ، یریادگی   یهافرصت ،یامکانات آموزش  ،ی سازمان

 داشته باشند.  یمشخص

نمداخله   طیاز شرا  یامجموعه   کننده،ل یکنار عوامل تسه  در مواجه سازند. کارکنان    یریپذتیهدا  ندیفرا  توانندیم  زیگر  با مانع  را 

نوسانات تقاضا، تهارض نقش، رقابت   ان،یکه با فشار تحقق اهداف فروش، تراکم تهاملات با مشتر کنند یم تی فهال  ییها طیفروش مهمولاً در مح

کارکنان را    ی و روان  یشناخت  تیممکن است ظرف  یعوامل  نیکار همراه است. چن  طیمح  عیبرند و الزامات سر  یهااستیس  رییتغ  نان، کارک  نیب

  یتیحما یاعتماد متقابل و ساختارها  ،یری ادگیوجود فرهنگ   گر،یکاهش دهند. از طرف د  یاتوسهه  یهاه یتوص  یتوجه به بازخورد و اجرا  یبرا

مناسب  نگیفروشندگان نشان داده است که کوچ یاراباه یبا رفتارها یتیریمد نگیراباه کوچ یکند. بررس  لیرا تهد فشارها نیاثر ا تواندیم
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کار   تیفیک  تواند یم  ریمد تقو  یروابط  را  ا  یی رفتارها  نهیکند و زم  ت یکارکنان خط مقدم  برا  د ینما  جاد یرا  با    یاحفظ تهاملات حرفه  یکه 

  ی آن زمان  ی که اثر واقه  دهدیها نشان م در سازمان   نگینقش کوچ  لیتحل  گر،ید  ی. از سو(Pousa et al., 2020)هستند    یضرور  انیمشتر

. (Weiss, 2020)را مختل نکنند    ندیفرا  نیا  یبازخورد به رفتار را فراهم کند و موانع سازمان  لیامکان تبد  ی ایمح  طیکه شرا  شودیآشکار م

 یجهت و شدت اثرگذار  توانندیکه م   ییروهایعنوان نبلکه به  ،یعنوان عوامل جانبنه به  دی گر بامداخله   طیشرا  ،یریپذتیدر ماالهه هدا  ن،یبنابرا

 دهند، در نظر گرفته شوند.  رییرا تغ  یو سازمان  یفرد یهاتیظرف

.  ردیمورد توجه قرار گ  ی و سازمان  یآن در ساح فرد  ی امدهایکه پ   شودیتر مروشن  ی در کارکنان فروش زمان  یریپذ تیهدا  تیاهم

مستمر    یریادگیو    یدانش بازار، استفاده از اطلاعات، قدرت سازگار  ، یاز مهارت ارتباط  یبیترک  ازمند یامروز ن  ی رقابت  یهاطیفروش موفق در مح

  یهامیتصم   تواند یمؤثر از اطلاعات و دانش م  یریگفروش نشان داده است که بهره  ش یو افزا  ی ابیدر بازار  ینقش هوش تجار  اره است. پژوهش درب

مستلزم آن است  یی ایمزا  نیبه چن  یابیحال، دست  نی. با ا(hosein goli & khadem hojati, 2022)کند    تی و عملکرد فروش را تقو  ی ابیبازار

 ن ی. در همرند یکار گرا در رفتار روزمره خود به  ی تیریمد  یهاو دستورالهمل   یعملکرد  یبازخوردها  د، یجد  اتکه کارکنان قادر باشند اطلاع

  ی و تهامل منابع انسان  یریادگی  ،یسازمان، نوآور  ی درون  یهات یظرف  تیبر اهم  زیبرندها ن  یمرتبط با توسهه و توانمندساز  یهاجهت، پژوهش

بالقوه    تیظرف  انیم  یپل  توانیرا م  یری پذتیهدا  ن،ی. بنابرا(Sahafzadeh & Haghighi, 2023)  اندکرده  دیتأک  یعملکرد رقابت  تیدر تقو

واقه   نگیآموزش و کوچ افزا  یی امدها یپ   یو تحقق  بهبود عملکرد سازمان    یارتقا  ،یاتوسهه حرفه  ،یفرد  ییکارا  ش یمانند  عملکرد فروش و 

 دانست.

  دهدیروند نشان م  نیاست. ا  افتهی  شیها افزادر انواع سازمان  نگیکوچ  ی بوم  ی هامدل  یتوجه پژوهشگران به طراح  ر،یاخ  یهاسال  در

شوند.    یکارکنان بررس  تیفهال  تیو ماه  یهر صنهت، ساختار سازمان  یانهیزم  یهای ژگیمستقل از و  توانندینم  یریپذت یو هدا  نگیکه کوچ

نشان داده است  داری پا  یبر منابع انسان  دیبا تأک ی دولت ی هاسازمان رانیمد یبرا نگیکوچ یهامؤلفه  یو اعتبارسنج ییماالهه مربوط به شناسا

اثربخش توجه هم  نگی کوچ  یکه  به شامستلزم  و  یندهایفرا  ران،یمد  یستگیزمان  پا   یانسان  ی هایژگیتوسهه،  الزامات  است    یداریو  سازمان 

(Zare Zeidi et al., 2026)همچن کوچ  یطراح  ن،ی.  عموم  رانیمد  یبرا  نگیمدل  که    یمیپتروش  یهاشرکت  یروابط  است  داده  نشان 

 ,.Zeraatpisheh et al)قرار دهد  ریرا تحت تأث نگیساختار مناسب کوچ  تواند یم  یهر بخش صنهت یانه یو زم  یارتباط ،یاحرفه یهایژگیو

بزرگ در    د یمرکز خر    ی. کارکنان  سازدیرا برجسته م  مندنهیزم  ی هابه سمت مدل  ی ومعم  ی هاموضوع ضرورت حرکت از مدل  نی. ا(2025

از نظر سرعت تهاملات، تنوع مشتر  کنند یم  تیفهال  یایمح الزامات خدمات   ان،یکه  برندها،  با بس  انیو رقابت م  ی تهداد  از   یاریفروشندگان 

 ی ایمح  نیفروش را در چن  یروین  یریپذتیخاص هدا  طیکه بتواند شرا  یمدل   یسنجاعتبار  رو،ن یمتفاوت است؛ از ا  یصنهت  ای  یادار  یهاسازمان

 برخوردار است.  یی بالا یو کاربرد یدهد، از ارزش نظر حیتوض

تصور کرد. در   یعملکرد  یامدهایتا پ   ندیشایاز عوامل پ   یعلّ  رهی زنج   یدر    یحلقه مرکز   توانیرا م  یریپذتیهدا  ،یمنظر مفهوم  از

  یهاو مهارت  یتخصص  یستگیشا  ت،یانضباط، خلاق  ،یاو اخلا  حرفه  یوجدان کار  ، یتجرب  هیسرما  ، یفرد  یهایژگیو   ره،یزنج  نیا  یسو   ی

امکانات    ، یسازمان  تیحما  گر،ید  ی. در سودهند یشکل م   یی و استفاده از راهنما  افتیدر  یکارکنان را برا  هیاول  تیظرف  کهقرار دارند    یارتباط

  ی ریپذتیبالقوه تا چه حد در عمل فهال شود. ماالهات مربوط به هدا  تیظرف  نیکه ا  کنندی م  نییته  یرهبر  تی فیکار و ک  طیمح  طیشرا  ،یآموزش

بهره    نگیاز تهاملات کوچ  توانند یاصلاح رفتار، مهمولاً م  یبرا  شتریب  ی و آمادگ  یریادگینگرش    یکه کارکنان دارا  دهند ینشان م  نگیو کوچ

و    یتیحما   ی نبود اعتماد، ضهف ساختارها  ،یایمح  ی. در مقابل، فشارها( Fournet, 2024; Johnson et al., 2021)کسب کنند    یشتریب

مد  ناکارآمد  روند  یم  یتیریتهاملات  به هم  یریادگیتوانند  کنند.  مختل  مدل   یریپذتیهدا  لیتحل  ل،یدل  نیرا  چارچوب  مهادلات    یسازدر 
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پس از آن    یامدهایو پ   یمحور  دهیگر بر پدو مداخله   یانهیزم  ،یدار عوامل علّزمان و جهت که اثرات هم  کندیامکان آن را فراهم م  یساختار

 . ردیقرار گ یابیمورد ارز

. شودیم  شتریعملکرد سازمان به رفتار کارکنان خط مقدم ب  میمستق  یموضوع با توجه به وابستگ  نیا  تیاهم  ،یفروشصنهت خرده   در

 ماً یمستق  زیتقاضا را ن  راتییو تغ  انیهستند، بلکه اطلاعات بازار، واکنش مشتر  یبرند در برابر مشتر  یعمل  ندگان یتنها نماکارکنان فروش نه

را به اصلاح   رانیوجود دارد که بازخورد مد  یشتر یبرخوردار باشند، احتمال ب  یریپذتیاز هدا  ییاز ساح بالا  یکارکنان   نی. اگر چنکنندیتجربه م

کنند. در مقابل، مقاومت در برابر بازخورد   لیتبد  دی جد  یبا استانداردها  ترعیسر  یفروش و سازگار  یهابهبود مهارت   ،یتهامل با مشتر  وهیش

