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Abstract 
The present study aimed to explain the dimensions and components of sales 
staff “directability” (coachability/trainability) at the Family Mall commercial 
complex and to provide a paradigmatic model in this field. In terms of 
objective, this research is applicable, and in terms of methodology, it is 
qualitative, conducted by the Grounded Theory approach. Data were collected 
through in-depth, semi-structured interviews with 20 experts, including active 
salespersons in various departments of the Family Mall complex in Erbil. The 
data were analyzed by the three-stage process of open, axial, and selective 
coding via MAXQDA 10 software. 
The research findings led to the extraction of a paradigmatic model in which 
the core phenomenon is “Employee Directability,” with an emphasis on 
intrinsic motivation and passion. This phenomenon is shaped by causal factors 
including personality traits, professional competencies, work conscience, and 
experiential capital. Furthermore, contextual factors such as organizational 
support, training facilities, and the physical and psychological learning 
environment, along with intervening factors including specific sales 
environment challenges and internal organizational processes, influence this 
trend. In response to these conditions, strategies such as structured training, 
precise scheduling, and learning-by-doing are adopted, resulting in 
consequences such as professional and organizational development, promotion 
of individual efficiency, and the attainment of personal peace in the workplace. 
The results of this research can serve as a foundation for commercial center 
managers to enhance human resource productivity by fostering a coachable 
spirit and optimizing guidance processes. 
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Extended Abstract  
Introduction 
In modern management paradigms, human capital is recognized as the most vital strategic 
asset and the primary source of sustainable competitive advantage (Barmaki et al., 2025). 
Unlike other organizational resources, humans are the only element capable of ensuring 
organizational dynamism in volatile environments through learning, creativity, and 
adaptability (Babaeeinejad et al., 2025). Consequently, human resource management in recent 
decades has shifted from traditional control-and-supervision-based approaches toward 
development-oriented approaches (Gholami Zaradni et al., 2025). In this vein, organizations 
make significant investments in employee training and empowerment; however, empirical 
evidence suggests that the effectiveness of such training is not always consistent. The 
variation in behavioral outcomes following developmental courses has drawn researchers’ 
attention to a key variable rooted in an individual’s internal capacity to accept transformation 
(Ali Nikbakhsh, 2026). 
Employee “directability” (or coachability) remains a relatively uncommon phenomenon in the 
workplace, as most companies do not implement this process consciously or formally (Ashley 
et al., 2024). Directability can be defined as “the use of various techniques to consistently 
motivate and compel employees to improve current skills, acquire new ones, and reach their 
maximum potential.” Alternatively, it can be stated that directability within the employee 
performance management process is a form of “on-the-job learning”—a collaborative and 
interactive process that takes shape during daily interactions between a manager and an 
employee or among employees themselves. Collectively, directability is a process in which 
the first individual, acting as a coach, facilitates the learning of the second individual to 
improve their performance and career success by developing key capabilities such as 
problem-solving skills, enabling the second individual to subsequently create the necessary 
conditions for their success independently. Furthermore, directability can also be conducted in 
a group format (Shabani et al., 2024). 
The importance of employee directability is doubled in service industries, particularly in the 
retail sector. In large commercial complexes, sales staff are at the front line of customer 
interaction, and their behavior directly impacts the brand image and organizational 
profitability. In these environments, due to rapid shifts in customer tastes and the emergence 
of new persuasion and sales techniques, there is a constant need for continuous training and 
behavioral changes. A “directable” salesperson not only refrains from perceiving managerial 
feedback as personal criticism but also utilizes it as a tool for professional growth. However, 
designing a directability model in this sector faces numerous challenges, as this concept is 
heavily influenced by the cultural context and environmental requirements; thus, a single 
prescription cannot be applied to all societies. Consequently, the fundamental question arises: 
What are the dimensions of sales staff directability, and how can its model be designed and 
explained within the Family Mall shopping center? 
 
Theoretical Framework 
Employee Directability 
Employee directability is a concept within the literature of humanities and organizational 
management defined as the degree of readiness, willingness, and ability of employees to 
accept, follow, and implement instructions, guidance, and policies issued by organizational 
managers and leaders. This characteristic represents the flexibility of employees in the face of 
change, their openness to new learning, and the extent of their cooperation toward achieving 
the collective goals of the organization (Abukhait et al., 2023). 
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König et al. (2026), in a study titled “Selecting Employees Who Protect and Promote the 
Well-being of Others: A Challenge for Personnel Selection,” found that organizations should 
include the “promotion of others’ well-being” as an explicit criterion in the human resource 
selection process. The results of this research emphasize that recruiting employees with such 
ethical and humanistic traits not only transforms the workplace into a safer environment but 
also lays the groundwork for increased directability and team collaboration; this is because 
such individuals possess a higher readiness to align with macro-organizational goals and 
accept corrective guidance for the collective interest. 
Middleton et al. (2025) examined the assessment of coachability in the workplace. Utilizing a 
quantitative approach and psychometric analysis across several statistical samples, they 
designed and validated a scale for measuring coachability. The results of this study, while 
confirming the validity of the designed instrument, demonstrated that coachability plays a key 
role in increasing employee readiness to receive feedback and improving their professional 
development process within the organization. 
 
Methodology 
The present study, relying on an interpretive paradigm and a qualitative approach, adopted the 
“Grounded Theory” strategy to explain the process and analyze the directability model of 
sales staff within the context of large commercial complexes. The statistical population 
included active salespeople in various departments of the Family Mall shopping center in 
Erbil. Sampling was conducted by purposive and theoretical methods, continuing with 20 
participants until theoretical saturation was reached. Data were collected through semi-
structured and in-depth interviews to accurately extract the experiences and perceptions of the 
participants. 
Data analysis was performed based on the three stages of open, axial, and selective coding. In 
the open coding stage, primary concepts were extracted; in the axial stage, categories were 
organized into causal, contextual, and intervening conditions, strategies, and consequences; 
and in the selective stage, the final model of sales staff directability was formulated. To 
increase the accuracy and systematic nature of the analysis, MAXQDA 10 software was 
utilized. 
Research Findings 
The findings of this study demonstrate that employee directability at the Family Mall complex 
is a multi-dimensional model originating from “intrinsic motivation and passion” as its core 
category, which is directly influenced by individual competencies and organizational support. 
The results indicate that by employing structured training strategies and managing 
environmental challenges, employees’ mental readiness can be transformed into “operational 
efficiency” and “professional development.” 
Discussion and Conclusion 
The findings of this research indicated that specialized competencies are fundamental factors 
in the directability of sales staff. This implies that the more job knowledge, practical skills, 
and mastery an individual has over sales tasks, the greater their acceptance of guidance and 
implementation of managerial recommendations. This finding is aligned with the results of 
Ali Nikbakhsh (2026). 
The results showed that experiential capital plays a significant role in increasing the 
directability of sales staff; this finding is comparable to the results of Babaeeinejad et al. 
(2025). 
Furthermore, the findings revealed that acceptance of change and flexibility are important 
components of individual traits in sales staff directability. In large commercial environments 
where conditions are constantly changing, employees who can adapt themselves to new 
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policies, diverse customers, and fresh requirements are more successful. This result is 
consistent with the research of Sani et al. (2023). 
The study also found that discipline and detail-oriented precision are key characteristics of 
employees with higher directability. Individuals who are organized, precise, and responsible 
can better execute instructions and are less prone to error. This finding is aligned with the 
results of Abukhait et al. (2023). 
Additionally, the findings indicated that innovation and practical creativity are important 
factors in employee directability, a result consistent with the findings of Abukhait et al. 
(2023). 
The research results further demonstrated that communication and interpersonal skills are 
among the most vital elements of individual traits in the directability of sales staff. Employees 
who possess the ability for effective dialogue, empathy, active listening, and respectful 
interaction can better receive and implement managerial messages. This finding is in line with 
the results of Middleton et al. (2024). 
At the heart of this model lies directability, which is formed through a combination of 
communication skills, work ethic, and particularly “intrinsic motivation and passion.” This 
finding fully corresponds with the theory of Ashley et al. (2024) titled “Individual 
Coachability Theory.” 
The findings also showed that organizational support and training facilities create an 
atmosphere in which directability flourishes. This is consistent with the results of Febrian et 
al. (2023), which identified the workplace environment and servant leadership as vital factors 
in creating job satisfaction and acceptance of change. 
The results of the current study indicated that workplace challenges in sales are among the 
most significant intervening factors in the directability of sales staff at the Family Mall 
Baghdad complex. This finding is aligned with the results of Moradi et al. (2021). 
Moreover, the findings suggest that directability, as a fundamental competency, is the primary 
driver of professional development for employees and the enhancement of the organization. 
This result is aligned with the perspective of Ali Nikbakhsh et al. (2026). 
At the micro level, directability directly affects the efficiency of salespeople. According to the 
results of Fauzi (2023), proper coaching and guidance lead to a leap in employee 
performance. 
One of the vital solutions for realizing directability is the design of precise and scheduled 
training structures. The findings in this section showed that training should not be a periodic 
event but rather a continuous process. This is consistent with the emphasis by Burleigh et al. 
(2023) on the direct relationship between teaching/coaching performance and employee 
productivity. 
This research demonstrated that directability, beyond technical dimensions, is tied to the 
psychological and innate peace (Fitrah) of the individual. Based on Quranic teachings, 
directability is rooted in heart-centered tranquility and a readiness to receive corrective 
messages. When employees feel that the guidance process is directed toward human growth 
and the preservation of their citizenship rights, job anxiety levels decrease and are replaced by 
job satisfaction (Febrian et al., 2023). 
Realizing the final model requires operational strategies during the implementation phase. 
This process begins with validating the level of coachability in the workplace. The proposed 
strategy of this research is the use of an instructional and guiding leadership style, which was 
previously emphasized in the research of Shabani et al. (2024). 
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  چكيده
پذيري كاركنان فروش در مجتمع تجاري هاي هدايتپژوهش حاضر با هدف تبيين ابعاد و مؤلفه

