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  درجه براي رهبري در مديريت ورزشي 360 بازخوردتعيين اعتبار و پايايي مقياس 
 

  3دكتر فرشاد تجاري ،2دكتر اكبر آفرينش ،1دكتر حسين پورسلطاني*
  

  وزارت علوم، تحقيقات و فناوري پژوهشكده تربيت بدني و علوم ورزشي
  

 7/2/1389: تاريخ پذيرش مقاله        21/11/1388: تاريخ دريافت مقاله

  چكيده
 ـ. اسـت  درجـه  360 بـازخورد  مقياستعيين اعتبار و پايايي  هدف از اين تحقيق آمـاري   ةجامع

 ـهـا و هي  و كاركنان سازمان تربيت بدني، فدراسيون مسئولان شاملتحقيق  هـاي ورزشـي و    تئ
عضـو  ) درصـد  24( نفر 190 ،بر اساس جدول مورگان .بودهاي ايران  ت علمي دانشگاهئاعضاي هي

ابـزار  . يق را تشكيل دادندتحق ةاز سازمان تربيت بدني، نمون) درصد 76( نفر 589علمي و  يئته
 ـ درجه بـود كـه    360 بازخورد مقياسي سؤال 64 ةپرسشنام ،گيري اندازه  مقيـاس  ردههشـت خ

ي هـا  مهـارت تصميم گيري، تشويق و نوآوري و تغيير، ارتباطـات كـاري،    ي ارتباطي،ها مهارت(
هـاي   فعاليت ةهاي مثبت خود و ديگران و توسع كارگيري قابليت هاي، ب اي حرفهه مهارترهبري، 

هاي هرگـز، بـه    گزينهو شامل  ت بر اساس طيف ليكرتسؤالاگذاري به روش امتياز. است) تيمي
. امتيـاز داشـتند   0، 5، 4، 3، 2، 1، به ترتيببود كه ندرت، بعضي مواقع، اغلب، تقريباً و نامناسب 

. شـد تاييـد   تربيت بدني متخصص 20توسط  ،پس از ترجمه ،محتوايي پرسشنامهي صوري و يروا
و تحليل عـاملي   پاياييها، آلفاي كرونباخ براي تعيين  هاي توصيفي براي توصيف داده شاخص از
هـاي   يافتـه  .استفاده شدها  براي تجزيه و تحليل داده T-valueييدي بر اساس تعيين روابط و أت

خصوص اعتبار سـازه بـر   در. است 98/0درجه  360 بازخورد ةسشنامريي پپايا داد پژوهش نشان
داري بـا عامـل خـود     معنـي  ةت رابطسؤالا ساير 9 سؤال، به جز T-valueاساس ميزان روابط و 

ييـد  أبرازش مدل را ت همي ها شاخص. وي خوبي براي عامل خود باشندگداشتند و توانستند پيش
نتايج نشان داد تمـامي   ،درجه 360 بازخوردها با مفهوم  همچنين در خصوص روابط عامل. كردند
اعتبـار   ،در نتيجـه . درجـه باشـند   360 بازخوردها توانستند پيشگوي خوبي براي مفهوم  عامل

     .شدييد أت »درجه 360 بازخورد« دروني و بيروني مدل

  .ي، پايايي، مديريتيروا درجه، 360 بازخوردمقياس  :فارسيهاي  واژهكليد
                                                                                                                    

 Email:hpszarandi@gmail.com                                عضو هيئت علمي پژوهشكدة تربيت بدني. 1
  جنوباستاديار دانشگاه آزاد اسلامي، واحد تهران . 2
  ياستاديار دانشگاه آزاد اسلامي، واحد تهران مركز. 3



 ..... درجه 360تعيين اعتبار و پايايي مقياس بازخورد   154

 

  مقدمه
 . )1( داننـد  مـي ابي بـه اهـداف   يرهبري را توانايي نفوذ در ديگران براي دست ،دانشمندان ،امروزه

ن تفاوت آن بـا  تري شايد مهماين شناسد و  فرآيند رهبري و نفوذ، سلسله مراتب سازماندهي نمي
 شـناخت و . در ديگـران نفـوذ كنـد    خـود  هاي ويژگيرهبر بايد بتواند با توجه به  .مديريت باشد

هارولد كونتز . نمايد به فرد ثريؤتواند در انجام امور محوله كمك م آگاهي از اين خصوصيات مي
ثيرگذاري بر افراد است تا تحقق هدف مشـتركي را دنبـال   أت ،معتقدند رهبري 1و سيريل ادوائل

هاي يك فرد يا يك گروه اسـت كـه در    ثيرگذاري بر فعاليتأت رهبري فراگرد ،طور كلي هب. كنند
شـود كـه    باط ميناست چنين از اين تعريف. كنند تحقق هدفي كوشش مي براي ،ضعيت معينيو

 .است  L= f (L, F ,S) 5و متغيرهاي وضعيتي 4، پيرو3تابعي از متغيرهاي رهبر ،2فراگرد رهبري
ت ئرهبـري از موقعيـت و عنـوان نش ـ    ،درجـه  360 بـازخورد يا  بر اساس اين تعريف، در رهبري

عالي گروه، اداره، بخـش يـا   در سطوح موقعيت  نيازي نيست فردرهبري كردن، براي . گيرد نمي
نـه   و درجه، نفوذ است نه چيزي بيشـتر  360كار درست و حقيقي رهبري . داشته باشدسازمان 

 ).2( گيرد يم صورت )1شكل (  نفوذ در ديگران در همه جهات و چيزي كمتر
 

 