کند. شواهد مربوط به   جادیفروش ا  یو رفتار واقه  یتیریمد  یهااست یس  انیم  یرا کاهش داده و شکاف   یآموزش  یهانهیهز  یاثربخش  تواندیم

 (Pousa et al., 2020)دارند    د یکارکنان خط مقدم تأک  یاراباه  یرفتارها  یریگدر شکل  یگرینقش مرب   تیفروش بر اهم  رانیمد  نگیکوچ

به عملکرد بهتر   تواندیم   ها دگاهیسازنده د  انی ب  یفرصت برا  جاد یو ا  یکه توانمندساز  دهندینشان م  زین  نگیکوچ  یحوزه رهبر  قاتیو تحق

آموزش و    ل یتبد  ی اساس  ی از سازوکارها یک یبلکه   ،ی فرع  یژگ یو    ینه    یریپذتیمنظر، هدا نی. از ا(Hwang et al., 2023)  نجامد یکارکنان ب

 به عملکرد است. یرهبر

متنوع، بستر  یفروشخرده  طیمح   یعنوان  به  لیارب  مالیلیفام  یتجار  مجتمع برا  یبزرگ و  ا  یمناسب  فراهم    دهیپد  ن یماالهه 

باعث    ی او حرفه   عیو ضرورت ارائه خدمات سر  انیو انتظارات مشتر  ازهایمختلف، تفاوت ن   یحضور برندها  ،یتجار  یهاتی. تنوع فهالکند یم

به  شودیم با موقه  طورکارکنان فروش  عوامل فرد  ازین  رانیمد  ،یبستر  نیمواجه شوند. در چن  د یجد  یهاتیمستمر  و   یدارند بدانند کدام 

  یامدهایو پ   یاتوسهه   یچگونه به راهبردها  تیقابل  نیو ا  کندیم  فیآن را تضه  یایچه شرا  دهند، یم  شیکارکنان را افزا  یریپذتیهدا  یسازمان

کار،    طی مح  ت،یشخص  نگ،یکوچ  ،یمسئله را از منظر رهبر  نیاز ا  یبخش   یهر    نیشی. اگرچه ماالهات پ شودیمنجر م   ی و سازمان  یاحرفه 

منسجم   یعوامل را در قالب ساختار  نیا  انیوجود دارد که روابط م  کپارچهی  یبه مدل  ازیاند، هنوز نکرده  یبررس  یاتوسهه حرفه   ای  یتوانمندساز

کم   انهیخاورم  یکار  ی هاطیدر مح  یر یپذتیهدا  ات یهم به گسترش ادب تواند یخلأ م  ن یبه ا  وجهفروش آزمون کند. ت  ی واقه  طیمح  یو در 

 و توسهه کارکنان فراهم سازد.  یابیانتخاب، آموزش، ارز یبرا یعمل یچارچوب یمراکز تجار  رانیمد یکند و هم برا

در مجتمع   یمهادلات ساختار  یسازمدل  کرد یکارکنان فروش با رو  یریپذتیمدل هدا  یهدف پژوهش حاضر اعتبارسنج  رو،ن یازا

بهبود و    یراهبردها  ،یریپذتیهدا  یمحور  ده یپد   ،یانه یزم  طیگر، شرامداخله   طیشرا  ،ی علّ  طیشرا  انیروابط م  نییو تب  لیارب  مالیلیفام  یتجار

 آن بود. ی سازمان و یاحرفه یامدهایپ 

 روش پژوهش 

ها، ی  پژوهش توصیفی از پژوهش حاضر از حیث هدف در زمره تحقیقات کاربردی و از منظر نحوه گردآوری و ماهیت تحلیل داده

پذیری نیروی انسانی در  ای هدایتنوع همبستگی و مبتنی بر الگوسازی مهادلات ساختاری است که با تمرکز بر اعتبارسنجی الگوی چندمؤلفه

های مختلف مجتمع تجاری ای به انجام رسیده است. جامهه آماری این ماالهه را کلیه کارکنان فروش شاغل در بخشبافت تجاری مناقه

نفر برآورد گردید.    ۲۰۰۰مال اربیل در سال پژوهش تشکیل دادند که بر پایه آمارهای اداری و منابع انسانی مجتمع، شمار آنان بالغ بر  فامیلی

از جامهه و تهیین حداقل کفایت اندازه نمونه، از جدول استاندارد مورگان و کرجسی بهره گرفته شد که بر   ای مهرفبرای دستیابی به نمونه 

به  ۳۸۴نفری، تهداد    ۲۰۰۰مبنای حجم جامهه   از روش نمونهعنوان حجم نمونه نهایی مهین گردید. گردآوری دادهنفر  گیری ها با استفاده 

ها و راهروهای تجاری نمایندگی  مال صورت پذیرفت تا تمامی رسته های گوناگون مجتمع فامیلیای و متناسب با شاغلان بخشتصادفی طبقه
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درصدی بانوان، با    ۲/۳7درصدی مردان و    ۸/6۲دهنده مشارکت  که ترکیب پایانی نمونه نشان متناسبی در ماتریس تحلیل داشته باشند؛ چنان

درصد( و برخورداری اکثریت مالق پاسخگویان از تحصیلات دانشگاهی کارشناسی و    ۳۸سال )  ۵۰تا    ۴۱توزیع سنی متنوع و غلبه رده سنی  

 درصد( و همچنین پیشینه و سابقه تجربی متمرکز بود.  ۹۹بالاتر )بالغ بر 

استانداردسازی پرسشنامه  کمی،  مرحله  در  اطلاعات  گردآوری  اصلی  مولفه ابزار  از  برآمده  ساختاریافته  الگوی شده  پارادایمی  های 

پنجداده بود که طیف  )از کاملاً مخالفم=درجه بنیاد  لیکرت  مبنای سنجش گویه۵تا کاملاً موافقم=  ۱ای  را  از (  ابزار متشکل  این  قرار داد.  ها 

ای، های فردی، سرمایه تجربی، وجدان کاری و اخلا  حرفههای مرتبه دوم و اول بود که متغیرهای شرایط علّی )شامل هفت مؤلفه ویژگیسازه

ارتباطی و انسانی با مجموع  های تخصصی، و مهارتنگر، نوآوری و خلاقیت عملی، شایستگیانضباط و دقت جزئی پدیده    ۳۵های  پرسش(، 

های محیط کار فروش و فرآیندهای درونی و  گر )شامل دو مؤلفه چالشپرسش(، شرایط مداخله  ۱۲کنان فروش )با  پذیری کارمحوری هدایت 

ای )شامل سه مؤلفه حمایت سازمانی، امکانات آموزشی و توانمندسازی کارکنان، و  پرسش(، شرایط زمینه  ۱۴گر با مجموع  محیای تسهیل

بندی و ساختار آموزشی، آرامش شخصی در محیط پذیری )شامل سه مؤلفه زمانپرسش(، راهبردهای بهبود هدایت  ۱۳فضای مناسب با مجموع  

ای پذیری کارکنان فروش )شامل دو مؤلفه توسهه حرفهپرسش(، و در نهایت پیامدهای هدایت ۱۴کار، و راهبردهای یادگیری و اجرا با مجموع 

 ( را مورد ارزیابی قرار داد. پرسش ۱۹و سازمانی، و کارایی و اثربخشی فردی با مجموع 

ویژگی تایید  و  بررسی  روان جهت  و های  روایی صوری  شد.  اعتبارسنجی  مرحله  چند  در  آن  پایایی  و  روایی  ابزار سنجش،  سنجی 

ها با  نظران و استادان مدیریت منابع انسانی و پژوهش بازار محرز گردید و سازگاری گویهمحتوایی پرسشنامه با نظرسنجی تخصصی از صاحب 

ه بار  مفاهیم نظری مورد تأیید واقع شد. در مرحله اعتبارسنجی تجربی، روایی سازه با اجرای تحلیل عاملی تأییدی ارزیابی شد؛ با توجه به اینک

درصد بود، برازش   ۹۵در ساح اطمینان    ۹6/۱ها فراتر از مقدار بحرانی  و آماره مهناداری آن  ۰/۵۰ها بالاتر از آستانه استاندارد  عاملی تمامی گویه

شده سنجیده شد که  بیین ابهاد مکنون مربوطه تأیید گردید. همچنین روایی همگرا با اتکا به شاخص میانگین واریانس استخراج ها در تگویه

قرار گرفت و تضمین نمود بیش از نیمی از پراکندگی    ۵۰/۰های اصلی بالاتر از ملاک پذیرش  آمده برای تمامی ابهاد و سازهدستمقادیر به

شود. افزون بر آن، بررسی روایی واگرا با رویکرد ماتریس فورنل و لارکر انجام گرفت که  نشانگرها توسط متغیرهای نهفته متبوع پوشش داده می

از مقادیر همبستگی آن با سایر سازهدر آن جذر میانگین واریانس استخراج  های مربوطه  ها در سارها و ستونشده هر سازه در قار اصلی 

تاری متغیرهای مدل را اثبات نمود. برای سنجش پایایی ابزار، ضرایب همسانی درونی بر پایه آلفای کرونباخ و پایایی  تر بود و تمایز ساخبزرگ

برای تمامی سازه اصلی و مؤلفهمرکب محاسبه شد که  استاندارد  های  از مرز  بالاتر  فرعی  استحکام و  دست آمد و نشانبه  7۰/۰های  دهنده 