مال و ارائه مدلي پارادايمي در اين زمينه انجام شد. اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي و فاميلي
هاي ها از طريق مصاحبهاجرا گرديد. داده بنياداز نظر روش، كيفي است كه با رويكرد نظريه داده

هاي مختلف نفر از خبرگان شامل فروشندگان فعال در بخش 20ساختاريافته با عميق و نيمه
اي آوري و با استفاده از فرآيند سه مرحلهمجتمع تجاري فاميلي مال در شهر اربيل جمع

هاي پژوهش تحليل شدند. يافته MAXQDA10 افزاركدگذاري باز، محوري و انتخابي با نرم
پذيري كاركنان خراج مدل پارادايمي گرديد كه پديده محوري اين پژوهش هدايتمنجر به است

هاي شخصيتي، با تأكيد بر انگيزه و اشتياق دروني است كه تحت تأثير عوامل علّي شامل ويژگي
گيرد. همچنين، عوامل هاي تخصصي، وجدان كاري و سرمايه تجربي شكل ميشايستگي

امكانات آموزشي و فضاي فيزيكي و رواني يادگيرنده، و عوامل  اي مانند حمايت سازماني،زمينه
هاي خاص محيط فروش و فرآيندهاي دروني سازمان بر اين روند گر شامل چالشمداخله

بندي هاي ساختاريافته، زمانتأثيرگذارند. در مواجهه با اين شرايط، راهبردهايي همچون آموزش
اي و سازماني، ردد كه پيامدهايي نظير توسعه حرفهگدقيق و يادگيري در حين اجرا اتخاذ مي

ارتقاي كارايي فردي و دستيابي به آرامش شخصي در محيط كار را به دنبال دارد. نتايج اين 
وري نيروي انساني از تواند مبنايي براي مديران مراكز تجاري جهت ارتقاي بهرهپژوهش مي

  .يندهاي هدايتي باشدسازي فرآپذيري و بهينهطريق تقويت روحيه مربي
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  مقدمه
ترين دارايي استراتژيك و منبع اصلي ايجاد مزيت رقابتي حياتيهاي نوين مديريتي، سرمايه انساني به عنوان در پارادايم

تواند با . برخلاف ساير منابع سازماني، انسان تنها عنصري است كه مي)barmaki et al.,2025شود (پايدار شناخته مي
 Babaeeinejad etهاي پرنوسان تضمين كند (پذيري، پويايي سازمان را در محيطيادگيري، خلاقيت و انطباق

al.,2025)(هاي اخير از رويكردهاي سنتيِ مبتني بر كنترل و نظارت، به سمت . از اين رو، مديريت منابع انساني در دهه
ها . در اين مسير، سازمان)gholami zaradni et al.,2025محور حركت كرده است (رويكردهاي توسعه

دهند؛ با اين حال، شواهد تجربي نشان نان انجام ميهاي كلاني در بخش آموزش و توانمندسازي كاركگذاريسرمايه
هاي هاي رفتاري كاركنان پس از دورهها همواره يكسان نيست. تفاوت در خروجيدهد كه اثربخشي اين آموزشمي

هاي دروني فرد براي پذيرش تحول اي، توجه محققان را به متغيري كليدي جلب كرده است كه ريشه در ظرفيتتوسعه
  .ali nikhbakhsh,2026)دارد (

ها، اين زيرا بيشتر شركت	شود؛ي نسبتاً غير متداولي در محيط كار محسوب ميچنان پديدههم	هدايت پذيري كاركنان،
توان استفاده از . هدايت پذيري كاركنان را مي)Ashley et al.,2024دهند (فرآيند را به طور آگاهانه و رسمي انجام نمي

هاي يابي به مهارتهاي فعلي، دستي انگيزش و وادار كردن مداوم كاركنان جهت بهبود مهارتهاي مختلف براتكنيك
توان گفت كه هدايت پذيري در فرآيند مديريت به طريقي ديگر، مي .تعريف كرد» و رسيدن به حداكثر پتانسيل	جديد

ني فرآيندي مشاركتي و تعاملي است . يع)midelton et al.,2025عملكرد كاركنان، نوعي يادگيري در حين كار است (
در مجموع، هدايت پذيري فرايندي  .گيردو يا كاركنان با يكديگر، شكل مي		ي مدير با كارمندكه در حين تعامل روزانه

اش از طريق رشد است كه طي آن فرد اول در نقش مربي زمينه يادگيري فرد دوم را براي بهبود عملكرد و موفقيت شغلي
اي كه فرد دوم بعد از آن بتواند به صورت مستقل با آورد، به گونهليدي مانند مهارت حل مسئله فراهم ميهاي كقابليت

تواند به صورت ها به ايجاد شرايط لازم براي موفقيتش دست يابد. البته هدايت پذيري ميبهره گيري از آن قابليت
  .shabani et al.,2024)گروهي هم انجام شود (

ديگر تنها مكاني براي خريد كالا نيستند، بلكه به مراكز تعاملات  هاي تجاري بزرگدر دنياي مدرن امروز، مجتمع
شهرهاي منطقه، رقابت براي جذب اند. با گسترش اين مراكز در كلانهاي فرهنگي تبديل شدهاجتماعي، تفريحي و تجربه

سرمايه «فروشي بيش از هر زمان ديگري به ين ميان، بخش خردهو وفادارسازي مشتريان به اوج خود رسيده است. در ا
خود وابسته است؛ چرا كه كاركنان بخش فروش، در خط مقدم مواجهه با مشتريان قرار داشته و نقش سفيران برند » انساني
هاي پويا و طكنند. با اين حال، مديريت اين نيروي انساني در محيكنندگان كيفيت تجربه مشتري را ايفا ميو تعيين

ها، موضوع ترين آناي روبروست كه يكي از كليديهاي پيچيدههاي تجاري بزرگ، با چالشپرفشاري همچون مجتمع
  .)Kerckhofs et al.,2025است (» پذيري كاركنانهدايت«

و پاسخگويي به پذيري به معناي ظرفيت و تمايل كاركنان براي پذيرش رهبري، انطباق با استانداردهاي سازماني هدايت
هاي تجاري، كه با تنوع فرهنگي . در محيطي مانند مجتمع)König et al., 2026ها و بازخوردهاي مديريتي است (آموزش

شود، وجود كاركناني كه از سطح بالايي از مشتريان، نوسانات تقاضا و ضرورت پاسخگويي سريع شناخته مي
وري فروش تنها بهرهپذير نهشود. كاركنان هدايتبنيادين محسوب مي پذيري برخوردار باشند، يك مزيت رقابتيهدايت
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هاي نظارتي را كاهش داده و جو هاي بازاريابي سازمان، هزينهدهند، بلكه با همسويي سريع با استراتژيرا افزايش مي
  .)somia et al.,2025كنند (رواني مثبتي را در محيط كار ايجاد مي

هاي شود. در مجتمعفروشي دوچندان ميويژه در بخش خردهنان در صنايع خدماتي و بهاهميت هدايت پذيري كارك
ها مستقيماً بر تصوير برند و سودآوري تجاري بزرگ، كاركنان فروش خط مقدم تعامل با مشتري هستند و رفتار آن

هاي نوين اقناع و ظهور تكنيك ها، به دليل تغييرات سريع در سليقه مشتريان وگذارد. در اين محيطسازمان تأثير مي
باشد، نه تنها » پذيرهدايت«اي كه فروش، نياز به آموزش مستمر و تغييرات رفتاري مداوم وجود دارد. فروشنده

گيرد. اي بهره ميها به عنوان ابزاري براي رشد حرفهكند، بلكه از آنبازخوردهاي مدير را به عنوان نقد شخصي تلقي نمي
هاي متعددي روبروست؛ چرا كه اين مفهوم به شدت پذيري در اين بخش با چالشاحي الگوي هدايتبا اين حال، طر

 اي واحد را براي تمام جوامع تجويز كرد.توان نسخهتحت تأثير بستر فرهنگي و اقتضائات محيطي قرار دارد و نمي