 
  درجه 360 رهبري. 1شكل 

                                                                                                                    
1. Harold Konntez & O’ Donnel  
2. Leadership  
3. Leader  
4. Follower  
5. Situation variables  

 درجه 360رهبري 

 همكاران زير دست زير دست

 همكاران رئيس

 رئيس

 همكار
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از  بازخورد، 2از چند منبع بازخورد ،1درجه 360 بازخوردشامل درجه  360هاي ارزيابي  نامديگر 
 6ارزيـابي همرتبـه هـا    و 5رو بـه بـالا   بـازخورد  ،4ارزيابي چرخه كامل، 3ارزيابي كنندگان متعدد

  .)4، 3( باشد مي
و تمـامى   شـود  انجـام مـى  صورت گروهـى   ارزشيابي است  كه به نظامدرجه نوعى  360 دخورباز

مشتريان مستقيم و غيرمستقيم فرد در سازمان اعم از رئيس، مرئوس و همكاران در اين فرآيند 
  ). 3( تا برداشتى واقعى از عملكرد شغلى ارائه كنندكنند  شركت مى

را از رويكرد تك بعدي بالا به پـايين بـه رويكـرد     بازخورداطلاعات ورودي  ،درجه 360 بازخورد
ارزيـابي  « نـوعي توانـد   و مـي  كنـد  تبديل مي) 9و مشتريان 8، همكــاران7زيردستان(بعدي چند 

تئوري «درجــه با رويكرد  360 بازخوردمفهـوم به نظر مي رسد  ،از اين لحاظ. باشد» بدون مرز
  ). 6، 5( متناسب باشد »سازمان بدون مرز

مشـاركت  را درجـه   360 بازخوردد و همكاران بعضي از مزاياي فردي و سازماني فرآين 10كاراوان
حـول محـور بهبـود     ،سـازماني  مزاياي. دانند ميتر درون سازمان  كاركنان و روابط كاري مناسب

 بـازخورد فردي عقيده بر اين است كه اطلاعات  مزايايدر مورد . چرخد روابط كاري كاركنان مي
  . )7( تر و قابل اعتمادتر هستند درجه، معتبرتر، منصفانه 360
 360 بـازخورد   ى ازيآمريكـا   هاي سازمان از درصد 13  بيش از كند ميبيان  )1997 ( 11ونرگر

كه در زمينه مديريت منـابع   12رينپبرطبق تحقيقات شركت تاور ).8( كرده اند  استفاده  درجه
 360 بـازخورد از  ،)2009( هاى بزرگ هم اكنـون  كند، هشت درصد از شركت انسانى فعاليت مى

 دهسـتفا اآن  ازسـال آينـده    3در  كننـد تـا   ريزي مـى  درصد برنامه 69كنند و  مى درجه استفاده
اسـتفاده از   ةدر تحقيـق خـود اعـلام كردنـد در زمين ـ    ) 1979( وهمكـاران  13ايلگن  ).9( نمايند

نظـران اخـتلاف    در بـين صـاحب   ،وش تعيين پاداش كاركنانرمنابع چندگانه به عنوان  بازخورد
                                                                                                                    
1. 360-degree feedback 
2. Multi-source feedback  
3. Multi-rater feedback  
4. Full-circle appraisal  
5. Upward feedback  
6. Peer evaluation  
7. Subordinate Appraisal  
8. Peer appraisal  
9. Customer appraisal  
10. Caravan  
11. Gruner  
12. Tower Perrin  
13. Ilgen  
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درجه بـا پـاداش و غيـره     360 بازخوردان معتقدند ايجاد ارتباط بين بعضي از محقق. وجود دارد
بـه عنـوان    ارزيـابي عملكـرد   ةدر زمين ،اين حال با. شود باعث كاهش اعتماد به اين سيستم مي

  .)10( قوي وجود دارد هاي نظريهدرجه،  360 بازخوردكاربرد 
در و مهـم عملكـرد توجـه دارد    درجه به ابعاد  360 بازخورد معتقدند) 1993( 2و بتي 1لاندنمن

و بهبـود  سـازمان   باعـث اثربخشـي   ،دهـد  مان را به كاركنان انتقال ميهاي ساز عين حال، ارزش
تعارضـات را آشـكار و رفـع     ،دهـد  هاي مشاركت افراد را افزايش مي فرصت شود، ميروابط كاري 

آنهـا  . دهـد  رار مـي ق ـ مـد نظـر  ن سـازما كند و احترام به عقايد كاركنان را در مديريت عالي  مي
سـنتي بـا پيامـدهاي سـازماني      ةكه ارزشيابي عملكـرد بـه شـيو   همچنين به اين نتيجه رسيدند

تصميمات مربوط بـه انتقـال و و ارتقـاء ارتبـاط دارد و باعـث       و حقوق ،همچون تغييرات شغلي
بـه   در تحقيق خـود ) 1993( 3رومانو). 11( بهبود عملكرد واحد كاري يا رفتار مدير نخواهد شد

درجه به مديران كمك خواهد كـرد تـا تـرس از     360هاي  اين نتيجه رسيد كه استفاده از برنامه
 360 بازخوردها از  مدعي است بسياري از سازمان) 1994( 4اورلي). 11( بين ببرند را از بازخورد

درجه براي تغيير فرهنگ سازمان، تسـريع تغييـر و ارتقـاي توانمنـدي كاركنـان اسـتفاده        360
 360 بـازخورد هـا از   بسياري از سازمان دريافتدر تحقيق خود ) 1994( 5لوبلين .)12( ندكن مي

  . و آموزش استفاده مي كنندسازمان درجه براي بهبود 
رو به بـالا بـراي هـر تصـميمي      بازخوردكنند استفاده از  اي احساس مي بسياري از مديران حرفه