 های یکنواخت بود.هماهنگی بالای ابزار در بازتولید داده

ها، فرایند پردازش آماری در دو ساح توصیفی و استنباطی سازمان یافت. در گام نخست، پیش از آزمون وتحلیل دادهبه منظور تجزیه

اسمیرنوف مورد ارزیابی قرار گرفت؛ با توجه به اینکه ساح -های پژوهش با آزمون کولموگروفساختاری روابط، فرض نرمال بودن توزیع داده

دست آمد، فرض توزیع نرمال متغیرها رد شد. بر همین اساس و با عنایت به به   ۰۵/۰مهناداری آماره در تمامی متغیرها کمتر از خاای مجاز  

خصیصه توزیع غیرنرمال، پیچیدگی مدل مرتبه دوم پژوهش و ماهیت فرضیات چندگانه ساختاری، روش الگوسازی مهادلات ساختاری بر مبنای 

ها و بررسی برازش الگوی عمومی پژوهش از ان کارآمدترین شیوه تحلیل آماری برگزیده شد. فرایند تحلیل فرضیهعنوکمترین مربهات جزئی به

شده،  گیری مجدد، ضریب تهیین برای ارزیابی واریانس تبیینهای مهناداری متناظر حاصل از روش نمونه طریق محاسبه ضرایب مسیر، آماره

بهرهشاخص قدرت پیش با  برازش مدل کل،  نیکویی  از بسته بینی مدل، و شاخص  اسمارت   ۲7اس نسخه  اسپیافزاری اس های نرمگیری  و 
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ای بر پدیده محوری، و تأثیر پدیده محوری بر راهبردها و  گر و زمینهبه اجرا درآمد تا اثرات ساختاری شرایط علّی، مداخله   ۴اس نسخه  الپی

 پیامدهای نهایی با دقتی استوار برآورد و اعتبارسنجی گردد. 

 هایافته

در این بخش ابتدا به بررسی نرمال بودن متغیرها و سپس توضیح روش تجزیه و تحلیل مورد نظر در این پژوهش )مدل یابی مهادله  

 گیرد.  های پژوهش مورد بررسی و آزمون  قرار میشود و با استفاده از این روش فرضیهساختاری( پرداخته می

مورد بررسی قرار داد. نتایج این آزمون در های ی  متغیر را  توان نرمال بودن دادهاسمیرنوف می-با استفاده از آزمون کولموگوروف

 آمده است.  ۱جدول 

 ۱جدول 

 اسمیرنوف -نتایج آزمون کولموگوروف

 ساح مهنی داری  آماره آزمون  تهداد داده ها  متغیرها

 0/000 0/073 ۳۸۴ های فردی ویژگی

 0/000 0/094 ۳۸۴ سرمایه تجربی 

 0/000 0/090 ۳۸۴ ای حرفهوجدان کاری و اخلا  

 0/000 0/073 ۳۸۴ نگر انضباط و دقت جزئی

 0/000 0/133 ۳۸۴ نوآوری و خلاقیت عملی 

 0/000 0/067 ۳۸۴ های تخصصی شایستگی

 0/000 0/101 ۳۸۴ های ارتباطی و انسانی مهارت

 0/000 0/118 ۳۸۴ شرایط علّی 

 0/002 0/061 ۳۸۴ پدیده محوری 

 0/007 0/055 ۳۸۴ کار فروش های محیط چالش

 0/000 0/075 ۳۸۴ گر فرآیندهای درونی و محیای تسهیل

 0/000 0/138 ۳۸۴ گر شرایط مداخله

 0/000 0/105 ۳۸۴ حمایت سازمانی 

 0/000 0/085 ۳۸۴ امکانات آموزشی و توانمندسازی کارکنان 

 0/000 0/092 ۳۸۴ فضای مناسب 

 0/000 0/131 ۳۸۴ ایشرایط زمینه

 0/000 0/099 ۳۸۴ بندی و ساختار آموزشی زمان

 0/000 0/096 ۳۸۴ آرامش شخصی در محیط کار 

 0/000 0/080 ۳۸۴ راهبردهای یادگیری و اجرا 

 0/000 0/146 ۳۸۴ پذیری کارکنان فروش راهبردهای بهبود هدایت

 0/000 0/073 ۳۸۴ ای و سازمانی توسهه حرفه

 0/000 0/078 ۳۸۴ کارایی و اثربخشی فردی 

 0/000 0/142 ۳۸۴ پذیری کارکنان فروش پیامدهای هدایت
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باشد، ادعای نرمال بودن متغیرهای پژوهش رد  می  ۰۵/۰داری آزمون مربوط به تمام متغیرها کمتر از  با توجه به اینکه ساح مهنی

مهادلات ساختاری به کم  نرم افزار اسمارت پی ال اس استفاده  یابی  ها از روش مدلاین پژوهش جهت بررسی فرضیهدر  شود. بنابراین  می

 گردد. می

های فنی ابزار اندازه گیری است. مفهوم یاد شده با این امر سر و کار دارد که ابزار اندازه گیری  پایایی یا قابلیت اعتماد، یکی از ویژگی

باشد و هر چه این ضریب به دهد. دامنه ضریب قابلیت اعتماد بین صفر تا ی  می در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج مشابهی به دست می

  ۰/ 7باشد و مقادیر کمتر از  این ضریب بیانگر پایایی پرسشنامه می  7/۰و مقادیر بالای    ی  میل کند از پایایی بیشتری برخوردار استسمت  

 نامالوب ارزیابی شده است. 

 2جدول  

 پایایی پرسشنامهنتایج 

پایایی   آلفای کرونباخ  مولفه  متغیر اصلی پژوهش  ضریب 

 ( CRمرکب)

پایایی   آلفای کرونباخ  ضریب 

 ( CRمرکب)

 شرایط علّی 

 

 0/775 0/714 0/883 0/842 های فردی ویژگی

 0/865 0/798 سرمایه تجربی 

 0/864 0/823 ای وجدان کاری و اخلا  حرفه

 0/899 0/865 نگر جزئیانضباط و دقت 

 0/901 0/835 نوآوری و خلاقیت عملی 

 0/886 0/846 های تخصصی شایستگی

 0/922 0/894 های ارتباطی و انسانی مهارت

 0/857 0/907 0/857 0/907 پدیده محوری  پدیده محوری 

 گر شرایط مداخله

 

 0/843 0/814 0/904 0/879 های محیط کار فروش چالش

 0/883 0/842 گر فرآیندهای درونی و محیای تسهیل

 ایشرایط زمینه

 

 0/733 0/722 0/852 0/770 حمایت سازمانی 

توانمندسازی   و  آموزشی  امکانات 

 کارکنان 

0/828 0/879 

 0/841 0/750 فضای مناسب 

هدایت بهبود  پذیری  راهبردهای 

 کارکنان فروش 

 

 0/723 0/710 0/858 0/787 بندی و ساختار آموزشی زمان

 0/868 0/799 آرامش شخصی در محیط کار 

 0/884 0/842 راهبردهای یادگیری و اجرا 

هدایت کارکنان  پیامدهای  پذیری 

 فروش 

 

 0/869 0/818 0/887 0/855 ای و سازمانی توسهه حرفه

 0/908 0/888 کارایی و اثربخشی فردی 

 

توان گفت  باشد بنابراین میمی  7/۰کرونباخ و ضریب پایایی مرکب در تمامی متغیرهای پرسشنامه بیشتر از  با توجه به اینکه آلفای  

 . پرسشنامه از پایایی خوبی برخوردار است

 مورد بررسی قرار گرفته است.   و روایی واگرا همگرا روایی سازه، روایی صوری، روایی گیریابزار اندازه  روایی  تأیید برای
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 3جدول 

 نتایج تحلیل عاملی تائیدی پرسشنامه شرایط علّی

 ساح مهنی داری  ( SEخاای استاندارد )  T آماره بار عاملی  سوالات  متغیرها

 CA1 0/717 14/901 0/048 0/000 های فردی ویژگی

CA2 0/743 16/969 0/044 0/000 

CA3 0/763 18/915 0/040 0/000 

CA4 0/779 19/027 0/041 0/000 

CA5 0/736 15/936 0/046 0/000 

CA6 0/743 16/958 0/044 0/000 

 CA7 0/750 17/080 0/044 0/000 سرمایه تجربی 

CA8 0/850 25/141 0/034 0/000 

CA9 0/821 24/185 0/034 0/000 

CA10 0/712 14/043 0/051 0/000 

 CA11 0/814 22/072 0/037 0/000 ای حرفهوجدان کاری و اخلا  

CA12 0/665 12/906 0/052 0/000 

CA13 0/816 23/148 0/035 0/000 

CA14 0/646 10/901 0/059 0/000 

CA15 0/790 21/107 0/037 0/000 

 نگر انضباط و دقت جزئی

 

CA16 0/809 33/780 0/024 0/000 

CA17 0/772 23/771 0/032 0/000 

CA18 0/777 25/770 0/030 0/000 

CA19 0/747 24/697 0/030 0/000 

CA20 0/733 23/667 0/031 0/000 

CA21 0/794 28/686 0/028 0/000 

 نوآوری و خلاقیت عملی 

 

CA22 0/864 29/481 0/029 0/000 

CA23 0/874 31/473 0/028 0/000 

CA24 0/863 31/463 0/027 0/000 

 های تخصصی شایستگی

 