هاي جدي در مديريت منابع با چالش هاي اخير رشد شتاباني را تجربه كرده وهاي تجاري كه در ساليكي از محيط
شهر بغداد است. عراق در دوران گذار اقتصادي و بازسازي ساختارهاي ويژه كلانانساني روبروست، بازار عراق و به
هاي تجاري عظيمي است كه استانداردها و سبك زندگي جديدي را به شهروندان ارائه تجاري خود، شاهد ظهور مجتمع

مال بغداد قرار دارد. اين مجتمع به عنوان يكي از بزرگترين و مجتمع تجاري فاميلي ن مراكز،دهند. در صدر ايمي
المللي و داخلي است. ليكن در اين ميان سؤال اصلي و اساسي ترين مراكز خريد در عراق، ميزبان برندهاي معتبر بينمدرن

گوي آن در مركز خريد فاميلي مال چگونه اين است كه هدايت پذيري كاركنان فروش داراي چه ابعادي است و ال
  شود؟طراحي و تبيين مي

  
  مباني نظري

  هدايت پذيري كاركنان
پذيري كاركنان مفهومي است كه در ادبيات علوم انساني و مديريت سازماني، به معناي ميزان آمادگي، تمايل و هدايت

هاي صادر شده از سوي مديران و رهبران مشيو خطها توانايي كاركنان در پذيرش، پيروي و اجراي دستورات، راهنمايي
پذيري كاركنان در مواجهه با تغييرات، نحوه استقبال ي قابليت انعطافدهندهشود. اين ويژگي نشانسازمان تعريف مي

 Abukhait etها در راستاي تحقق اهداف جمعي سازمان است (هاي جديد و ميزان همكاري آنها از يادگيريآن

al.,2023).  
اند كه اغلب بر سه بعد اساسي تأكيد دارند: پذيري كاركنان ارائه كردهپژوهشگران مختلف، تعاريف گوناگوني از هدايت

بعد شناختي شامل درك و پذيرش رسالت و اهداف سازماني، بعد عاطفي كه ميزان تعهد و رضايتمندي كاركنان نسبت به 
فتاري كه بيانگر نحوه عملكرد كاركنان در هنگام دريافت دستورها و كند و بعد رنقش و جايگاه خود را منعكس مي

شود، بلكه پذيري نه تنها يك ويژگي فردي محسوب ميمواجهه با الزامات كاري و سازماني است. بر اين اساس، هدايت
  .)Burleigh et al.,2023رود (بازتابي از فرهنگ سازماني، سبك رهبري و ساختار مديريتي هر سازمان نيز به شمار مي

شود كه در آن، تعامل ميان پذيري كاركنان به عنوان يك فرآيند پويا در نظر گرفته ميدر اغلب تعاريف نظري، هدايت
هاي ارتباطي، سطح اعتماد بين اعضا و كند. چگونگي هدايت و رهبري، شيوهمديران و كاركنان نقش اساسي ايفا مي
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پذيري را تقويت يا تضعيف كنند توانند شدت و كيفيت هدايتهستند كه مي فضاي حمايتي موجود از جمله عواملي
)(König et al., 2026پذيري زماني در بالاترين سطح خود قرار دارد پردازان معتقدند كه هدايت. براي مثال، برخي نظريه

و حس مشاركت و تعلق خاطر به  ها و دستورات برخوردار باشندهاي دروني براي پيروي از سياستكه كاركنان از انگيزه
هاي هاي رهبري با نيازها و ويژگياي بر تطبيق شيوههدف، تاكيد ويژه-ها تقويت شود. نظريه مسيرسازمان در آن

پذيري را دارند كه رهبران بتوانند با شناخت دقيق كند كه زماني كاركنان بالاترين درجه هدايتكاركنان دارد و بيان مي
هاي جديدتر با توجه به عصر وظايف را به نحو مؤثري سازماندهي و پشتيباني كنند. همچنين، مدل عوامل انگيزشي،

پذيري و خودرهبري را به عنوان اجزاي مكمل تغييرات سريع و نوظهوري تكنولوژي، اهميت يادگيري مستمر، انعطاف
تطبيق با شرايط غيرمنتظره و حضور فعال در  اي كه توانايياند؛ به گونهپذيري كاركنان مورد تاكيد قرار دادههدايت

 somia etرود (هاي امروزي به شمار ميهاي اصلي اين مفهوم در سازمانگيري، از جمله شاخصفرآيندهاي تصميم

al.,2025).  
  

  ابعاد هدايت پذيري كاركنان
است كه در  Hersey & Blanchard(1988)پذيري كاركنان متعلق به ترين رويكردها در تبيين ابعاد هدايتيكي از جامع

پذيري را تركيبي از دو بعد ها هدايتگيرند. آننظريه رهبري موقعيتي خود اين مفهوم را به صورت يك طيف در نظر مي
در برگيرنده ميزان تمايل، انگيزه و اعتماد به نفس كاركنان  "آمادگي"كنند. بعد معرفي مي” توانايي“و ” آمادگي“كليدي 

كننده سطح دانش، مهارت و تجربه كاركنان براي منعكس "توانايي"ظايف و اجراي دستورات است و بعد در پذيرش و
بر اساس اين نظريه، كاركناني كه هم از نظر انگيزشي (تمايل، . midelton et al.,2025)باشد (انجام مؤثر وظايف مي

در سطح بالايي قرار دارند، بالاترين سطح علاقه و اشتياق) و هم از نظر شايستگي (دانش تخصصي و توان فني) 
هاي محوله را به انجام برسانند. توانند با كمترين نياز به نظارت مستقيم، مسئوليتپذيري را از خود نشان داده و ميهدايت

كنان نيز اين دو بعد در تعامل با يكديگر نه تنها بر كيفيت انجام كارها، بلكه بر نوع سبك رهبري مناسب براي هدايت كار
تاثيرگذار هستند؛ به طوري كه رهبران با توجه به ميزان آمادگي و توانايي هر فرد، بايد رويكرد متفاوتي در راهنمايي و 

  .)Carvalho et al.,2022ها اتخاذ كنند (حمايت از آن
حوزه شناختي، عاطفي و رفتاري پذيري كاركنان را در سه ) ابعاد هدايت2011(1علاوه بر اين، كارلسون و همكاران

هاي سازماني ها و سياست. بعد شناختي شامل ادراك، فهم و تحليل دستورالعملFauzi et al.,2023)كنند (بندي ميدسته
است. يعني كاركنان بايد قادر باشند به صورت روشن و منسجم انتظارات سازمان را درك كنند، اهميت مسيرهاي 

هاي سازماني را با وظايف شخصي خود پيوند دهند. بعد عاطفي به بتوانند اهداف و ماموريتشده را بفهمند و تعيين
ها و انگيزه فردي نسبت به همكاري با مديران و پذيرش رهنمودهاي آنان اشاره دارد. در اين بعد، ميزان احساسات، نگرش

ت سازمان و تعاملات مثبت عاطفي نقش زيادي اعتماد كاركنان به رهبران، حس ارزشمند بودن ايفاي نقش خود در موفقي
سازي و اجراي دستورها دارد؛ يعني كاركنان بايد توانايي عملي ساختن كند. بعد رفتاري نيز تاكيد بر نحوه پيادهايفا مي

عاد ضعيف هاي سازماني تنظيم كنند. اگر يكي از اين ابها را داشته باشند و رفتار خود را مطابق با سياستاهداف و برنامه

                                                      
1 carleson et al., 
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پذيري به طور كلي دانند ولي انگيزه كافي براي اجرا ندارند)، هدايتها را ميباشد (براي مثال، كاركنان دستورالعمل
  .Christina & Nathan,2024)دچار اختلال خواهد شد (

كند كه علاوه بر را مفهومي چندوجهي معرفي ميپذيري كاركنان ) هدايت2026(1از سوي ديگر، كوينگ و همكاران
پذيري فردي و ميزان مشاركت و همكاري با ساير اعضاي ابعاد فوق، تحت تأثير عواملي همچون تعهد سازماني، انعطاف

پذير، كساني هستند كه به سازمان و اهداف آن باور دارند، كند كه كاركنان هدايتگيرد. وي اشاره ميتيم نيز قرار مي
كنند. در توانايي انطباق با تغييرات بيروني و دروني را دارند و به طور فعال در فرآيندهاي تيمي و گروهي مشاركت مي

هاي كاري، پايداري بيشتري نشان اين ميان، اگر كاركنان از سطح بالايي از تعهد برخوردار باشند، هم در مواجهه با چالش
پذيري فردي يعني تمايل تري دارند. همچنين انعطافو پيشنهادها، رفتار سازندهدهند و هم هنگام دريافت بازخوردها مي

ها و فنون جديد، و كنار آمدن با تغييرات نقش بسيار اساسي در افزايش به يادگيري، آمادگي براي پذيرش روش
كنان در فضايي شود كارپذيري دارد. از سوي ديگر، مشاركت و همكاري با تيم نيز بعدي است كه سبب ميهدايت
  .König et al., 2026)تر سپري كنند (تر و حمايتي فرآيندهاي يادگيري و تطبيق را راحتدوستانه

سازگاري با “و ” يادگيري مستمر“، ”پذيرش بازخورد“) با افزودن ابعاد 2025(2در همين راستا، ميدلتون و همكاران
ركنان تاكيد دارند. پذيرش بازخورد به معناي آمادگي پذيري كاتر شدن چارچوب نظري هدايتبر كامل” تغييرات

كاركنان براي دريافت، تحليل و به كارگيري بازخوردهاي ارائه شده از سوي مديران يا همكاران است كه خود موجب 
هاي جديد و جستجوي دانش شود. يادگيري مستمر شامل تمايل به پيشرفت، كسب مهارترشد شخصي و شغلي مي

هبود عملكرد است. اين ويژگي امروزه به ويژه با توجه به تغييرات دائمي و تكنولوژيكي محيط كار اهميت بيشتر براي ب
اي يافته است. جنبه سازگاري با تغييرات نيز يعني اينكه كاركنان بايد در شرايط غيرمنتظره، با شرايط جديد به فزاينده

ند بلكه رويكرد مثبتي به تحولات سازماني داشته باشند سرعت خود را هماهنگ سازند و نه تنها دچار مقاومت نشو
)midelton et al.,2025(.  