رو  بـازخورد تواند بر دقـت   ين ترس از تنبيه ميهمچن. اثرگذار باشد بازخوردتواند بر پذيرش  مي
در تحقيـق خـود بـه  ايـن     ) 1994( 6دنتـون ). 13( درجه اثرگذار باشـد  360به بالا در سيستم 

 ابزاري براي تعيـين نقـاط ضـعف و قـدرت مـديران اسـت       ،درجه 360 بازخوردنتيجه رسيد كه 
نشان داد ارتباط ) 1995( 7يبرگرا-سما و كروينتتحقيق انجام شده توسط مك لين، سي). 11(

بـالاترين ميـزان همبسـتگي وقتـي اسـت كـه       . هاي مورد ارزشيابي كـم اسـت   ارتباط بين گروه
زمـاني  اسـت كـه زيـر      ،و كمترين ميـزان ) 40/0( كنند زيردستان، مافوق خود را ارزشيابي مي

  ).14( كنند مي همكار خودشان را ارزشيابي ،دستان

                                                                                                                    
1. London Man  
2. Betti  
3. Romano  
4. Urli  
5. Lublin  
6. Denton  
7. McLean, Sytsma & Kerwin-Ryberg  
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تغييراتـي در رفتـار    ،درجـه  360 بازخوردتفاده از تكنيك اس نشان داد) 1995( 1هاي وارد يافته
 2كـاري ). 15( قابـل قبـول اسـت    از آنمناسـب   تنهـا اسـتفادة   وكند  ايجاد ميسازمان  افراد در

براي  360 بازخورداز ها،  در سازمان افراد برخيدر تحقيق خود به اين نتيجه رسيد كه ) 1995(
اسـتفاده   از آن ارزشيابي عملكـرد و تصـميم گيـري    براي ،ديگر رخيسازماني و ب ةاهداف توسع

تنهـا بـراي    درجه نه 360 بازخورد نتيجه گرفتدر تحقيق خود ) 1996( 3هيسلر). 16( كنند مي
  ).11(شود  استفاده مييك سازماني ژاهداف استرات ي، بلكه براي ارتقاارزشيابي

درجـه بايـد    360 بازخوردد در تحقيق خود به اين نتيجه رسيد كه فرآين)  2001(  مك كارتي 
انجام چنين كاري در   حمايت مديريت عالي سازمان را به همراه داشته باشد و ساير مديران را به

 نشـان داد  ،انجـام شـد  ) 2005( 4تحقيقي كه توسط بونـو و كلبـرت   ). 17( دسازمان تشويق كن
  .)18( فراد مرتبط استبا شخصيت ا ،درجه 360 بازخورداستفاده از  در پي ،تغيير رفتار انگيزة

و موازين شايستگي احراز يـك شـغل و    معيارها بين نشان داد) 1380( شهبازي نتايج تحقيق  
در شـركت ايـران    جذب شـده در سـطح كارشناسـي    افراد درجه در ارزيابي 360 بازخوردنتايج 

ومـديريت  منابع انساني  ةركز توسعمبراساس تحقيق ). 11(وجود دارد  داري يمعن ةخودرو، رابط
درصد خصوصـيات مـديران را ارزشـيابي     21تواند  درجه مي 360 بازخورد ،)1381( گروه سايپا

   ).4(كند 
ه در امـر مـديريت ورزشـي ايجـاب     ژوي ـ بـه  ،هاي ورزشي وهشي در سازمانژهاي پ فعاليت ةگستر
حقيقـات  مرور ت واخذ اطلاعات جامع استفاده شود  برايكه از ابزارهاي اطلاعاتي معتبر  كند مي

بـه بررسـي    تا به منظور تحقق اهداف مورد نظر،محقق را بر آن داشت  ،انجام شده دراين زمينه
  . بپردازد درجه براي رهبري در مديريت ورزشي 360 بازخوردتعيين اعتبار و پايايي مقياس 

  شناسي پژوهش روش
يي مقيـاس  مايشـي اسـت كـه در آن اعتبـار و پايـا     يپ و بـه شـكل   روش تحقيق از نوع توصيفي

علمي  هيئتشامل اعضاي  پژوهش آماري ةجامع. مد نظر بوده استدرجه  360رهبري  بازخورد
تادان مـديريت و  اس ـ(دانشـگاهي  آماري  ةجامع .ها و كاركنان سازمان تربيت بدني بودند دانشگاه
 ةكـل جامع ـ  و شـد  نفـر بـرآورد   220) هاي دولتي ايـران  هاي دانشگاه ن دانشكده و گروهمسئولا

ي عـودت  تكميل ـ ةپرسشنام 190 ،از اين تعداد. تحقيق مد نظر قرارگرفت ةاري به عنوان نمونآم
                                                                                                                    
1. Ward  
2. Karri  
3. Hisler  
4. Bono and Colbert  
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هاي ورزشـي اسـتاني شـامل     ئتها و هي آماري سازمان تربيت بدني، فدراسيون جامعة. داده شد
سـا، نـواب و   ؤهـا و ر  سا، نواب و دبيران فدراسيونؤن و مديران كل سازمان تربيت بدني، رامعاون

 600 ،و در نتيجـه  شـد نفر بـرآورد   3800 در مجموع،كه  بود ورزشي استاني هاي يئتهدبيران 
 به روش تصادفي، به عنـوان نمونـة  ) آن اشاره شده استدو برابر آنچه در جدول مورگان به ( نفر