CA25 0/794 25/617 0/031 0/000 

CA26 0/725 15/458 0/047 0/000 

CA27 0/720 14/460 0/050 0/000 

CA28 0/771 18/541 0/042 0/000 

CA29 0/765 17/360 0/044 0/000 

CA30 0/734 15/447 0/047 0/000 

 CA31 0/868 26/079 0/033 0/000 های ارتباطی و انسانی مهارت

CA32 0/842 24/085 0/035 0/000 

CA33 0/788 20/078 0/039 0/000 

CA34 0/835 31/083 0/027 0/000 

CA35 0/854 32/083 0/027 0/000 
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 مال اربیلسازی معادلات ساختاری: مطالعه موردی مجتمع تجاری فامیلیرویکرد مدلپذیری کارکنان فروش با اعتبارسنجی مدل هدایت  

باشد  بزرگتر می  ۵/۰و همچنین بار عاملی نیز از    ۹6/۱در تمام موارد بزرگتر از    tشود مقدار آماره  بر اساس جدول فو  مشاهده می 

های شرایط علیّ در مدل تحقیق  توان نتیجه گرفت که سوالات انتخاب شده ساختارهای عاملی مناسبی را جهت اندازه گیری مولفهبنابراین می

 کنند.                                       فراهم می

 ۴جدول 

 نتایج تحلیل عاملی تائیدی پرسشنامه پدیده محوری 

 ساح مهنی داری  ( SEخاای استاندارد )  T آماره بار عاملی  سوالات  متغیرها

 PH1 0/811 24/090 0/034 0/000 پدیده محوری 

PH2 0/515 9/788 0/053 0/000 

PH3 0/649 13/881 0/047 0/000 

PH4 0/742 14/323 0/052 0/000 

PH5 0/827 22/325 0/037 0/000 

PH6 0/520 8/901 0/058 0/000 

PH7 0/500 7/847 0/064 0/000 

PH8 0/893 32/120 0/028 0/000 

PH9 0/851 41/883 0/020 0/000 

PH10 0/702 24/151 0/029 0/000 

PH11 0/747 23/928 0/031 0/000 

PH12 0/600 12/837 0/047 0/000 

 

باشد  بزرگتر می  ۵/۰و همچنین بار عاملی نیز از    ۹6/۱در تمام موارد بزرگتر از    tشود مقدار آماره  بر اساس جدول فو  مشاهده می 

محوری در مدل تحقیق  توان نتیجه گرفت که سوالات انتخاب شده ساختارهای عاملی مناسبی را جهت اندازه گیری متغیر پدیده  بنابراین می

 کنند.        فراهم می

 ۵جدول 

 گر نتایج تحلیل عاملی تائیدی پرسشنامه شرایط مداخله

 ساح مهنی داری  ( SEخاای استاندارد )  T آماره بار عاملی  سوالات  متغیرها

 های محیط کار فروش چالش

 

IN1 0/695 24/297 0/029 0/000 

IN2 0/723 27/731 0/026 0/000 

IN3 0/721 27/050 0/027 0/000 

IN4 0/695 24/698 0/028 0/000 

IN5 0/754 31/945 0/024 0/000 

IN6 0/758 33/385 0/023 0/000 

IN7 0/744 31/779 0/023 0/000 

IN8 0/791 43/649 0/018 0/000 

فرآیندهای درونی و محیای  

 گرتسهیل

IN9 0/793 22/322 0/036 0/000 

IN10 0/780 21/316 0/037 0/000 

IN11 0/735 23/205 0/032 0/000 



 ۱۴۰۵، دوره پنجم، شماره سوم ،  تکنولوژی در کارآفرینی و مدیریت استراتژیک                                                                                     و همکاران کاظم عمران نور

 

 17 
E-ISSN: 3041-8585 
 

IN12 0/721 20/203 0/036 0/000 

IN13 0/695 12/190 0/057 0/000 

IN14 0/752 22/253 0/034 0/000 

 

باشد  بزرگتر می  ۵/۰و همچنین بار عاملی نیز از    ۹6/۱در تمام موارد بزرگتر از    tشود مقدار آماره  بر اساس جدول فو  مشاهده می 

گر در مدل  های شرایط مداخلهتوان نتیجه گرفت که سوالات انتخاب شده ساختارهای عاملی مناسبی را جهت اندازه گیری مولفهبنابراین می

 کنند.                                       تحقیق فراهم می

 6جدول 

 اینتایج تحلیل عاملی تائیدی پرسشنامه شرایط زمینه

 ساح مهنی داری  ( SEخاای استاندارد )  T آماره بار عاملی  سوالات  متغیرها

 حمایت سازمانی 

 

CO1 0/793 25/120 0/032 0/000 

CO2 0/757 24/137 0/031 0/000 

CO3 0/736 22/103 0/033 0/000 

CO4 0/788 25/143 0/031 0/000 

و   آموزشی  امکانات 

 توانمندسازی کارکنان 

 

CO5 0/746 24/409 0/031 0/000 

CO6 0/776 24/945 0/031 0/000 

CO7 0/740 25/226 0/029 0/000 

CO8 0/809 31/102 0/026 0/000 

CO9 0/774 31/028 0/025 0/000 

 CO10 0/722 26/033 0/028 0/000 فضای مناسب 

CO11 0/774 28/041 0/028 0/000 

CO12 0/794 29/064 0/027 0/000 

CO13 0/727 24/017 0/030 0/000 

 

باشد  بزرگتر می  ۵/۰و همچنین بار عاملی نیز از    ۹6/۱در تمام موارد بزرگتر از    tشود مقدار آماره  بر اساس جدول فو  مشاهده می 

ای در مدل  های شرایط زمینه توان نتیجه گرفت که سوالات انتخاب شده ساختارهای عاملی مناسبی را جهت اندازه گیری مولفهبنابراین می

 کنند.                                       تحقیق فراهم می

 7جدول 

 پذیری کارکنان فروشنتایج تحلیل عاملی تائیدی پرسشنامه راهبردهای بهبود هدایت

 ساح مهنی داری  ( SEخاای استاندارد )  T آماره بار عاملی  سوالات  متغیرها

ساختار  زمان و  بندی 

 آموزشی

 

ST1 0/797 28/162 0/028 0/000 

ST2 0/749 25/038 0/030 0/000 

ST3 0/740 24/051 0/031 0/000 

ST4 0/816 31/187 0/026 0/000 

محیط   در  شخصی  آرامش 

 کار 

ST5 0/781 22/279 0/035 0/000 

ST6 0/742 21/214 0/035 0/000 
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 ST7 0/793 24/418 0/032 0/000 

ST8 0/833 32/422 0/026 0/000 

 ST9 0/747 30/473 0/025 0/000 راهبردهای یادگیری و اجرا 

ST10 0/738 29/024 0/025 0/000 

ST11 0/759 32/743 0/023 0/000 

ST12 0/753 31/459 0/024 0/000 

ST13 0/731 30/082 0/024 0/000 

ST14 0/757 31/973 0/024 0/000 

 

باشد  بزرگتر می  ۵/۰و همچنین بار عاملی نیز از    ۹6/۱در تمام موارد بزرگتر از    tشود مقدار آماره  بر اساس جدول فو  مشاهده می 

می مولفهبنابراین  گیری  اندازه  جهت  را  مناسبی  عاملی  ساختارهای  شده  انتخاب  سوالات  که  گرفت  نتیجه  بهبود توان  راهبردهای  های 

                               کنند.   پذیری کارکنان فروش در مدل تحقیق فراهم میهدایت

 8جدول 

 پذیری کارکنان فروشنتایج تحلیل عاملی تائیدی پرسشنامه پیامدهای هدایت 

 ساح مهنی داری  ( SEخاای استاندارد )  T آماره بار عاملی  سوالات  متغیرها

 OU1 0/832 30/998 0/027 0/000 ای و سازمانی توسهه حرفه

OU2 0/669 11/001 0/061 0/000 

OU3 0/736 20/994 0/035 0/000 

OU4 0/701 19/072 0/037 0/000 

OU5 0/728 21/003 0/035 0/000 

OU6 0/772 24/048 0/032 0/000 

OU7 0/681 15/007 0/045 0/000 

OU8 0/710 21/028 0/034 0/000 

 OU9 0/755 32/470 0/023 0/000 کارایی و اثربخشی فردی 

OU10 0/701 28/009 0/025 0/000 

OU11 0/631 19/053 0/033 0/000 

OU12 0/689 24/843 0/028 0/000 

OU13 0/757 35/021 0/022 0/000 

OU14 0/650 20/655 0/031 0/000 

OU15 0/643 19/079 0/034 0/000 

OU16 0/865 20/765 0/042 0/000 

OU17 0/643 21/159 0/030 0/000 

OU18 0/674 22/637 0/030 0/000 

OU19 0/752 34/105 0/022 0/000 
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باشد  بزرگتر می  ۵/۰و همچنین بار عاملی نیز از    ۹6/۱در تمام موارد بزرگتر از    tشود مقدار آماره  بر اساس جدول فو  مشاهده می 

اندازه گیری مولفهبنابراین می انتخاب شده ساختارهای عاملی مناسبی را جهت  پذیری های پیامدهای هدایتتوان نتیجه گرفت که سوالات 

 کنند کارکنان فروش در مدل تحقیق فراهم می

ی اول روابط بین متغیرهای  شوند. دستهباشد.  ضرایب موجود در این نمودارها به دو دسته تقسیم میشکل زیر مدل پژوهش می