  
  پيشينه پژوهش

) (könig et al..,2026   دهند: چالشي محافظت و آن را ارتقا ميانتخاب كاركناني كه از رفاه ديگران «در پژوهشي تحت عنوان
هاي سنتي استخدام را مورد بازبيني قرار دادند. اين محققان با ارائه يك رويكرد پرداختند، پارادايم» براي گزينش پرسنل

ند، هاي شناختي تمركز داربرانگيز، استدلال كردند كه معيارهاي متداول گزينش كه صرفاً بر عملكرد فردي و توانمنديچالش
ها بايد ارتقاي بهزيستي و رفاه ديگران را به دهد كه سازمانهاي اين مطالعه نشان ميهاي امروزي كافي نيستند. يافتهبراي سازمان

عنوان يك معيار صريح در فرآيند انتخاب نيروي انساني لحاظ كنند. نتايج اين پژوهش تأكيد دارد كه جذب كاركناني با اين 
پذيري و ساز افزايش هدايتكند، بلكه زمينهتر تبديل ميانساني، نه تنها محيط كار را به فضايي ايمنهاي اخلاقي و ويژگي
هاي شود؛ چرا كه اين افراد آمادگي بالاتري براي همسو شدن با اهداف كلان سازمان و پذيرش هدايتهاي تيمي ميهمكاري

  .اصلاحي در راستاي منافع جمعي دارند

                                                      
1 König et al., 
2 midelton et al., 
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(Midelton et al., 2025)  پرداختند، با استفاده از رويكرد كمي » پذيري در محيط كارارزيابي مربي«در پژوهشي تحت عنوان
پذيري انجام شد، سنجي بر روي چندين نمونه آماري، به طراحي و اعتبارسنجي مقياسي براي سنجش مربيهاي روانو تحليل

پذيري نقشي كليدي در افزايش آمادگي كاركنان براي ن داد كه مربيشده، نشانتايج اين مطالعه ضمن تأييد روايي ابزار طراحي
 .كندها در سازمان ايفا مياي آندريافت بازخورد و بهبود فرآيند توسعه حرفه

(Christina et al., 2024)  پرداختند، با » گري كاركنانارتقاي عملكرد سازماني از طريق مربي«در پژوهشي تحت عنوان
سازي فرهنگ هاي اين مطالعه نشان داد كه پيادههاي جاري انجام شد، يافتهمند پيشينه و تحليل رويهمرور نظاماستفاده از روش 

پذيري كاركنان، به طور مستقيم شود، بلكه با تقويت تعهد سازماني و انطباقهاي فردي ميگري نه تنها باعث بهبود مهارتمربي
  .دهدارتقا ميعملكرد كلي سازمان را در مسيرهاي نوين 

(Abarghouei Pudeh et al.,2024)  پذيري او از نگاه قرآن كريمرابطه مسموعات انسان و هدايت«در پژوهشي تحت عنوان «
پرداختند، با استفاده از روش تحليل محتوا به واكاوي تأثيرات شنوايي بر پذيرش حقيقت پرداختند. نتايج اين مطالعه نشان داد كه 

هاي شنيداري، نقشي شوند و نحوه تعامل فرد با وروديتقسيم مي» بخشهلاك«و » بخشنجات«به دو دسته مسموعات انسان 
  .كندسازي براي سعادت يا شقاوت او از منظر قرآن ايفا ميپذيري و بسترزيربنايي در تقويت يا تضعيف روحيه هدايت

(Shahidi et al., 2022)  پرداختند با » ها از ديدگاه ملاصدراپذيري انساندايتنقش فطرت در ه«در پژوهشي تحت عنوان
توصيفي به واكاوي مباني فلسفي آمادگي وجودي انسان براي پذيرش حقيقت پرداختند. -استفاده از روش تحليلي

پذيري يك طيفي است كه ريشه در تفاوت صفا و كدورت نفوس از بدو هاي اين تحقيق نشان داد كه هدايتيافته
عمل كرده و در نهايت، عنصر » اقتضا و علت ناقصه«هاي سرشتي تنها به عنوان ؛ با اين حال، اين گرايشآفرينش دارد

  كند.اختيار فرد است كه بر حتميت هدايت يا ضلالت غلبه مي
پذيري گري غربي، شكاف عميقي در ارائه الگويي كه هدايتهاي مربيرغم وجود مدلعلي شكاف تحقيقاتي:

را بر اساس مباني فطري و قرآني در بافت فرهنگي منطقه (نظير عراق) تبيين كند، وجود دارد. مطالعات كاركنان فروش 
پذيريِ هاي وجودي بر مربيهاي شنيداري و ريشهپيشين عمدتاً بر ابعاد فنيِ فروش تمركز داشته و از تأثير ورودي

وهش در پي پر كردن اين خلأ از طريق طراحي مدلي اند؛ لذا اين پژهاي تجاري بزرگ مغفول ماندهكاركنان در محيط
  مال بغداد است.كيفي و بومي در مجتمع فاميلي

  
  روش پژوهش

بنياد هاي كيفي و مبتني بر رويكرد نظريه دادهروش پژوهش حاضر با توجه به ماهيت موضوع و هدف آن، از نوع پژوهش
هاي دولتي و تبيين فرآيند پذيري در سازماندايتاست. انتخاب اين رويكرد به دليل ضرورت فهم عميق پديده ه

گيري آن بر اساس تجربيات زيسته افراد صورت گرفته است. اين پژوهش از نظر هدف كاربردي است، زيرا نتايج شكل
  ها و راهبردهاي مديريتي براي افزايش هدايت پذيري مورد استفاده قرار گيرد.تواند در طراحي سياستآن مي

مال بغداد داشتند. مطالعه تركيبي از مديران ارشد، سرپرستان فروش و فروشندگان مجتمع تجاري فاميليجامعه مورد 
اي كه افرادي انتخاب شدند كه از نظر گونهگيري نظري انجام شد، بهصورت هدفمند و با استفاده از نمونهگيري بهنمونه
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كنندگان عناداري در اختيار داشتند. فرآيند انتخاب مشاركتتجربه، دانش و مواجهه با موضوع پژوهش، اطلاعات غني و م
 ها به سطح اشباع رسيد.ساختاريافته، دادهمصاحبه عميق نيمه 20تا دستيابي به اشباع نظري ادامه يافت و در نهايت با انجام 

اهداف پژوهش و مباني ساختاريافته انجام شد. راهنماي مصاحبه بر اساس هاي نيمهها از طريق مصاحبهگردآوري داده
ها، صورت مجازي انجام گرفت. بر مصاحبهصورت حضوري و در برخي موارد بهها بهنظري تدوين گرديد و مصاحبه

اعتبار و اعتمادپذيري منظور افزايش به ها مورد استفاده قرار گرفت.هاي ميداني پژوهشگر نيز براي تكميل دادهيادداشت
ها، از معيارهاي پيشنهادي لينكلن و گوبا استفاده شد. در اين راستا، راهبردهايي مانند بازبيني نتايج توسط يافته

ها و ثبت دقيق مراحل پژوهش به كار گرفته شد. بخشي به منابع دادهكنندگان، بررسي همتايان پژوهش، تنوعمشاركت
پذيري نتايج فراهم كنندگان، امكان انتقالهاي مشاركتيف دقيق زمينه پژوهش و ويژگيهمچنين تلاش شد تا با توص

 شود.