وع جم ـمبنـابراين   ؛تكميلي عودت داده شد ةپرسشنام 589 ،از اين تعداد .شدندتحقيق انتخاب 
  .باشد مي 779برابر با  شده فادههاي است پرسشنامه

 ةاول در برگيرنـد  هپرسشـنام . شامل دو پرسشنامه استدر اين تحقيق اطلاعات آوري  عجمابزار 
تحصـيلي، وضـعيت    مواردي ماننـد ميـزان تحصـيلات، رشـته    كه شامل است هاي فردي  ويژگي

عامـل هشت  و دارد سؤال 64دوم  پرسشنامة. استمت اداري در سازمان متبوع استخدامي و س 
عامـل   ،)11تـا   1ت سـؤالا ( سـؤال يازده شامل  هاي ارتباطي مهارت: را در بر دارد كه عبارتند از

 شـامل  نـوآوري و تغييـر   ،تشـويق عامـل   ،)18تـا   12ت سؤالا( سؤالهفت  شامل تصميم گيري
 ،)34تا  27ت سؤالا( سؤالشامل هشت  ارتباطات كاري عامل، )26تا  19ت سؤالا( سؤالهشت 

 اي هـاي حرفـه   مهـارت عامـل   ،)45تـا   35ت سؤالا( سؤالشامل يازده  هاي رهبري مهارت ملعا
شامل شش  هاي خود و ديگران كارگيري قابليت هب عامل ،) 52تا  46ت سؤالا( سؤالشامل هفت 

تـا   59ت سـؤالا ( سـؤال شامل شش  هاي تيمي فعاليت ةتوسع عاملو) 58تا  53ت سؤالا( سؤال
هاي هرگز، به ندرت، بعضي مواقـع،   مبناي مقياس ليكرت و شامل گزينه رت بسؤالاتمامي  .)64

به گزينه هـا داده   0، 5، 4، 3، 2، 1 اتكه به ترتيب امتياز استهميشه و نامناسب  اغلب، تقريباً
 بـازخورد هاي  با عامل ها شاخصارتباط بين تعيين  ،درجه 360 بازخوردثبات دروني تعيين  .شد

ارتباط بين هر تعيين  و درجه 360 بازخوردگانه  هشتهاي  باط بين عاملارتتعيين  ،درجه 360
   .استاز اهداف پژوهش » درجه 360 بازخورد«عامل با مفهوم 

 از. هاي آمار توصيفي و اسـتنباطي اسـت   در پژوهش شامل روششده هاي آماري استفاده  روش
، ميـانگين و  هـا  دادهبنـدي   هها، رسم نمودارهـا، طبق ـ  فراواني ةمحاسب برايتوصيفي  يها شاخص

از ضريب آلفاي كرونباخ براي تعيين ثبـات درونـي   . دشاستفاده  انحراف استاندارد و تهيه هنجار
بـراي تعيـين اعتبـار     ييـدي أت و از تحليل عامليدرجه  360 بازخوردو  )ها عامل( ها مقياس خرده

انجام شد   Lisrelو  Spssار آماري افز با استفاده از نرم ها دادهتجزيه و تحليل  .شدسازه استفاده 
  .و دو سويه در نظر گرفته شده است 05/0ها  داري براي تمامي فرضيه و سطح معني
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  ي تحقيقها يافته
  :ها دادهتوصيف آماري ) الف
هـم در  ) %24( نفر 190 كنند و ها در سازمان تربيت بدني خدمت مي نفر از آزمودني )% 76( 589

 19( نفـر  156هـا مـرد و    از آزمـودني ) درصـد  81( نفر 623. ظيفه هستنددانشگاه مشغول انجام و
هاي سازمان تربيـت   و آزمودني 5/43±8/6 هاي دانشگاه ميانگين سني آزمودني .هستند زن )درصد
هـاي دانشـگاهي،    از آزمـودني ) درصد 33( نفر 44. بود 9/39±53/8و در مجمع،  8/38±7/8بدني 

 118در سازمان تربيت بدني  .داشتنددكتري ) درصد 67(146و  مدرك تحصيلي كارشناسي ارشد
 نفـر  116، كارشناسـي ) درصد 57( نفر 335، مدرك تحصيلي كمتر از كارشناسي )درصد 20( نفر

 نفـر  186، همچنين در دانشگاه. داشتنددكتري  )درصد 3( نفر 20و  كارشناسي ارشد) درصد 20(
 غيرتربيـت بـدني  هاي  در رشته) درصد 2( نفر 4ي و تربيت بدن ةدر رشتها  از آزمودني) درصد 98(

 319تربيـت بـدني و   در رشـتة  ) درصد 46( نفر 270، در سازمان تربيت بدني .تحصيل كده بودند
  .تحصيل كرده بودندغير تربيت بدني هاي  در رشته) درصد 54( نفر
  ها دادهتحليل استنباطي ) ب

رهبـري ثبـات درونـي     درجـة  360 خوردبـاز  دهـد  نشـان مـي  ) 1( نتايج آلفـاي كرونبـاخ جـدول   
 نتـايج نشـان دادنـد    هـاي پرسشـنامه،   مقيـاس  در بررسي ثبات هر يك از خرده. دارد) 98/0(بالايي

مربوط بـه   ،و كمترين مقدار) 91/0( اي ي حرفهها مهارتمقياس  بالاترين مقدار آلفا مربوط به خرده
 ي ارتبـاطي هـا  مهـارت هـاي   قيـاس م ضريب آلفاي خرده. است) 83/0( مقياس تصميم گيري خرده