توان گفت  باشند که این روابط را اصالاحا بارهای عاملی گویند با توجه به بارهای عاملی میپنهان )بیضی( و متغیرهای آشکار )مستایل( می

 گیری سازه مربوطه بیشتر است و سهم کدام متغیر کمتر.اندازه سهم کدام متغیر در

 ۱شکل 

 مدل ساختاری پژوهش 
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 ۰۲/۰در مورد ی  سازه درونزا سه مقدار    2Qشود در صورتی که مقدار  استفاده می   2Qجهت بررسی قدرت پیش بینی مدل از مهیار  

باشد. در  های برونزای مربوط به آن میبینی ضهیف، متوسط و قوی سازه یا سازهبه ترتیب نشان از قدرت پیش  را کسب نماید  ۳۵/۰و    ۱۵/۰،  

 مدل گزارش شده است.  2Qضریب تهیین و ضریب   ۹جدول 

 9جدول  

 مدل پژوهش  Q2ضریب تهیین، ضریب 

 2Qضریب   ضریب تهیین  متغیرها

 0/226 0/482 های فردی ویژگی

 0/244 0/540 سرمایه تجربی 

 0/193 0/387 ای وجدان کاری و اخلا  حرفه

 0/163 0/342 نگر انضباط و دقت جزئی

 0/173 0/368 نوآوری و خلاقیت عملی 

 0/180 0/343 های تخصصی شایستگی

 0/309 0/733 های ارتباطی و انسانی مهارت

 0/267 0/501 پدیده محوری 

 0/232 0/424 های محیط کار فروش چالش

 0/308 0/587 گر فرآیندهای درونی و محیای تسهیل

 0/259 0/512 حمایت سازمانی 

 0/225 0/373 امکانات آموزشی و توانمندسازی کارکنان 

 0/208 0/446 فضای مناسب 

 0/244 0/477 بندی و ساختار آموزشی زمان

 0/211 0/407 آرامش شخصی در محیط کار 

 0/370 0/533 راهبردهای یادگیری و اجرا 

 0/231 0/424 ای و سازمانی توسهه حرفه

 0/404 0/731 کارایی و اثربخشی فردی 

 0/158 0/361 پذیری کارکنان فروش راهبردهای بهبود هدایت

 0/223 0/401 پذیری کارکنان فروش هدایتپیامدهای 

 

 شود.  پرداخته می به منظور سنجش مدل و برازندگی آن به بررسی شاخص برازندگی مدل

های مربوطه سازگاری و توافق دارد در تحلیل مهادلات ساختاری متهاقب  منظور از برازش مدل این است که تا چه حد مدل با داده 

پارامترها و قبل از تفسیر آنها باید از برازندگی مدل اطمینان شود مهیار کلی که برای روش حداقل مربهات جزئی در نظر گرفته انجام تخمین  

 آید  نام دارد. مقدار نیکویی برازش از فرمول زیر  به دست می ( Gof) شده است
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GOF=√𝑨𝑽𝑬̅̅ ̅̅ ̅̅ ∗ 𝑹𝟐̅̅̅̅  

GOF=√𝟎. 𝟓𝟖𝟏 ∗ 𝟎. 𝟒𝟔𝟗 =0.522 

𝑨𝑽𝑬̅̅در این راباه   ̅̅ ̅̅ باشد. با توجه به مقادیر میانگین ضریب تهیین می 𝑹𝟐̅̅̅̅و  متوسط واریانس استخراج شدهبه مهنای میانگین        

  باشد. نشان برازش قوی مدل می ۵۲۲/۰به عنوان مقادیر ضهیف ، متوسط و قوی، حاصل شدن مقدار  ۳6/۰و  ۲۵/۰،  ۰۱/۰

 شود.  با توجه به تائید برازش مدل در قسمت بهد به آزمون و بررسی فرضیات پژوهش پرداخته می

 فرضیه اول: شرایط علی بر پدیده محوری )هدایت پذیری کارکنان فروش( تاثیر معناداری دارد. 

 ۵۰۵/۰در بررسی تأثیر شرایط علی بر پدیده محوری، نتایج حاصل از مدل ساختاری نشان داد که ضریب مسیر این راباه برابر با   

رو،  درصد بیشتر است. ازاین ۹۵در ساح اطمینان   ۹6/۱دست آمده است که از مقدار بحرانی به  ۰۹6/۱۰برابر با  tاست. همچنین، مقدار آماره 

درنتیجه فرضیه اول    توان نتیجه گرفت که تأثیر شرایط علی بر پدیده محوری )هدایت پذیری کارکنان فروش( از نظر آماری مهنادار است.می

 شود.پژوهش تأیید می

 گر بر پدیده محوری )هدایت پذیری کارکنان فروش(  تاثیر معناداری دارد.فرضیه دوم: شرایط مداخله

است. مقدار قدر مالق    -۳۴7/۰گر بر پدیده محوری، نتایج نشان داد که ضریب مسیر این راباه برابر با  در بررسی تأثیر شرایط مداخله

درصد مهنادار    ۹۵توان گفت این راباه در ساح اطمینان  باشد؛ بنابراین، میبیشتر می  ۹6/۱است که از مقدار بحرانی    6۸۰/۵برابر با    tآماره  

 شود. است. درنتیجه فرضیه دوم پژوهش پذیرفته می

 ای بر پدیده محوری )هدایت پذیری کارکنان فروش( تاثیر معناداری دارد.فرضیه سوم: شرایط زمینه

است که بیانگر تأثیر   ۴7۳/۰ای بر پدیده محوری، نتایج نشان داد که ضریب مسیر این راباه برابر با  ر بررسی تأثیر شرایط زمینه د 

باشد؛ بنابراین،  بیشتر می  ۹6/۱است که از مقدار بحرانی    ۸۹۹/6برابر با    tباشد. همچنین، مقدار آماره  ای بر پدیده محوری میمثبت شرایط زمینه

   شود.درنتیجه فرضیه سوم پژوهش پذیرفته می درصد مهنادار است. ۹۵توان گفت این راباه در ساح اطمینان می

پذیری کارکنان فروش تاثیر راهبردهای بهبود هدایت: پدیده محوری )هدایت پذیری کارکنان فروش( بر چهارمفرضیه 

 معناداری دارد.

پذیری کارکنان فروش، نتایج نشان داد که ضریب مسیر این راباه برابر با در بررسی تأثیر پدیده محوری بر راهبردهای بهبود هدایت

برابر با    tباشد. همچنین، مقدار آماره  پذیری کارکنان فروش میاست که بیانگر تأثیر مثبت پدیده محوری بر راهبردهای بهبود هدایت6۰۱/۰

درصد مهنادار است. درنتیجه   ۹۵توان گفت این راباه در ساح اطمینان باشد؛ بنابراین، میبیشتر می ۹6/۱است که از مقدار بحرانی  ۱۳۱/۱۳

 شود.فرضیه چهارم پژوهش پذیرفته می

 : راهبردهای هدایت پذیری کارکنان فروش بر پیامدها تاثیر معناداری دارد..پنجمفرضیه  

است 6۳۳/۰در بررسی تأثیر راهبردهای هدایت پذیری کارکنان فروش بر پیامدها، نتایج نشان داد که ضریب مسیر این راباه برابر با 

است که از مقدار   ۲۴۸/۱۲برابر با  tباشد. همچنین، مقدار آماره که بیانگر تأثیر مثبت راهبردهای هدایت پذیری کارکنان فروش بر پیامدها می

بنابراین، میبیشتر می  ۹6/۱بحرانی   اطمینان  باشد؛  راباه در ساح  این  پژوهش    ۹۵توان گفت  پنجم  مهنادار است. درنتیجه فرضیه  درصد 

 شود.پذیرفته می
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بهرههای گردآوریداده با  استنباطی  پژوهش در دو ساح توصیفی و  از نمونه  از رویکرد مدلشده  سازی مهادلات ساختاری گیری 

های  گیری نشان داد که کلیه متغیرها و سازهوتحلیل قرار گرفتند. ارزیابی مدل اندازه( مورد تجزیه PLS-SEMمبتنی بر کمترین مربهات جزئی ) 

دی کافی  مرتبه اول و دوم از پایایی ترکیبی، همسانی درونی، روایی همگرا و روایی واگرای بسیار مالوبی برخوردار بوده و ابزار پژوهش از توانمن

 های موردنظر برخوردار است. برای سنجش سازه

شده  های تدوینها، نتایج حاصل از تحلیل مسیر مشخص کرد که تمامی روابط و فرضیهدر بخش ارزیابی مدل ساختاری و آزمون فرضیه 

 طور ویژه در الگوی مفهومی پژوهش مورد تأیید قرار گرفتند. به

پذیری کارکنان  گیری راهبردهای بهبود هدایتطور مهناداری بر پدیده محوری و شکل گر بهای و مداخله شرایط علی، شرایط زمینه  •

 فروش تأثیرگذار هستند. 