اي شامل كدگذاري باز، مرحلهها انجام شد و از روش كدگذاري سهآوري دادهصورت همزمان با جمعها بهتحليل داده
ها استخراج شد و پس از پالايش ز متن مصاحبهمحوري و انتخابي بهره گرفته شد. در مرحله كدگذاري باز، مفاهيم اوليه ا

ها و ادغام مفاهيم مشابه، كدهاي باز اوليه و ثانويه شكل گرفت. در مرحله كدگذاري محوري، ارتباط ميان كدها و مقوله
هاي محوري در دهي شد. در مرحله كدگذاري انتخابي، مقولههاي فرعي و محوري سازمانشناسايي و در قالب مقوله

دهي و تحليل وب يك مدل پارادايمي منسجم تبيين گرديد و پديده محوري پژوهش مشخص شد. براي سامانچارچ
 استفاده شد. MaxQDA10افزار ها از نرمداده

 
 هاي پژوهشيافته

هاي (با تمركز بر مجتمع» پذيري كاركنان در سازمانهدايت«اين پژوهش با هدف شناسايي و تبيين الگوي اكتشافي 
بنياد به مرحله اجرا درآمد. انتخاب اين مال)، با اتكا به رويكرد كيفي و راهبرد نظريه دادهري بزرگ مانند فاميليتجا

ها را فراهم كنندگان و استخراج روابط پويا ميان مقولهرويكرد، بستر لازم براي تحليل عميق تجربيات زيسته مشاركت
شناختي كاركنان در مواجهه با فرآيندهاي توسعه و ي، رفتاري و روانكرد؛ چرا كه شناخت سازوكارهاي پيچيده ادراك

  هاي ميدان تحقيق و تعاملات روزمره سازماني استخراج شود.آموزش، نيازمند مدلي بود كه مستقيماً از دل واقعيت
ان) و كاركنان گرجامعه مورد مطالعه در اين تحقيق، تركيبي هوشمندانه از مديران ارشد و مياني (به عنوان هدايت

شوندگان) بود كه تجربه مستقيم در فرآيندهاي بازخورد، آموزش هاي مختلف عملياتي و فروش (به عنوان هدايتبخش
گيري به روش هدفمند و با رعايت اصل تنوع بيشينه انجام شد تا طيف وسيعي از و تغييرات سازماني داشتند. نمونه

گيري در سطوح مختلف سازماني شناسايي گردد. در اين مسير، فرآيند گردآوري ها و استعدادهاي يادها، مقاومتديدگاه
ساختاريافته به نقطه اشباع نظري رسيد؛ به طوري كه از مصاحبه هجدهم به مصاحبه عميق و نيمه 20ها از طريق انجام داده

تكرارپذيري دست يافتند. اين ها به پايداري و بعد، كدهاي جديدي استخراج نگرديد و مفاهيم و روابط ميان مقوله
شناختي براي آمادگي روان«هايي همچون دقيقه به طول انجاميد، با تمركز بر مؤلفه 75تا  40ها كه هر كدام بين مصاحبه
اجرا و » ايعوامل انگيزشيِ رشد حرفه«و » مرادي ميان مدير و كاركنان- رابطه مريد«، »فرهنگ بازخوردپذيري«، »تغيير

  سازي شدند.هاي ثانويه پيادهلسپس جهت تحلي
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اي كدگذاري سيستماتيك (استراوس و كوربين) مرحلهها بلافاصله پس از هر مصاحبه و بر اساس فرآيند سهتحليل داده
هاي خام به كدهاي خط مورد واكاوي قرار گرفت و دادهبهها خطآغاز گرديد. در مرحله كدگذاري باز، متن مصاحبه

ترس «، »گشايش پنجره ذهني براي آموزش«زاعي شكسته شدند. در اين مرحله، كدهاي كليدي همچون اوليه و مفاهيم انت
استخراج شدند. سپس در مرحله » اياشتياق دروني براي تعالي حرفه«و » از به خطر افتادن امنيت شغلي در اثر اشتباه

تري حول محور هاي كليمجموعاً مقوله كدگذاري محوري، با شناسايي پيوندهاي معنايي ميان اين كدهاي پراكنده،
  پذيري به عنوان پديده محوري) شكل گرفتند.پديده اصلي (هدايت

اي كه ها در قالب يك مدل پارادايمي يكپارچه شدند؛ به گونهدر نهايت، طي مرحله كدگذاري انتخابي، تمامي مقوله
(مانند حمايت » ايشرايط زمينه«اي تخصصي)، ههاي شخصيتي و شايستگي(نظير ويژگي» عوامل عليّ«روابط ميان 

(مانند » راهبردها«هاي محيط فروش و فشارهاي عملياتي)، (نظير چالش» گرعوامل مداخله«سازماني و اتمسفر يادگيري)، 
(از جمله آرامش شخصي، » پيامدهاي فردي و سازماني«بندي آموزشي) و در نهايت يادگيري در حين عمل و زمان

پذيري كاركنان ترسيم شود. اين الگو ايي و توسعه پايدار) به طور دقيق تبيين گرديد تا الگوي نهايي هدايتارتقاي كار
پذير تواند يك كارمند را از يك نيروي ايستا به يك متخصص پويا و انطباقدهد كه چگونه تعامل اين عوامل مينشان مي

  .تبديل كند
  

 هاكدگذاري محوري و تعيين مقوله -1جدول 

كد   كدگذاري محوري  كدگذاري باز
 انتخابي

 علي ايهاي شخصيتي و حرفهويژگي هاي فرديويژگي

 هاي تخصصيشايستگي

 سرمايه تجربي

 پذيريپذيرش تغيير و انعطاف

 نگرانضباط و دقت جزئي

 نوآوري و خلاقيت عملي

  هاي ارتباطي و انسانيمهارت
پديده   پذيري كاركنانهدايت  انگيزه و اشتياق دروني

  هاي ارتباطي و اجتماعيمهارت  محوري
  نگروجدان كاري و دقت جزئي

  آوريپذيري و تابانعطاف
  فرهنگ سازماني همكارانه
  رهبري و مديريت حمايتي

  محيط فيزيكي و رواني يادگيرنده
 مداخله گر ها و فرايندهاي دروني و محيطيچالش  هاي محيط كار فروشچالش
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 گرفرآيندهاي دروني و محيطي تسهيل

 ايزمينه  شرايط محيطي حمايت سازماني

 امكانات آموزشي و توانمندسازي كاركنان

 فضاي مناسب

  پيامدها پذيريپيامدهاي هدايت اي و سازمانيتوسعه حرفه
  كارايي و اثربخشي فردي

 راهبردها هاراهكارها و توصيه  بندي و ساختار آموزشيزمان

 آرامش شخصي در محيط كار

 راهبردهاي يادگيري و اجرا

 
پذيري در سازمان، به هيچ عنوان يك فرآيند دهد كه هدايتهاي حاصل از كدگذاري محوري نشان مييافتهتحليل 

انگيزه «اي پويا و چندبعدي است كه بر پايه هاي اداري نيست؛ بلكه سازهتصادفي، مكانيكي يا صرفاً ناشي از دستورالعمل
كنندگان بر اين هاي عميق انجام شده، مشاركتمصاحبه به عنوان پديده محوري بنا شده است. در» و اشتياق دروني

ترين ترين و پيشرفتهو كشش دروني، حتي گران» اراده معطوف به يادگيري«حقيقت صحه گذاشتند كه بدون وجود يك 
هاي آموزشي نيز كارايي ملموسي نخواهند داشت. پديده محوري در اين مدل، به مثابه موتور محركي است كه به سيستم

) با بياني استعاري بر اين 4كننده شماره شوندگان با سابقه (مشاركتدهد. براي مثال، يكي از مصاحبهاير اجزا معنا ميس
تا زماني كه كارمند خودش نخواهد پنجره ذهنش را باز كند، نسيم آموزش او را تغيير «استقلال رأي و اشتياق تأكيد كرد: 

كند كه اين يافته تبيين مي» توان تحميل كرد.رد عرضه كنيم، اما پذيرندگي را نميتوانيم مهارت را به فدهد؛ ما مينمي
دهند كه ناپذيري را تشكيل مي، هسته سخت و خلل»پذيري ذهنيانعطاف«ويژه نگر و بهوجدان كاري، دقت جزئي

  شود.ديل ميپذيري پيرامون آن شكل گرفته و از حالت يك مفهوم انتزاعي به يك رفتار مشهود تبهدايت
هاي تخصصي و سرمايه انساني است، به عنوان هاي شخصيتي، شايستگيتر، شرايط عليّ كه شامل ويژگياي عميقدر لايه
كنند. بر خلاف تصورات رايج كه ممكن است سابقه كار زياد را عاملي براي هاي حياتي اين پديده عمل ميرانپيش

كاركنان نه به عنوان يك سد، بلكه به » سرمايه تجربي«اي اين پژوهش نشان داد كه همقاومت در برابر تغيير بدانند، يافته
ها به وضوح نشان داد كند. تحليل پاسختر مفاهيم جديد عمل ميتر و سريعبراي درك عميق» بستر ادراكي«عنوان يك 

ي هدايتي را با دقت بالاتري هااند، سيگنالكاركناني كه ميان انضباط شخصي و روحيه نوآوري توازن برقرار كرده
، »شناختيكاتاليزور روان«اي مانند يك هاي حرفهكنند. در واقع، اين ويژگيسازي ميدريافت و در ميدان عمل پياده

كنند. اين هزينه مياصطكاك ميان وضعيت موجود و وضعيت مطلوب را كاهش داده و مسير انتقال دانش را كوتاه و كم
  شده در پرسنل تبديل شود.پذيري به يك فرآيند خودكار و درونينند كه هدايتكها تضمين ميويژگي