، )85/0( ي رهبـري هـا  مهـارت ، )88/0( ، ارتباطات كاري)86/0( ، تشويق و نوآوري و تغيير)84/0(
  .باشد مي) 90/0(هاي تيمي  فعاليت و توسعة) 90/0( هاي مثبت خود و ديگران كارگيري قابليت هب

 
  درجه  360 بازخورد مقياس ةنامشسنتايج ضريب آلفاي كرونباخ در مورد ثبات دروني پر .1 جدول
  ضريب آلفا  تسؤالاتعداد  هامقياسخرده رديف

  85/0  11 ي ارتباطيهامهارت 1
  84/0  7 تصميم گيري 2
  86/0  8 تشويق و نوآوري و تغيير 3
  90/0  8 ارتباطات كاري 4
  89/0  11 ي رهبريهامهارت 5
  91/0  7 ي حرفه ايهامهارت 6
  90/0  6 ي مثبت خود و ديگرانهاكارگيري قابليتهب 7
  90/0  6 هاي تيمية فعاليتتوسع 8
  98/0  64 درجه360بازخوردمقياس 9
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ي ارتبـاطي  هـا  مهـارت سؤال اول كـه مربـوط بـه عامـل      11شود از  مشخص مي 2با بررسي جدول 
) جلسـات  گفتگوي زياد در ةاجاز( 9بين سؤال  ةدار است و فقط رابط ها معني باشند، تمامي رابطه مي

با  18تا  12هاي سؤالات  تمامي رابطه. دار نبود معني) r= 18/0و  Value–T=  - 43/0( باعامل مذكور
با عامـل   34تا  27با عامل تشويق و نوآوري و تغيير، سؤالات  26تا  19گيري، سؤالات  عامل تصميم

ي ها مهارتبا عامل  52تا  46ي رهبري، سؤالات ها مهارتبا عامل  45تا  سؤالات35ارتباطات كاري، 
 64تا  59هاي مثبت خود و ديگران و سؤالات  گيري قابليتكار بهبا عامل  58تا  53اي، سؤالات  حرفه

  .دار مشخص گرديد هاي تيمي معني فعاليت ةباعامل توسع
  

  درجه 360 بازخوردهاي مقياس  ها و عامل ارتباط بين شاخص. 2جدول 
  نتيجه T-value  ضريب تعيين ميزان رابطه هاعامل هاشاخص  رديف

 1سؤال  1
ول

ل ا
عام

 )
رت

مها
ها 

طي
رتبا

ي ا
(  

  تأييد  98/20  46/0 76/0
  تأييد  19/18  37/0 70/0 2سؤال  2
  تأييد  22/19  40/0 79/0 3سؤال  3
  تأييد  93/21  49/0 84/0 4سؤال  4
  تأييد  69/18  39/0 73/0 5سؤال  5
  تأييد  69/19  42/0 75/0 6سؤال  6
  تأييد  67/23  55/0 89/0 7السؤ  7
  تأييد  04/15  27/0 55/0 8سؤال  8
  رد  43/0  00025/0 18/0 9سؤال  9
  تأييد  01/20  43/0 78/0 10سؤال  10
  تأييد  79/19  42/0 75/0 11سؤال  11
 12سؤال  12

وم 
ل د

عام
)

يم
صم

ت
 

ري
گي

(  

  تأييد  81/20  46/0 78/0
  تأييد  02/20  43/0 75/0 13سؤال  13
  تأييد  82/11  18/0 48/0 14سؤال  14
  تأييد  99/20  46/0 77/0 15سؤال  15
  تأييد  58/22  52/0 80/0 16سؤال  16
  تأييد  93/20  46/0 79/0 17سؤال  17
  تأييد  14/22  50/0 81/0 18سؤال  18
 19سؤال  19

سوم
ل 

عام
 )

 و 
ري

وآو
 و ن

يق
شو

ت
يير

تغ
(  

  تأييد  72/21  48/0 92/0
  تأييد  14/19  40/0 76/0 20سؤال  20
  تأييد  6/13  22/0 57/0 21سؤال  21
  تأييد  32/21  47/0 86/0 22سؤال  22
  تأييد  87/16  32/0 59/0 23سؤال  23
  تأييد  82/23  55/0 81/0 24سؤال  24
  تأييد  76/24  58/0 83/0 25سؤال  25
  تأييد  59/24  58/0 95/0 26سؤال  26
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  نتيجه T-value  ضريب تعيين ميزان رابطه هاعامل هاشاخص  رديف
 27سؤال  27

ارم
چه

ل 
عام

ارت( 
ري

 كا
ات

باط
(  

  تأييد  41/25  60/0 99/0
  تأييد  55/21  48/0 89/0 28سؤال  28
  تأييد  16/20  43/0 77/0 29سؤال  29
  تأييد  50/18  38/0 75/0 30سؤال  30
  تأييد  86/20  45/0 88/0 31سؤال  31
  تأييد  41/24  57/0 92/0 32سؤال  32
  تأييد  62/26  64/0 95/0 33سؤال  33
  تأييد  15/25  60/0 96/0 34سؤال  34
 35سؤال  35

جم
ل پن

عام
 )

رت
مها

ها 
ري

رهب
ي 

(  

  تأييد  28/25  59/0 99/0
  تأييد  44/25  60/0 91/0 36سؤال  36
  تأييد  28/23  53/0 88/0 37سؤال  37
  تأييد  54/25  60/0 1 38سؤال  38
  تأييد  68/15  28/0 67/0 39سؤال  39
  تأييد  45/25  60/0 99/0 40سؤال  40
  تأييد  37/11  16/0 47/0 41سؤال  41
  تأييد  19/8  86/0 36/0 42سؤال  42
  تأييد  65/22  51/0 87/0 43سؤال  43
  تأييد  41/22  50/0 88/0 44سؤال  44
  تأييد  10/22  49/0 88/0 45سؤال  45
 46سؤال  46