 کند. عنوان کانون هدایت فرایندها، نقشی کلیدی و مستقیم در توسهه و تدوین راهبردها ایفا میپدیده محوری به  •

 انجامد. طور مستقیم و مثبت به تحقق پیامدهای مالوب و ارتقای عملکرد در ساح سازمان و نیروی انسانی میاجرای این راهبردها به •

شده دارای برازش کلی، قابلیت  بینی مدل نشان داد که چارچوب نظری طراحی های برازش و قدرت پیشعلاوه بر این، بررسی شاخص

 کند. خوبی بازنمایی میتهمیم و توان تبیین بسیار قوی بوده و روابط ساختاری میان متغیرهای پارادایمی را به

 گیری و نتیجه  بحث

اعتبارسنج با هدف  تب  لیارب  مالیلیفام  یکارکنان فروش در مجتمع تجار  یریپذتیمدل هدا  یپژوهش حاضر    انیروابط م  نییو 

  جیانجام شد. نتا  ی و سازمان  یاحرفه  یامدهایبهبود و پ   یراهبردها  ،یریپذتی هدا  یمحور  ده یپد   ،یانه یزم  طیگر، شرامداخله  طیشرا  ،یعلّ  طیشرا

به دست    ۰.۵۲۲برازش برابر با   ییکویبرخوردار است و شاخص ن ی از برازش مالوب یشنهادینشان داد که مدل پ  یمهادلات ساختار یسازمدل

کارکنان   یریپذ تیبر هدا  یاثر مثبت و مهنادار  ۰.۵۰۵  ریمس  بیبا ضر  ی علّ  طیشدند. شرا  د ییپژوهش تأ   یساختار  هیهر پنج فرض  ن،یآمد. همچن

 ۰.۴7۳  ریمس  بیبا ضر  یانهیزم  طینشان داد؛ شرا  یریپذ تیبر هدا  یو مهنادار  ی اثر منف  -۰.۳۴7  ریمس  بیگر با ضرمداخله  طیفروش داشت؛ شرا

  ی بر راهبردها   یاثر مثبت و مهنادار  ۰.6۰۱  ریمس  بیکارکنان فروش با ضر  یریپذتیکرد؛ هدا  ینیبشیرا پ   یریپذ تیطور مثبت و مهنادار هدابه

نشان    یو سازمان   یاحرفه  یامدهایبر پ   یاثر مثبت و مهنادار  ۰.6۳۳  ریمس  بیبا ضر  یریپذتیبهبود هدا  یردهاراهب  ت،یبهبود داشت؛ و در نها

آن را   د یکرد، بلکه با  یو ثابت تلق  یفرد  یژگیو   یصرفاً    توانی کارکنان فروش را نم  یریپذتیکه هدا  دهدیروابط نشان م  یالگو  نیداد. ا

و در صورت فهال شدن از   رد یگیشکل م  یو سازمان  یایمح  طیشرا  ،یفرد  یهاتیقابل  انیدانست که در تهامل م  ا یو پو  ی چندبهد  یادهی پد

 . شودیم یمنته یو سازمان  یمالوب فرد  یامدهایمناسب، به پ  یراهبردها قیطر

انضباط و    ،یاو اخلا  حرفه  یوجدان کار   ،یتجرب  هیسرما  ،یفرد  ی هایژگیشامل و  ی علّ  طیپژوهش نشان داد که شرا  افتهی  نینخست

کارکنان فروش  یریپذتیبر هدا یاثر مثبت و مهنادار ، یو انسان یارتباط یها و مهارت یتخصص  یهایستگیشا  ،ی عمل تیو خلاق یدقت، نوآور

 رش یپذ یبرا یاساس نهیزم ،یاو حرفه  یفرد  یهایستگیمناسب از شا یااز مجموعه یآن است که برخوردار  انگریب ۰.۵۰۵ ریمس بیدارند. ضر

و همکاران همسو است که    Johnson  دگاه ی با د  افتهی   نی. اکندیفراهم م  نگیو کوچ  تیهدا  ند یبازخورد، اصلاح رفتار و مشارکت فهال در فرا

اند که کارکنان از اند و نشان دادهکرده یاز بازخورد مهرف یپردازش و استفاده عمل  افت،یدر یفرد برا ی مرتبط با آمادگ یارا سازه یریپذ تیهدا

بر    Fournet  دی حاضر با تأک  افتهی  ن،ی. همچن(Johnson et al., 2021)تفاوت دارند    یگریدر پاسخ به مرب  رییو تغ  یریادگی  یبرا  ی نظر آمادگ

. (Fournet, 2024)دارد  ی به اصلاح عملکرد هماهنگ ل یبه رشد و تما شینسبت به بازخورد، گرا  یو نقش گشودگ یریپذتیهدا یفرد  تیماه
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 ی ریگبهره  تیکار نشان داده است که قابل  طیمح  یریپذتیسنجه هدا  یو اعتبارسنج  یطراح  ندیدر فرا  زیو همکاران ن  Middletonپژوهش  

. از منظر (Middleton et al., 2024)دارند    نهیزم  نیدر ا  ینقش مهنادار  یفرد  یهااست و تفاوت  یریگزهانداابهاد قابل  یدارا  نگیاز کوچ

 ,Mollaei)حاضر سازگار است    جهیاشخاص با نت  ی و رفتار  ی شناخت  یهاتیو نقش ظرف  تیهدا  افت ی در در  یفرد   ی هابر تفاوت  دی تأک  زین  یداخل

 ی ترو نگرش مثبت  یریپذ انهااف  ،یتجربه کار  ،یمهارت ارتباط  ،یریپذتی که از مسئول  ی کرد که کارکنان  لالاستد  توانیم   ن،ی. بنابرا(2021

 یترجمه آن به رفتار عملکرد  یبرا  یشتریبلکه توان ب  رند،یرا بپذ  ریدارد بازخورد مد  یشتریتنها احتمال ببرخوردارند، نه   یریادگینسبت به  

 دارند.

طور به  دیقرار دارد و با  یو مستمر با مشتر  میفروشنده در تهامل مستق  رایز  کند،یم  دایپ  یمضاعف  تی فروش اهم  طیدر مح   جهینت  نیا

  Dadbehو    Akhavan Kharazianرا پردازش کند. پژوهش    ی تیریمد  یاو و بازخوردها  ازین  راتییتغ  ،یمشتر  یرفتار  ی هازمان نشانههم

قرار   ریاعتماد به فروشنده را تحت تأث   تیفیک  تواند یم  انیمشتر  ی هایژگیکارکنان فروش در کنار و   یتیشخص  یهایژگ ینشان داده است که و

فقط بر  مناسب نه  یتیشخص  یهایژگیو و  ی و انسان  ی ارتباط  ی هامنظر، مهارت  نی. از ا(Akhavan Kharazian & Dadbeh, 2021)دهد  

و همکاران به ابهاد    Moradiنگاه    ن،یاثرگذار است. همچن  زین  تیآموزش و هدا  رشیپذ  یبرا  نانخود کارک  تیبلکه بر ظرف  ،یراباه با مشتر

بر   توانیپژوهش حاضر را م   افتهی.  (Moradi et al., 2021)دارد    د یتأک  ییراهنما  رشیپذ  تیو ظرف  یدرون  ی بر ضرورت آمادگ  یریپذ تیهدا

  ی ااخلا  حرفه  ،یشناختروان  یاز آمادگ  یکه فرد از حداقل  نجامدیعملکرد ب  رییبه تغ  تواندیم   یزمان  یسازمان  تیداد؛ هدا  ح یاساس توض  نیهم

 ی اتوسهه   یهاامیمناسب، احتمال دارد پ   نگ یو کوچ  یآموزش  یهابا وجود برنامه  یصورت، حت  نیا  ریبرخوردار باشد. در غ   یارتباط  یو توانمند

 مواجه شوند. یساح یاجرا ای  ی تفاوتیبا مقاومت، ب

راباه   نیا  ریمس  بیکارکنان فروش بودند و ضر  یریپذ تیو مهنادار بر هدا  یاثر منف  یگر دارامداخله   طیدوم نشان داد که شرا  افتهی

 ی و برخ  یشغل   یکار فروش، فشارها  طی مح  یهاچالش  دهد ینشان م  رایمهم مدل است، ز  یهاافتهیاز    یکی  جهینت  نیبه دست آمد. ا  -۰.۳۴7

بزرگ   یتجار  یهارا کاهش دهند. فروش در مجتمع  تیو استفاده از هدا  افت یدر  یکارکنان برا  تیظرف  توانندیم   یاینامساعد مح  یندهایفرا

  ی حت  ،یایشرا  نیتهارض نقش و رقابت همراه است. در چن  ع،یسر  ییگوبه پاسخ  ازین  ان،یتنوع مشتر  ، یفشار زمان  ، یمهمولاً با اهداف عملکرد

  ی نسبت به بازخوردها ،ی سازمان تیاز حما یادراک ناکاف  ای یفشار روان لیهستند ممکن است به دل یریادگی تهدمس یکه از نظر فرد یکارکنان 

دارد.    یاند هماهنگ کرده  دیتأک  یایمح  طی به شرا  نگیکوچ  یاثربخش  یکه بر وابستگ  ی حاضر با ماالهات  افتهی کنند.    دایپ   یحالت تدافه   رانیمد

Mmaditla    وNdlovu-Hlatshwayo  ی ا یو مح  یساختار  طیها به شرادر سازمان  نگیکوچ  یهااند که کاربرد مؤثر مهارتداده  ان نش 

را محدود سازند    یاثربخش  توانندیم  یوابسته است و موانع سازمان  در   زین  Weiss .(Mmaditla & Ndlovu-Hlatshwayo, 2023)آن 