افتد؛ بلكه به شدت پذيري در خلأ و انزواي فردي اتفاق نمياز سوي ديگر، مدل استخراج شده تأكيد دارد كه هدايت
و خلق يك » سازماني حمايت«هاي تحقيق حاكي از آن است كه نيازمند يك بستر و زمينه سازماني غني است. يافته

پذيري دارند. فرهنگ سازماني همكارانه و نقشي حياتي در پايداري و استمرار هدايت» فضاي فيزيكي و رواني يادگيرنده«
كنند. يكي از مديران مياني در لازم را براي يادگيري فراهم مي» شناختيامنيت روان«سبك رهبري حمايتي، در واقع 
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اگر كارمند احساس كند كه با «) با اشاره به اهميت اين بستر امن بيان داشت: 9شماره  كنندهمصاحبه خود (مشاركت
رويي بيشتري به افتد، با شجاعت و گشادهاش به خطر نميايپذيرش اشتباه در مسير يادگيري، امنيت شغلي يا اعتبار حرفه

نشينند كه مكانات آموزشي زماني به بار ميهاي فيزيكي و ااين بدان معناست كه زيرساخت» كند.سمت تغيير حركت مي
  اي براي رشد تلقي شود.قرار گيرند؛ جايي كه بازخورد نه به مثابه توبيخ، بلكه به مثابه هديه» اتمسفر يادگيري«در يك 

هاي خاص محيط فروش، نوسانات بازار و فشارهاي عملياتي، به عنوان گر مانند چالشاين ميان، شرايط مداخلهدر 
برنده داشته باشند. از يك سو، فشار كاري زياد و زمان نقش بازدارنده يا پيشتوانند همكنند كه ميمتغيرهايي عمل مي

هاي قديمي شود، اما از سوي ديگر، تحليل اه بردن به عادتهاي فرآيندي ممكن است منجر به مقاومت و پنپيچيدگي
دهي به يادگيري و هاي پاداش(مانند سيستم» گرفرآيندهاي دروني تسهيل«ها اگر با كدها نشان داد كه همين چالش

ان با مديريت كنند. در واقع، سازمتر ميپذيري را براي فرد ملموسقدرداني از تغيير رفتار) همراه شوند، ضرورت هدايت
پذيري تبديل كرده تواند تهديد فشارهاي محيطي را به فرصتي براي اثبات كارآمديِ هدايتگر، ميصحيح عوامل مداخله

  ترين شرايط حفظ كند.و تمركز كاركنان را بر توسعه فردي حتي در بحراني
كند. راهبردهاي هاي اجرايي تمركز ميو توصيههاي نظري و رسيدن به نتايج عملياتي، مدل بر راهبردها براي عبور از لايه

پذيري را بندي دقيق، بازخوردهاي مستمر و ساختارهاي آموزشي همراه باشند، هدايتيادگيري و اجرا، زماني كه با زمان
يادگيري در حين «كنندگان در تحقيق بر اهميت كنند. مشاركتاز يك پتانسيل نهفته به يك عملكرد روزمره تبديل مي

دهند، بلكه هاي فني و ارتباطي را صيقل مياي داشتند. اين راهبردها نه تنها مهارتتأكيد ويژه» مشاهده نتايج آني«و » ملع
با ايجاد نظم در فرآيند رشد و شفاف كردن مسير حركت، از سردرگمي و اضطراب كاركنان جلوگيري كرده و اعتماد به 

  كنند.جديد تقويت مياي آنان را در مواجهه با وظايف نفس حرفه
شود كه در دو سطح فردي و نهايتاً، برآيند تمامي اين تعاملات و فرآيندهاي پيچيده در قالب پيامدهاي راهبردي ظاهر مي

، »آرامش شخصي در محيط كار«گيري است. در سطح فردي، دستاوردهايي همچون سازماني قابل مشاهده و اندازه
پذير است، به دليل انطباق ترين نتايج هستند. فردي كه هدايتبرجسته» رسودگي شغليكاهش ف«و » ارتقاي كارايي فردي«

سريع با تغييرات و كاهش اصطكاك با سيستم، استرس كمتري را تجربه كرده و احساس خودكارآمدي بالاتري دارد. در 
منجر » پذيري استراتژيكانعطاف«و » وري كلارتقاي بهره«، »اي مستمرتوسعه حرفه«سطح سازماني نيز، اين فرآيند به 

ناپذير بينيهاي پيشپذيري به عنوان يك مزيت رقابتي پايدار، سازمان را در برابر تلاطمشود. به عبارت ديگر، هدايتمي
سازد كه نه تنها باري بر دوش سازمان نيستند، پذير ميآور و انطباقبازار بيمه كرده و از كاركنان، متخصصاني پويا، تاب

شوند. اين مدل نشان لكه به عنوان موتور محرك اصلي پيشرفت، نوآوري و تعالي سازمان در بلندمدت محسوب ميب
 .سازمان است گذاري بر روي آيندهپذيري، در واقع سرمايهگذاري بر روي هدايتدهد كه سرمايهمي
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  ركنان فروش مجتمع تجاري فاميلي مال در عراقالگوي هدايت پذيري كا 1شكل 

  

پذيري كاركنان را از يك ويژگي فردي به يك دهنده يك شبكه علي و معلولي است كه هدايتشده نشانمدل استخراج
آوري قرار دارد كه بر انگيزه، اشتياق دروني و تاب» پديده محوري«كند. در قلب اين مدل، دستاورد سازماني تبديل مي

مال، هسته اصلي رشد كاركنان، آمادگي رواني و ان تمركز يافته است. اين بدان معناست كه در محيط پوياي فاميليكاركن
 ها براي پذيرش استانداردهاي جديد فروش و خدمات است.پذيري آنانعطاف

تخصصي و  هايهاي شخصيتي، شايستگيشود؛ ويژگيپذيري در اين مجتمع از شرايط علي مشخصي تغذيه ميهدايت
كاركنان نه به عنوان يك » سرمايه تجربي«هاي مدل، وجدان كاري كاركنان، زيربناي اين فرآيند هستند. بر اساس يافته

اي كند. در كنار اين عوامل فردي، شرايط زمينهمانع، بلكه به عنوان ابزاري براي درك بهتر مفاهيم آموزشي عمل مي
ها مال، محيط را براي تجلي اين ويژگيوزشي و فضاي فيزيكي مناسب در فاميليهاي سازماني، امكانات آمشامل حمايت

  پذيري شكوفا نخواهد شد.هاي فردي كاركنان در مسير هدايتسازد. بدون يك محيط يادگيرنده، پتانسيلآماده مي
هاي محيط كار د. چالشكننگر نقش مهمي ايفا ميدر مسير حركت از پتانسيل فردي به سمت نتايج عملي، عوامل مداخله

توانند سرعت در يك مركز خريد بزرگ (مانند حجم بالاي مشتريان و استرس فروش) و فرآيندهاي دروني سازمان مي
دهد. تمركز بر يادگيري را تحت تأثير قرار دهند. براي مديريت اين شرايط، مدل راهبردهاي مشخصي را پيشنهاد مي
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هاي كند تا فراتر از آموزشبه كاركنان كمك مي» اهبردهاي يادگيري در حين اجرار«و » بندي و ساختار آموزشيزمان«
  هاي خود را در صحنه واقعي فروش به كار بگيرند.تئوري، مهارت

و » آرامش شخصي«شود. در سطح فردي، كاركنان به مال به پيامدهاي دوجانبه ختم مينهايتاً، استقرار اين مدل در فاميلي
يابند كه نتيجه مستقيم شفافيت در مسير رشد است. در سطح سازماني نيز، اين فرآيند منجر به دست مي» كارايي بالاتر«
هاي تجاري بزرگ، پذيري در مجتمعكند كه هدايتگردد. اين مدل ثابت ميپايدار مي» اي و سازمانيتوسعه حرفه«

مال را در بازار رقابتي عراق ت كه در نهايت برند فاميلياس» ساختار حمايتي سازمان«و » اشتياق فردي«محصول تعاملِ ميانِ 
  كند.تقويت مي

  
  بحث و نتيجه گيري

انگيزه «مال، الگويي چندبعدي است كه از پذيري كاركنان در مجتمع فاميليدهد كه هدايتهاي اين تحقيق نشان مييافته
هاي سازماني هاي فردي و حمايتتقيم شايستگيبه عنوان هسته مركزي نشأت گرفته و تحت تأثير مس» و اشتياق دروني

هاي محيطي، كارگيري راهبردهاي آموزشي ساختاريافته و مديريت چالشقرار دارد. نتايج حاكي از آن است كه با به
كند تبديل كرد. در نهايت، اين مدل تأكيد مي» ايتوسعه حرفه«و » كارايي عملي«توان آمادگي ذهني كاركنان را به مي
هاي شخصيتي فرد و فضاي يادگيرنده سازمان، كليد اصلي دستيابي به آرامش شغلي و اثربخشي توازن ميان ويژگيكه 