شم 
ل ش

عام
)

رت
مها

ها 
ي 

رفه
ح

  )اي 

 تأييد  73/23  55/0 88/0
 تأييد  33/25  60/0 95/0 47سؤال  47
 تأييد  20/27  66/0 1 48سؤال  48
 تأييد  83/27  68/0 99/0 49سؤال  49
 تأييد  95/26  65/0 99/0 50سؤال  50
 تأييد  75/24  58/0 99/0 51سؤال  51
 تأييد  11/22  49/0 90/0 52سؤال  52
 53سؤال  53

تم
 هف

مل
عا

 به( 
كار

ي 
گير

يت
قابل

 
 و 

خود
ت 

مثب
ي 

ها
ران

ديگ
(  

 تأييد  38/26  63/0 96/0
 تأييد  40/27  67/0 1 54سؤال  54
 تأييد  04/27  65/0 95/0 55سؤال  55
 تأييد  70/22  51/0 88/0 56سؤال  56
 تأييد  03/26  62/0 96/0 57سؤال  57
 تأييد  37/25  60/0 91/0 58سؤال  58
 59سؤال  59

 ةتوسع( عامل هشتم
  )هاي تيمي فعاليت

  تأييد  46/27  67/0 1
 تأييد  19/27  66/0 98/0 60سؤال  60
 تأييد  88/27  68/0 1 61سؤال  61
 تأييد  61/26  64/0 1 62سؤال  62
 تأييد  16/18  36/0 73/0 63سؤال  63
 تأييد  01/25  59/0 89/0 64سؤال  64
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 يكـديگر، درجه با  360 بازخوردعامل مقياس  هشتشود تمامي  مشاهده مي 3با مطالعه جدول 
ي ارتبـاطي بـا   هـا  مهـارت ، )Value-T ,91/0 =r= 29/71( گيـري  ي ارتباطي با تصميماه مهارت

 ي ارتباطي با ارتباطات كاريها مهارت، )Value-T ,87/0=r= 79/59(تشويق و نوآوري و تغيير 

)05/55 =Value-T ,84/0 =r( ،ي رهبـري  هـا  مهارتي ارتباطي با ها مهارت)58/68 =Value-T 
,88/0 =r( ،اي ي حرفــههــا مهــارتي ارتبــاطي بــا هــا مهــارت )47/60 =Value-T ,85/0 =r( ،

 Value –T ,88/0= 01/70( هاي مثبت خود و ديگران گيري قابليتكار بهي ارتباطي با ها مهارت
=r( ،ــارت ــا مه ــا توســع ه ــاطي ب ، )Value-T ,85/0 =r= 76/58(هــاي تيمــي  فعاليــت ةي ارتب

گيـري بـا    ، تصـميم )Value-T ,89/0 =r= 34/64( گيري بـا تشـويق و نـوآوري و تغييـر     تصميم
 54/75( ي رهبـري هـا  مهـارت گيري بـا   ، تصميم)Value-T ,82/0 =r= 86/47( ارتباطات كاري

=Value-T ,91/0 =r(اي  ي حرفـه هـا  مهـارت گيري بـا   ، تصميم)85/46 =Value-T ,81/0 =r(  ،
،  )Value-T ,89/0=r= 41/66(هـاي مثبـت خـود و ديگـران      گيري قابليتكار بهگيري با  تصميم
، تشـويق و نـوآوري و   )Value-T ,82/0 =r= 31/47(هاي تيمـي   فعاليت گيري با توسعة تصميم

ــاري   ــات ك ــا ارتباط ــر ب ــا   )r= 93/0و  Value-T= 57/91(تغيي ــر ب ــوآوري و تغيي ــويق و ن ، تش
ي هـا  مهـارت ، تشـويق و نـوآوري و تغييـر بـا      )Value-T ,92/0 =r= 26/89( ي رهبريها مهارت
هـاي   گيري قابليـت كـار  بـه ، تشويق و نوآوري و تغيير با  )Value-T ,84/0 =r= 50/55(اي  حرفه

 تشــويق و نــوآوري و تغييــر بــا توســعة ، )Value-T ,88/0 =r= 88/66(مثبــت خــود و ديگــران 
 29/99( ي رهبريها مهارت، ارتباطات كاري با )Value-T ,82/0 =r= 63/49(هاي تيمي  فعاليت

=Value-T ,93/0 =r( اي  ي حرفـه هـا  مهارت، ارتباطات كاري با)34/45 =Value-T ,79/0 =r(  ،
، )Value-T ,84/0 =r= 13/56( هـاي خـود و ديگـران    گيري قابليـت كـار  بـه ارتباطات كـاري بـا   

ي رهبـري  ها مهارت، )Value-T ,81/0 =r= 35/84(هاي تيمي  فعاليت ارتباطات كاري با توسعة
گيري كـار  بـه ي رهبـري بـا   هـا  مهـارت ، )Value-T ,89/0 =r= 26/79(ي ا ي حرفـه هـا  مهارتبا 

 ةي رهبري با توسـع ها مهارت، )r= 92/0و  Value-T= 21/98(هاي مثبت خود و ديگران  قابليت
هاي  گيري قابليتكار بهاي با  ي حرفهها مهارت، )Value-T ,85/0 =r= 69/61(هاي تيمي  فعاليت