و کارمند    ی که تهامل مرب  یانهیو زم  دهند یدر خلأ رخ نم  ده یدو پد  نینشان داده است که ا  ی تیریمد  نگیکارکنان و کوچ  یریپذتیهدا  یبررس

 .(Weiss, 2020)است  رگذاریتأث جینتا  تیفیبر ک ردیگیدر آن شکل م

  ی داد. آنان نشان دادند که ناامن  حیو همکاران توض  Jung  یهاافتهیدر پرتو    توانیگر را ممداخله  ط یمربوط به شرا  جهینت  ن،یهمچن

آثار را   نیاز ا یقادر است بخش نگیکوچ یرهبر کهیکند، درحال  جادیکارکنان ا یبرا ی نامالوب یامدهایپ   تواندینامساعد کار م  طیو شرا یشغل

تهامل سازنده    یکارکنان برا  یروان  تیظرف  تواندیکار م   طیمح یثباتیآن است که فشار و ب  انگریب  افتهی  نی. ا(Jung et al., 2023)کاهش دهد  

و   یشناخت یکه کارکنان انرژ  یگر در مدل حاضر قابل انتظار است. هنگام مداخله طیشرا ریبودن مس ی منف ن، یکند. بنابرا فیبا سازمان را تضه

در عملکرد و   ی شینقد، بازاند رشیپذ یبرا یکمتر ت یظرف کنند،یم  یتهارضات کار ا ی فشار فروش  ط، یرا صرف مقابله با تنش مح ودخ ی عاطف
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از عملکرد فروشنده تحت   ی توجهمهم است که بخش قابل ی فروشخرده طی در مح ژهیوامر به ن یخواهند داشت. ا ی افتی در ی هاییراهنما یاجرا 

 قرار دارد. انیو تهاملات فشرده با مشتر ر یناپذینیبشیپ  ی هاتیموقه ریتأث

شامل    طیشرا  نیداشتند. ا  یری پذتیبر هدا  یاثر مثبت و مهنادار  ۰.۴7۳  ریمس  بیبا ضر  یانهیزم  ط ینشان داد که شرا  افتهی  نیسوم

تنها محصول    یریپذتیاساس، هدا  نیکار بودند. بر ا  طیمناسب در مح  یکارکنان و وجود فضا  یو توانمندساز  یامکانات آموزش  ،ی سازمان  تیحما

همسو   Saniو    Febrianحاضر با پژوهش    جهیآن را فراهم سازد. نت  تیامکان بروز و تقو  د یبا   ی سازمان   طیبلکه مح  ست،ین  نان کارک  یفرد  لیتما

اند  برجسته ساخته   ی مثبت کارکنان و توسهه شغل  یامدهایپ   یریگخدمتگزار را در شکل  یو رهبر  نگیکار، نگرش، کوچ  طیاست که نقش مح

(Febrian & Sani, 2023)ن،ین. همچ  Hwang  و رفتار   ی شناختروان   یتوانمندساز  قیاز طر  نگی کوچ  یو همکاران نشان دادند که رهبر

و   یتیحما طیکه مح کند یم  تیحما دگاهید نیاز ا افتهی نی. ا(Hwang et al., 2023)دهد  شیعملکرد خلاقانه را افزا تواندیسازنده م یصدا

 .کندیم  ل یرشد تبد  ندیکنندگان فهال فرامنفهل دستورالهمل خارج کرده و آنان را به مشارکت  کنندگانافتیتوانمندساز، کارکنان را از حالت در 

  نیآفرتحول   یرهبر  انیاست؛ آنان ارتباط م  نییقابل تب  زین  Ghanbaripourو    Amiriبا پژوهش    یانه یزم  طیمربوط به شرا  جهینت

و همکاران در مدل    Shabani  ن،ی. همچن(Amiri & Ghanbaripour, 2020)اند  قرار داده  دیتوسط کارکنان را مورد تأک  تیهدا  رشیو پذ

  یهاتر، مدل. در ساح کلان(Shabani et al., 2024)اند  کرده  د یآن تأک  رشیپذ  یمناسب برا  نهیو زم  تیانحوه هد  ت یبر اهم  گرتیهدا  یرهبر

مثال،    یدارند. برا  دیتأک  یانهیزم  یهایژگیو و   یتوسهه منابع انسان   یهاتی ظرف  ،یتیحما  یساختارها  تیبر اهم  زین  ی سازمان  نگیکوچ  دیجد

Toolabi  اثربخش    نگیاند که کوچنشان داده  یمنابع انسان  یتوانمندساز  کردیبا رو  یسازمان  نگیکوچ  یمیدامدل پارا  یو همکاران در طراح

 یدر اعتبارسنج  زیو همکاران ن  Zare Zeidi .(Toolabi et al., 2025)مکمل است    ی تیریو مد  یانسان   ، یسازمان  طیاز شرا  یامجموعه   ازمندین

  ی انسان  یروین  یتوسهه و توانمندساز  یبرا  داری پا  یهارساختیز  جادیبه ضرورت ا  دار،یپا  ی نسانبر منابع ا  دیبا تأک   رانیمد  نگیکوچ  یهامؤلفه 

امن  یسرپرستان و فضا  تیحما ،یریادگی ی هاوجود فرصت لیارب مالیلیاساس، در فام  نی. بر هم(Zare Zeidi et al., 2026)اند اشاره کرده

 دهد.  شیرا افزا تیهدا رشیپذ  یکارکنان برا یآمادگ  تواندیآزمون و خاا م  یبرا

پد   افتهی  نیچهارم که  داد  ضر   یریپذتیهدا  یمحور  ده ینشان  مهنادار  ۰.6۰۱  ریمس  بیبا  و  مثبت  راهبردها  یاثر  بهبود   یبر 

  ی و بازخورد داشته باشند، امکان اجرا  ییراهنما  افتیدر  یبرا  یشتریب  یآن است که هرچه کارکنان آمادگ  انگریب  افتهی  نیدارد. ا  یریپذ تیهدا

خواهد   شتریب  یها به رفتار واقهکار و انتقال آموخته   طیدر مح  یمستمر، آرامش روان  یریادگی  ،یآموزش  یزی ربرنامه  انندم  ییتر راهبردهاموفق

ا را زمان  نگیهماهنگ است که کوچ  Nathanو    Christina  دگاهیبا د  جهینت  نیبود.  فرا  دانندیاثربخش م  یکارکنان    ندیکه کارکنان در 

مؤثر    یتیریمد  نگیدارد که کوچ  د یتأک  زین   Reeves .(Christina & Nathan, 2024)فهال داشته باشند    کتو بهبود عملکرد مشار  یریادگی

ا پ   یااهداف توسهه   نییمستمر، بازخورد هدفمند، ته  یوگوگفت  جادیمستلزم   ن، ی. بنابرا(Reeves, 2025)کارکنان است    شرفتیپ   یریگیو 

 ها را داشته باشد. آن  یو اجرا  رشیپذ  یکه کارمند خود آمادگ   روندیفراتر م یرسم یهااز ساح برنامه یزمان نگیکوچ یراهبردها

  وه یکند و ش  تیفروشندگان را تقو  یاراباه  یرفتارها  تواندیم   یت یریمد  نگیاند که کوچو همکاران نشان داده Pousa  گر،ید  یسو  از

بالا    یری پذتیهدا  رایحاضر همخوان است؛ ز  افتهیامر با    نی. ا(Pousa et al., 2020)خط مقدم بهبود بخشد    یهاتیتهامل آنان را در موقه

و اصلاح عملکرد منتقل شوند.   ینمانند، بلکه به تهاملات فروش، رفتار با مشتر ی صرفاً در ساح دانش باق  یاتوسهه ی راهبردها شودیموجب م

متناسب با    ی راهبردها  ازمند ین  ی واقه  امد ی به پ   نگیکوچ  ل یکه تبد  دهند ینشان م   یتخصص  ی هادر حوزه  یبوم  نگیکوچ  ی الگوها  ن،یهمچن

  یهاتی قابل  ان یم  وند یپ   تیبر اهم  زین یروابط عموم  رانیمد   نگیمدل کوچ  ن یو همکاران در تدو Zeraatpishehاست. پژوهش    یشغل  طیشرا

  ۰.6۰۱  ینسبتاً بالا  بیضر  رو،ن ی. از ا(Zeraatpisheh et al., 2025)دارد    دیتأک  یمتناسب با بافت سازمان   یو راهبردها  یانه یزم  طیشرا  ،یفرد
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فروش   طیدر مح  یاتوسهه   یهاشدن برنامه  ی ات یعمل  یبرا  ی دیکل  یهاشرطشیاز پ   ی کی  توانیرا م  رکنانکا   یریپذتیکه هدا  دهدینشان م

 دانست.