  هاي تجاري پويا استسازماني در محيط
پذيري كاركنان فروش هستند. هاي تخصصي از عوامل اساسي در هدايتهاي اين پژوهش نشان داد كه شايستگييافته

ي، مهارت عملي و تسلط بيشتري بر وظايف فروش داشته باشد، پذيرش هدايت و اجراي يعني هرچه فرد دانش شغل
همسو است كه بر شناسايي ابعاد  (Ali Nikbakhsh,2026) هاي مديريتي در او بيشتر خواهد بود. اين يافته با نتايجتوصيه

 داند. همچنين با ديدگاهكند و آن را پايه جذب نيروهاي مستعد براي رشد ميشايستگي در بدو استخدام تأكيد مي

(Gholami Zarandi et al.,2025)  اي، برخورداري از راستا است؛ زيرا در مدل شايستگي مديران حرفهنيز هم
تنها به شده است. بنابراين، شايستگي تخصصي نه اي معرفيهاي تخصصي يكي از اركان اصلي موفقيت حرفهتوانمندي

  .هاي سازماني نيز هستساز پذيرش بهتر هدايتكند، بلكه زمينهعملكرد فردي كمك مي
پذيري كاركنان فروش دارد. كاركناني كه نتايج پژوهش نشان داد كه سرمايه تجربي نقش مهمي در افزايش هدايت

هاي عيني تطبيق دهند و از ها را با موقعيتتوانند آموزشند، معمولاً بهتر ميتجربه بيشتري در محيط واقعي فروش دار
قابل مقايسه است؛  (Babaeeinejad et al., 2025) هاي سرپرستان استفاده مؤثرتري داشته باشند. اين يافته با نتايجهدايت

هاي كاري ربه عملي و شناخت موقعيتشود كه تجآنان نشان دادند كه رفتارهاي هوشمندانه كاركنان زماني تقويت مي
پذيري ها هدايتنيز همسو است، زيرا آن (Moradi et al.,2021) ها وجود داشته باشد. همچنين اين نتيجه با ديدگاهدر آن

شود فرد در برابر دانند. در نتيجه، سرمايه تجربي باعث ميهاي دروني و تجربي مياي وابسته به آمادگيانسان را پديده
  .تر و مؤثرتر نشان دهدتر، عمليدايت، واكنشي پختهه

پذيري هاي فردي در هدايتهاي مهم ويژگيپذيري از مؤلفههاي اين تحقيق نشان داد كه پذيرش تغيير و انعطافيافته
نند ترند كه بتواهاي تجاري بزرگ كه شرايط دائماً در حال تغيير است، كاركناني موفقكاركنان فروش است. در محيط
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 (Sani et al., 2023)هاي جديد، مشتريان متنوع و الزامات تازه تطبيق دهند. اين نتيجه با پژوهش خود را با سياست
اند. همخواني دارد كه محيط كار و نگرش كاركنان را از عوامل مؤثر بر رضايت شغلي و پذيرش تغيير معرفي كرده

پيوند است، زيرا در مدل رهبري هادي، آمادگي فرد براي پذيرش  نيز قابل (Shabani et al.,2024)همچنين با نگاه 
فقط يك ويژگي نه پذيرييابد كه او در برابر تغيير ذهنيت بازتري داشته باشد. بنابراين، انعطافهدايت، زماني افزايش مي
  هاي پرفشار فروش است.پذيري در محيطنيازهاي هدايترفتاري، بلكه يكي از پيش

پذيري بالاتري هاي كليدي كاركناني است كه هدايتنگر از ويژگينشان داد كه انضباط و دقت جزئينتايج پژوهش 
شوند. ها را اجرا كنند و كمتر دچار خطا ميتوانند دستورالعملپذيرند، بهتر ميدارند. افرادي كه منظم، دقيق و مسئوليت

هايي مانند دقت وسواسي و نظم، در ان نشان دادند ويژگيهمسو است؛ آن (Abukhait et al.,2023)اين يافته با نتايج 
درباره فطرت و ميل به  (Shahidi et al.,2022)تعامل با رفتار مدير، بر عملكرد خلاقانه اثر مثبت دارند. همچنين با ديدگاه 

الي است. در نتيجه، انضباط اي از گرايش فرد به نظم و تعتوان اين يافته را تفسير كرد؛ زيرا دقت و انضباط، نشانهكمال مي
 دهد.پذيري را از سطح پذيرش نظري به سطح اجراي عملي ارتقا ميشرط مهم، هدايتفردي به عنوان يك پيش

پذيري كاركنان فروش است. هاي اين مطالعه نشان داد كه نوآوري و خلاقيت عملي از عوامل مهم در هدايتيافته
هاي تازه براي بهبود فروش و ارتباط با مشتري ارائه حلتوانند راهي دستورها، مياند، علاوه بر اجراكاركناني كه خلاق

هاي منظم و خلاق، در سازگار است كه نشان دادند شخصيت (Abukhait et al.,2023)هاي دهند. اين نتيجه با يافته
نيز بر اين نكته تأكيد دارند كه  (Carvalho et al.,2022)تري دارند. همچنين تعامل با رفتار مديريتي، عملكرد خلاقانه

رود كه خلاقيت و يادگيري عملي را تقويت كند. بنابراين، خلاقيت هايي ميآينده مديريت منابع انساني به سمت آموزش
عنوان ظرفيت تكميلي آن شناخته شد؛ يعني فرد خلاق بهتر عنوان عاملي مستقل از هدايت، بلكه بهدر اين پژوهش نه به

 كند.شود و بهتر نيز هدايت را به عمل تبديل مييهدايت م

پذيري كاركنان هاي فردي در هدايتترين عناصر ويژگيهاي ارتباطي و انساني از مهمنتايج پژوهش نشان داد كه مهارت
انند تودادن فعال و تعامل محترمانه دارند، بهتر ميوگوي مؤثر، همدلي، گوشفروش هستند. كاركناني كه توانايي گفت

ها در راستا است؛ زيرا آنهم (Middleton et al., 2024)هاي مديريتي را دريافت و اجرا كنند. اين يافته با نتايج پيام
اند. هاي اصلي آمادگي براي هدايت دانستههاي ارتباطي را از مؤلفهپذيري در محيط كار، مهارتاعتبارسنجي مربي

دهند كوچينگ و منتورينگ زماني . همخواني دارد كه نشان ميBurleigh et al) (2023 ,.همچنين اين نتيجه با پژوهش
اي فراهم هاي انساني و ارتباطي زمينهاند كه فرد از مهارت ارتباطي مناسب برخوردار باشد. بنابراين، مهارتاثربخش

 صورت واقعي در رفتار كاركنان فروش نمود پيدا كند.پذيري بهكنند تا هدايتمي

» انگيزه و اشتياق دروني«ويژه هاي ارتباطي، وجدان كاري و بهپذيري است كه از تركيب مهارتين مدل، هدايتقلب ا
مطابقت كامل دارد؛ » پذيري فردينظريه مربي«تحت عنوان  (Ashely et al., 2024)شكل گرفته است. اين يافته با نظريه 

 Middleton)كند. همچنين، را براي يادگيري فعال آماده مي پذيري يك سازه دروني است كه فردوي معتقد است مربي

et al., 2024) پذيري در محيط كار، بر اهميت اين پديده به عنوان يك متغير اعتبارسنجي ابزارهاي سنجش مربي با
به  (Shahidi,2022)كه » فطرت«تر، اين اشتياق دروني با مفهوم ايكليدي در موفقيت سازمان تأكيد دارند. از منظر ريشه

  گيرد.خورد؛ جايي كه ميل به كمال و هدايت، از اعماق وجود انسان سرچشمه ميآن اشاره كرده، پيوند مي
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پذيري در آن شكوفا كنند كه هدايتها نشان داد كه حمايت سازماني و امكانات آموزشي، اتمسفري را ايجاد مييافته
همخواني دارد كه محيط كار و رهبري خدمتگزار را به عنوان  (Febrian et al., 2023شود. اين موضوع با نتايج (مي

در مدل  (Barmaki et al., 2025)اند. همچنين، عوامل حياتي در ايجاد رضايت شغلي و پذيرش تغيير معرفي كرده
مسير اي طراحي شوند كه هاي سازماني بايد به گونهكنند كه زيرساختوري خود، تأكيد ميداشبورد مديريت بهره

اي است كه اجازه يرنده، زمينه مال نيز، فضاي فيزيكي و رواني يادتوانمندسازي كاركنان را تسهيل كنند. در فاميلي
  اي تبديل شود.هاي فردي به رفتارهاي حرفهدهد پتانسيلمي
پذيري گر در هدايتترين عوامل مداخلههاي محيط كار فروش از مهمهاي پژوهش حاضر نشان داد كه چالشيافته

ها شامل فشار كاري بالا، تنوع و پيچيدگي تعامل با مال بغداد هستند. اين چالشكاركنان فروش در مجتمع فاميلي
هاي مشتريان است. اين ها و نارضايتيريع به درخواستگويي سمشتريان، ازدحام محيطي، رقابت شديد، و ضرورت پاسخ