هـاي   فعاليت ةاي با توسع ي حرفهها مهارت، )Value-T ,92/0 =r= 16/96(مثبت خود و ديگران 
 ةهاي مثبت خود و ديگران بـا توسـع   گيري قابليتكار بهو ) Value-T ,93/0 =r= 64/99(تيمي 
  .داري وجود دارد معني رابطة) r= 92/0و  Value-T= 70/90( هاي تيمي فعاليت
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  رجهد 360 بازخوردهاي مقياس  ارتباط بين عامل .3جدول 

يف
رد

  

مل
عا

  ها 

رت
مها

ها 
طي

تبا
ي ار

  

يم
صم

ت
 

ري
گي

  

يير
و تغ

وري
نوآ

ق و 
شوي

ت
  

ري
 كا
ات

باط
ارت

  

رت
مها

ها 
ري

رهب
ي 

  

رت
مها

ها 
رفه

ي ح
 

  اي

 به
كار

يت
قابل

ي 
گير

 
ي 
ها ران
ديگ

د و 
خو

ت 
مثب

  

سعة
تو

 
يت

فعال
 

مي
ي تي

ها
  

ي ها مهارت  1
  ارتباطي

ميزان
  85/0  88/0  85/0  88/0  84/0  87/0  91/0   رابطه

Value-T   29/71  79/59  05/55  58/68  47/60  01/70  76/58  

 گيري تصميم  2

ميزان
  82/0  89/0  81/0  91/0  82/0  89/0     رابطه

Value-T     34/64  86/47  54/75  85/46  41/66  31/47  

3  
تشويق و 
نوآوري و 
  تغيير

ميزان
  82/0  88/0  84/0  92/0  93/0       رابطه

Value-T       57/91  26/89  50/55  88/66  63/49  

ارتباطات   4
  كاري

ميزان
  81/0  84/0  79/0  93/0          رابطه

Value-T         29/99  34/45  13/56  35/48  

ي ها مهارت  5
  رهبري

ميزان
  85/0  92/0  89/0           رابطه

Value-T           26/79  21/98  69/61  

ي ها مهارت  6
  اي حرفه

ميزان
  93/0  92/0             رابطه

Value-T             16/96  64/99  

7  
گيري كار به

هاي  قابليت
مثبت خود 
  وديگران

ميزان
  92/0               رابطه

Value-T               70/90  

8  
 توسعة
هاي  فعاليت
  تيمي

ميزان 
                  رابطه

Value-T                 
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  1برازش) نيكويي( آزمون خوبي
  : عبارتند از هاي آن شود و شاخص ها بررسي مي داده ةدر آزمون خوبي برازش، تناسب مجموع

  .نداردبنابراين مدل برازش خوبي  ؛است 8/4كه برابر با  dfبه  x2نسبت  -1
بنابراين مدل  ؛است 0/ 071كه برابر با ) RMSEA( 2ميانگين مجذور خطاي تقريبي ريشة -2

 .را نداردبرازش لازم 
 .پس مدل برازش لازم را ندارد ؛است 73/0كه برابر با   3GFIشاخص -3
 .پس مدل برازش لازم را ندارد ؛است 70/0ر با كه براب AGFI 4شاخص -4
 .داردبنابراين مدل برازش خوبي  ؛است 97/0كه برابر با  NFI 5شاخص -5
 .را داردبنابراين مدل برازش لازم  است؛ 98/0كه برابر با  NNFI 6شاخص -6
 .را داردبرازش لازم  لبنابراين مد ؛است 98/0كه برابر با  CFI 7شاخص -7
 .را داردبرازش لازم  بنابراين مدل. است 98/0ا ابر بكه بر IFI 8شاخص -8
  .را داردبنابراين مدل برازش لازم . است 97/0كه برابر با  RFI 9شاخص -9
شاخص  6بود و شاخص نامناسب  3شاخص ذكر شده براي آزمون خوبي برازش،  9از  ،نتيجهدر 

  .اشدب هاي برازش، مناسب مي بنابراين مدل از لحاظ شاخص تناسب را تأييد كرد؛
  

  درجه 360 بازخوردها و مفهوم مقياس  ارتباط بين عامل .4جدول
ميزان   عامل و مفهوم  رديف

  رابطه
ضريب 
  نتيجه  Value-T  تعيين

  تأييد ارتباط  14/20  86/0  93/0 درجه 360ي ارتباطي و رهبريهامهارت  1
  تأييد ارتباط  52/19  86/0  93/0 درجه360گيري و رهبريتصميم  2
  تأييد ارتباط  65/20  88/0  94/0 درجه360نوآوري و تغيير و رهبريتشويق و  3
  تأييد ارتباط  15/23  83/0  91/0 درجه360ارتباطات كاري و رهبري  4
  تأييد ارتباط  22/24  94/0  97/0 درجه360ي رهبري و رهبريهامهارت  5
  تأييد ارتباط  41/22  86/0  93/0 درجه360اي و رهبريي حرفههامهارت  6
  تأييد ارتباط  93/24  92/0  96/0 درجه360هاي مثبت خود و ديگران و رهبريگيري قابليتكار به  7
  تأييد ارتباط  02/25  83/0  91/0 درجه360هاي تيمي و رهبريفعاليتتوسعة  8

                                                                                                                    
1.Goodness of Fit statistic 
2 . Root mean square Error of Approximation 
3. Goodness of Fit Index 
4 . Adjusted Goodness of Fit Index 
5 . Normed Fit Index 
6 . Non-Normed Fit Index 
7 . Comparative Fit Index 
8 . Incremental Fit Index 
9 . Relative Fit Index 
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 360 بـازخورد گانه با مفهـوم مقيـاس    هشتهاي  عامل Value-Tمقدار  و ميزان رابطهبر اساس 
 360 بـازخورد مشخص مي شود بين هر عامل با مقياس  2و شكل  4در جدول قيد شده  ةدرج