  ی اثر مثبت و مهنادار ۰.6۳۳ ر یمس بیبا ضر یریپذتیبهبود هدا یمدل نشان داد که راهبردها یراباه ساختار  نیتری و قو نیپنجم

پ  ا  یو سازمان  یاحرفه  یامدهایبر  برنامه  دهدینشان م  افتهی  نیدارند.  اجرا  یستیبهز  ،یریادگیآموزش،    افتهیساختار  یهاکه  ها  آموخته   یو 

که بر ارتباط    نگیحوزه کوچ  یهابا پژوهش  جهینت  نیمنجر شوند. ا  یفرد  یو اثربخش  ییکارا  شیو افزا  ی و سازمان  یاحرفه  وسههبه ت  توانندیم

با عملکرد، رضا تأک  یشغل   تیآن  توسهه کارکنان  .  (Christina & Nathan, 2024; Febrian & Sani, 2023)دارد    یدارند همخوان  دی و 

به عملکرد خلاقانه    توانندیم  یشناختروان   یهاسمیمکان  قیاز طر  نگیو کوچ  یرهبر  یندهایاند که فراو همکاران نشان داده  Hwang  ن،یهمچن

  تواند یکارکنان خط مقدم م   یهاتیکه توسهه قابل  دهندینشان م  زی. ماالهات مرتبط با فروش ن(Hwang et al., 2023)شوند    یکارکنان منته

 .(Pousa et al., 2020)کند  جادیا یترمالوب  یعملکرد ج یدهد و نتا شیافزاآنان را  یاراباه یرفتارها تیفیک

در قالب تهامل    دی با  تیکارکنان در نها  یافروش، توسهه حرفه   ط یکرد. در مح  لی تحل  زیاز منظر رقابت بازار ن  توانیرا م  جهینت  نیا

  زین  ی ابیدر بازار  یمربوط به نقش هوش تجار  ی هاافتهی خدمت و استفاده مؤثرتر از دانش بازار منهکس شود.    تیفیک  شیافزا  ،یبهتر با مشتر

  حال، نی. باا(hosein goli & khadem hojati, 2022)به بهبود فروش منجر شود    تواندیاز اطلاعات و دانش م  یریگکه بهره  ندانشان داده

باز    ینوآور  کرد یرو  ب،یترت  نیها را داشته باشد. به همو کاربرد آن  افت یدر  ت یظرف  یانسان  یرویکه ن  کنند یم جاد یا  یارزش واقه  ی اطلاعات زمان

. (Sahafzadeh & Haghighi, 2023) دارد    دیتأک  یقدرت رقابت  جادیدر ا  یریادگی و    ی سازمان  یهاتیبر نقش قابل  ابرنده  یدر توانمندساز

پ   ی منابع انسان  یریادگی  تی ظرف  انیحلقه واسط م  توانند یم  ی ریپذتیهدا  ی راهبردها  ن،یبنابرا عملکرد باشند. در مجموع،   یی نها  یامدهایو 

 ط ی شرا کنند، یم تیرا تقو  یریپذ تیهدا  یانهیزم  طیو شرا  ی فرد  ی هایژگی که در آن و   کنند یم  د ییتأ  ار  یارهیزنج  یی پژوهش حاضر الگو جینتا

 یاحرفه  یامدهایراهبردها سرانجام به پ   نیا  یو اجرا  کندیرا فهال م  یاتوسهه  یراهبردها  یریپذتیآن را کاهش دهند، هدا  توانندیگر ممداخله

  کپارچه ی از نظام    یمداخله مستقل، بلکه بخش   یرا نه    نگیمهاصر که کوچ  ی هاپژوهش  یریگبا جهت  ساختار  نی. اانجامدیمالوب م  یو سازمان

  مال یل یاعتبار مدل در فام  رو،نی. ازا(Toolabi et al., 2025; Zare Zeidi et al., 2026)همخوان است    کنند،یم  ی تلق  ی توسهه منابع انسان

توسهه« است و تمرکز  یزمان به »فرد«، »بستر«، »موانع« و »راهبردهاتوجه هم ازمندیکه بهبود عملکرد کارکنان فروش ن  دهدینشان م لیارب

 خواهد داشت.  یمحدود یکارکنان احتمالاً اثربخش یریپذتیبدون توجه به هدا یآموزش یهادوره یصرف بر برگزار

مجتمع    ی. نخست، ماالهه در  ردی مورد توجه قرار گ  جینتا  می و تهم  ریدر تفس  دیهمراه بود که با  ییهاتیپژوهش با محدود  نیا

ارب  یتجار   ع یصنا  ،یمراکز تجار  ریممکن است با سا  مال یل یفام  یو ساختار  یتیریمد  ،ی فرهنگ  یهایژگیانجام شد و و  لیمشخص در شهر 

ها با استفاده از پرسشنامه است. دوم، داده  اطیاحت  ازمندی ن  هاط یمح  ریبه سا هاافتهی   میتهم  ن،یمتفاوت باشد؛ بنابرا  ییایمناطق جغراف  ای یخدمات

روش مشترک وجود    انس یدهندگان و وارادراک پاسخ  یخاا  ،یاجتماع   تی مالوب  یریاحتمال سوگ  جهیشدند و در نت  یگردآور  یخودگزارش

  انگریشده بمشاهده  یو روابط ساختار  کندیدر طول زمان را محدود م  یروابط علّ  یاستنباط قاه  کانپژوهش ام  یمقاه  تیدارد. سوم، ماه

  تیحما  ، یشغل  یفرسودگ  ،یتیشخص  یها یژگیو  م،یمستق  یمانند سب  رهبر  ییرهایمتغ  ن،یهستند. همچن  یسازگار با مدل نظر  یآمار  یالگو

آن را    ی امدهایو پ   یریپذتیهدا  انسیاز وار  ینشدند و ممکن است بخش  ی بررسصورت مستقل در مدل  فروش به  یسرپرست و عملکرد واقه

 دهند.  حیتوض

  ی هاطیو مح ی خدمات  یهاسازمان ، یفروشخرده ی هاشرکت د، یمراکز خر  ریمدل حاضر را در سا ندهیآ یهاپژوهش شودیم  شنهادیپ 

  ی ریپذتیهدا  رییتغ  تواند یم   ی طول  یهاساختار مدل مشخص شود. استفاده از طرح  ی ریپذمیو تهم  یداریپا  زانی متفاوت آزمون کنند تا م  ی فرهنگ
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 مال اربیلسازی معادلات ساختاری: مطالعه موردی مجتمع تجاری فامیلیرویکرد مدلپذیری کارکنان فروش با اعتبارسنجی مدل هدایت  

زمان از هم  یریگبهره  ن،یدرباره جهت روابط فراهم آورد. همچن  یتریکرده و شواهد قو  یبررس  نگیپس از مداخلات کوچ  و  شیکارکنان را پ 

 ی دهد. بررس  شیرا افزا  یریگدقت اندازه  تواند یم  انیعملکرد فروش و اطلاعات مشتر  ی واقه  یهاشاخص  ران،ی مد  ی ابیارز  ،یخودگزارش  ی هاداده

امن  ییرهایمتغ  گرلیتهد  ای   یانجینقش م  نگ، یکوچ  یسب  رهبر  ،یریادگی  زشی انگ  ، یخودکارآمد  ر،یاعتماد به مد   ،یشناختروان  تیمانند 

در    یتر سازد. انجام ماالهات چندساحرا روشن  یریپذ تیهدا  یاثرگذار  یسازوکارها   تواندیم   زین  ی سازمان  یریادگیو فرهنگ    ی شغل  یفرسودگ

  ی فروشگاه  تیو نوع فهال  لاتیساح تحص ت،یمختلف بر حسب سابقه، جنس  یهاگروه  سهیو مقا  روشف  یساح کارکنان، سرپرستان و واحدها

 مدل کم  کند.  یبه توسهه نظر تواندیم زین

سازمان  یتجار  یهامجتمع   رانیمد به  یریپذتیهدا  توانندیم  ی فروشخرده  یهاو  در جذب،    یهایستگیاز شا  یکیعنوان  را  مهم 

نسبت به بازخورد،   یگشودگ  زانیم  یابیارز  ،ی فن  یهااستخدام، علاوه بر مهارت  ندیو توسهه کارکنان فروش مورد توجه قرار دهند. در فرا  یابیارز

مهارت  یریپذت یمسئول  ،یریادگی  زهیانگ با  دیمف  تواندیم  یارتباط  یهاو  فروش  سرپرستان  سازنده، گفت  یبرا  دی باشد.  بازخورد   یوگوارائه 

و    یبتوانند اشتباهات خود را بررس  هیکنند که کارکنان در آن بدون ترس از تنب  جادیا  یایو مح  نندیمستمر آموزش بب  نگیو کوچ  یاتوسهه 

کوتاه و    یهابرنامه  یو طراح  یکردن امکانات آموزشفراهم  ،یسازمان   تیحما  تیها، تقووضوح نقش  ،یرضروریغ   ی هااصلاح کنند. کاهش فشار

عملکرد   یواقه   یهابه شاخص  نگیکوچ  یهابرنامه  شودیم  شنهادیپ   ن،یرا کاهش دهد. همچن  یریپذتیموانع هدا  تواندیم  یریادگیمستمر  

 یبتوانند اثربخش  رانیمتصل شوند تا مد  یاحرفه  یهایستگیتحقق اهداف فروش، کاهش خاا و توسهه شا  ،یمشتر  ت یخدمت، رضا  تیفیمانند ک

 و بهبود دهند.  یابیارز یاصورت دوره مداخلات را به نیا

 تقدیر و تشکر 

 گردد. میاز تمامی کسانی که در انجام این ماالهه همراهی نمودند تشکر و قدردانی 

 تعارض منافع 

 گونه تضاد منافهی وجود ندارد. در انجام ماالهه حاضر، هیچ

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 در پژوهش حاضر تمامی موازین اخلاقی رعایت گردیده است. 

 ها دادهشفافیت  

 و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.  ها داده
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 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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