شود كاركنان بخشي از انرژي ذهني و عملي خود را به مديريت فشارهاي روزمره اختصاص دهند و در شرايط موجب مي
همسو  (Moradi et al., 2021)هاي سازماني كاهش يابد. اين يافته با نتايج نتيجه، آمادگي آنان براي پذيرش هدايت

پذيري از منظر قرآن و تطبيق آن با حقوق شهروندي نشان دادند كه شرايط محيطي و است. آنان در بررسي ابعاد هدايت
 Gholami)توانند بر ميزان پذيرش هدايت و كيفيت واكنش فرد اثر بگذارند. همچنين، هاي بيروني ميمحدوديت

Zarandi et al., 2025) هاي محيطي از اند كه توانايي مديريت چالشاي تأكيد كردهنيز در مدل شايستگي مديران حرفه
هاي فروشِ كند كه در محيطهاي شايستگي مديريتي است. از اين منظر، يافته پژوهش حاضر تأييد ميترين مؤلفهمهم

هاي هاي فردي نيست، بلكه به شدت تحت تأثير شرايط محيطي و فشارپذيري كاركنان فقط تابع ويژگيپرفشار، هدايت
نيز قابل مقايسه است؛ زيرا آنان نشان دادند  Febrian,2023) & (Saniهمچنين اين نتيجه با پژوهش  عملياتي قرار دارد.

اي در رضايت شغلي، نگرش كاركنان و پذيرش تغيير دارند. كنندهكه محيط كار و فضاي حاكم بر آن، نقش تعيين
تواند فرآيند يادگيري و عنوان عاملي شناسايي شد كه ميعه نيز بههاي محيط كار فروش در اين مطالبنابراين، چالش

  هدايت را كند يا حتي مختل كند.
گر نيز وجود دارند كه ها، برخي فرآيندهاي دروني و محيطي تسهيلهاي پژوهش حاضر نشان داد كه در كنار چالشيافته
تقويت كنند. اين فرآيندها شامل همكاري ميان همكاران، پذيري كاركنان را توانند اثر موانع را كاهش داده و هدايتمي

آوري و نگرش مثبت هستند. به بيان هاي دروني مانند تابحمايت سرپرستان، اعتماد متقابل، فرهنگ يادگيرنده، و ويژگي
 ديگر، هرگاه محيط كاري از حمايت اجتماعي، تعامل سازنده و فضاي امن رواني برخوردار باشد، كاركنان فروش

 (Febrian et al.,2023)اين يافته با نتايج  ها خواهند داشت.آمادگي بيشتري براي پذيرش هدايت و اجراي آموزش
خواني دارد؛ زيرا آنان نيز نقش محيط كار، نگرش سازماني و رهبري خدمتگزار را در ايجاد رضايت شغلي و پذيرش هم

اند كه يز همسو است، زيرا اين مطالعات نشان دادهن. (Burleigh et al., 2023)اند. همچنين با پژوهش تغيير برجسته كرده
در واقع،  محور ارائه شوند.گر و تعاملگري و آموزش، زماني بيشترين اثربخشي را دارند كه در بستر حمايتمربي

بليت بالقوه به يك رفتار پذيري را از يك قاگر محيطي و دروني، همان زيرساختي هستند كه هدايتفرآيندهاي تسهيل
نيز قابل تطبيق است؛ آنان آينده  (Carvalho et al.,2022)كنند. از سوي ديگر، اين نتيجه با ديدگاه بالفعل تبديل مي

دانند. بنابراين، يافته پژوهش حاضر مديريت منابع انساني را وابسته به تركيب آموزش، كوچينگ و محيط يادگيرنده مي
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عنوان بلكه خود بههاي محيطي دارند، كننده در برابر چالشتنها نقش تعديلگر نهرآيندهاي تسهيلدهد كه فنشان مي
 پذيري در كاركنان فروش هستند.ساز شكوفايي هدايتعاملي مستقل، زمينه

ركنان و اي كاپذيري به عنوان يك شايستگي بنيادي، پيشران اصلي توسعه حرفهدهد كه هدايتهاي پژوهش نشان مييافته
همسو است كه شناسايي ابعاد شايستگي  (Ali nikbakhsh et al., 2026)ارتقاي سطح سازمان است. اين نتيجه با ديدگاه 

پذيري مال از سطح بالايي از مربيداند. در واقع، هنگامي كه كاركنان فاميليدر جذب را زيربناي توسعه منابع انساني مي
يابد كند كه در آن عملكرد كلي بهبود مييك ساختار يادگيرنده حركت ميبرخوردار باشند، سازمان به سمت 

)Christina & Nathan,2024(. سازد، بلكه با ايجاد همسويي ميان اهداف تنها مسير شغلي فرد را هموار مياين توسعه، نه
  كند.فردي و سازماني، به پايداري برند در محيط رقابتي كمك مي

گري و ، مربيFauzi,2023)گذارد. مطابق با نتايج (ري مستقيماً بر كارايي فروشندگان تأثير ميپذيدر سطح خرد، هدايت
ويژه در كاهش رفتارهاي ناكارآمد و افزايش شود. اين اثربخشي بههدايت صحيح منجر به جهش در عملكرد كاركنان مي

هاي شخصيتي صلب را د اثرات منفي ويژگيتوانگري مديريتي مييابد؛ به طوري كه مربيخلاقيت در فروش نمود مي
مال منجر به همچنين، ارتقاي اين مؤلفه در فاميلي )Abukhait et al.,2023تعديل كرده و عملكرد خلاقانه را شكوفا كند (

در زمينه هوشمندي رفتار  (Babaeeinejad et al., 2025)هاي شود كه با يافتهبروز رفتارهاي هوشمندانه سازماني مي
 ركنان مطابقت دارد.كا

بندي شده است. پذيري، طراحي ساختارهاي آموزشي دقيق و زمانيكي از راهكارهاي حياتي براي تحقق هدايت
 هاي اين بخش نشان داد كه آموزش نبايد يك رويداد مقطعي، بلكه بايد فرآيندي مستمر باشد. اين امر با تأكيديافته

(Burleigh et al., 2023) گري و بازدهي كاركنان همخواني دارد. استفاده از قيم ميان عملكرد تدريس/مربيبر رابطه مست
تواند به مديران مي (Barmaki et al., 2025)وري آموزشي ابزارهاي نوين نظير داشبوردهاي مديريتي براي پايش بهره

 بندي شده انجام دهند.ي زمانريزپذيري را شناسايي و براي آن برنامهمال كمك كند تا نقاط ضعف در هدايتفاميلي

پذيري فراتر از ابعاد فني، به آرامش رواني و فطري فرد گره خورده است. بر اساس اين پژوهش نشان داد كه هدايت
هنگامي كه  .هاي اصلاحي داردپذيري ريشه در آرامش قلبي و آمادگي براي دريافت پيامهاي قرآني، هدايتآموزه

هاست، سطح اضطراب شغلي د هدايت در جهت رشد انساني و حفظ حقوق شهروندي آنكاركنان احساس كنند فرآين
هاي شلوغي . اين آرامش محيطي، در مجتمع)Febrian et al.,2023شود (كاهش يافته و رضايت شغلي جايگزين آن مي

 مال، كليد ماندگاري نيروي كار و برخورد مناسب با مشتري است.مثل فاميلي

پذيري در محيط يازمند راهبردهاي عملياتي در مرحله اجراست. اين فرآيند با اعتبارسنجي ميزان مربيتحقق مدل نهايي ن
گر است كه پيشتر در شود. راهبرد پيشنهادي اين پژوهش، استفاده از سبك رهبري آموزشي و هدايتكار آغاز مي

بندي مضامين شايستگي توسط مديران و بر آن تأكيد شده است. همچنين، اولويت Shabani et al., 2024)پژوهش (
پذيري در سازي موفق مدل هدايتكننده پيادهتواند تضمينهاي جامع سازمانيميتوانمندسازي عملكرد بر اساس برنامه

  مال باشد.فاميلي
 شود:بنابراين براساس نتايج پزوهش، پيشنهادهاي كاربردي ذيل ارائه مي

 محور استفاده كنند.هاي حمايتي و مربيدستوري، از شيوه جاي مديريتسرپرستان فروش بايد به
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بازخوردها بايد منظم، محترمانه و مشخص باشند؛ يعني كارمند دقيقاً بداند چه رفتاري درست بوده و چه چيزي بايد 
  اصلاح شود.

  ل باشند.قبوها شفاف و قابلهاي عملكردي روشن براي فروشندگان تعريف شود تا ارزيابيلازم است شاخص
  .ها را بپذيرندتر آموزشتنش باشد تا كاركنان بتوانند راحتمحيط كاري بايد يادگيرنده، منظم و كم

  هيجان برگزار شود. هاي مهارتي در زمينه ارتباط با مشتري، مديريت تعارض، فروش مؤثر و كنترلدوره
  هاي بالاتر آماده شوند.سئوليتتوانند براي مپذيري بالاتري دارند، ميكاركناني كه قابليت هدايت
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