  .رابطه وجود دارددرجه 
  

  عامل                                                                                                                               درجه 360 بازخوردمفهوم              
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  درجه 360 بازخوردهر عامل با مقياس  ةرابط .2شكل
  

 هاي ارتباطي مهارت) 1عامل

 گيري تصميم) 2عامل

 تشويق و نوآوري و تغيير) 3ملعا

 ارتباطات كاري) 4عامل

 هاي رهبريمهارت) 5عامل

 اي هاي حرفهمهارت) 6عامل

هاي  كارگيري قابليت به) 7عامل 
 مثبت خود و ديگران

هاي  توسعة فعاليت) 8عامل 
 تيمي

مقياس بازخورد
 درجه360
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  گيري بحث و نتيجه
و ) 5/43 ± 8/6( هـاي دانشـگاه   بود كه براي آزمودني) 9/39 ± 53/8( ها ميانگين سن آزمودني

) 98/0( پايـايي پرسشـنامه  . شد مشخص) 8/38 ± 7/8( سازمان تربيت بدنيهاي  آزمودنيبراي 
، عامـل  )85/0( ي ارتبـاطي هـا  مهارتعامل : ايي هر كدام از عامل ها برابر بود باپاي. دست آمد به

، )90/0( ، عامل ارتباطـات كـاري  )0/86( ، عامل تشويق و نوآوري و تغيير)84/0( تصميم گيري
 ـ )91/0( اي ي حرفـه هـا  مهـارت ، عامـل  )89/0( ي رهبـري هـا  مهارتعامل  كـارگيري   ه، عامـل ب
بـا مشـاهده   ). 90/0(هاي تيمـي  فعاليت ةو عامل توسع) 90/0( و ديگرانهاي مثبت خود  قابليت
 اي ي حرفـه هـا  مهـارت شود بالاترين ميزان پايايي مربـوط بـه عامـل     ها مشخص مي عامل پايايي

  . است) 84/0( و كمترين ميزان مربوط به عامل تصميم گيري) 91/0(
 360بـازخورد هـاي مقيـاس    عامل نفر انجام شد، پايايي 525كه روي  يدر تحقيق 1كنت بروسيا

، عامـل  )80/0( ريزي عامل برنامه ،)68/0( لهئعامل حل مس :دست آورد به اين ترتيب بهدرجه را 
بـه   بـازخورد  ئـة ، عامـل ارا )73/0( ، عامـل ارتباطـات  )71/0( ، عامل خودكنترلي)75/0( كنترل
بـه   بـازخورد  ئـة مـل ارا شود كه عا مشاهده مي). 64/0( و عامل هدايت و رهبري) 64/0( ديگران

  ).19( از پايايي لازم برخوردار نيست) 64/0(ديگران با 
 360 بازخوردهاي مقياس  ، پايايي عاملنفري 1670 ي با نمونةدر تحقيق 2و همكاران وريز كتس دي
 رگ ـ ، عامـل تحليـل  )86/0( عامـل استراتژيسـت   :دست آمـد  محاسبه كردند كه اين نتايج بهدرجه را 

  ).20( )81/0( و عامل ارتباطي) 89/0( ، عامل مديريت)62/0( خلاق بودن، عامل )78/0(
: شد، همبسـتگي بـين چهـار گـروه     3در تحقيقي كه توسط مك كين، سيتسما و كروين ريبرگ

ن ئوساكه بالاترين ميزان همبستگي بين مر شدسا تحليل ؤن و رامرئوس خود ارزيابي، همطرازان
  ). 21( بود) -23/0( ن و همطرازانتگي بين مرئوساكمترين ميزان همبس و) 4/0( ساؤو ر

 نيـز و  T- Valueت، نتـايج مقـادير   سـؤالا ي ة پرسشنامه و قدرت پيشگويدر خصوص اعتبار ساز
معنـي داري بـا عامـل     رابطـة ) 9سـؤال ( سـؤال يـك   با وجود اين كهها نشان دادند  ميزان رابطه

بـه   سـؤال  63ي عامـل خـود باشـد،    ي ارتباطي نداشت و نتوانست پيشگوي خوبي بـرا ها مهارت
-T)9 سـؤال  جـز  بنـابراين بـه   هاي خود باشـند؛  داري براي عامل خوبي توانستند پيشگوي معني

Value=-0.43, r=0.18)  ، درجه  360 بازخوردييد ساختار نظري مقياس ت موجب تأسؤالاساير

                                                                                                                    
1. Kenneth R.Brousseau 
2. Manfred F.R kets De Vries, et al. 
3. Mc lean,sytsma and kerwin-Ryberg  
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ر بيروني و مقـادير  ، اعتباسؤال 63مشخص شده براي  (T-Value) با مقادير ،در نتيجه. شوند مي
  .شود ميييد تأت سؤالااعتبار دروني  »رابطه«برآورد 

 ـ هشـت هاي  با آزمون فرض ارتباط بين عامل درجـه، مشـخص شـد تمـامي      360 بـازخورد  ةگان
ميزان ارتباط بين عامـل تشـويق و نـوآوري و تغييـر بـا عامـل        يشترينب. دار است ها معني رابطه

عامل ارتباطات كـاري   بينميزان ارتباط  و كمترين (T-value=91.57, r=0.93) ارتباطات كاري
بنـابراين بـا توجـه بـه مقـادير       ؛اسـت   (T-value=45.34, r=0.79)اي ي حرفـه ها مهارتبا عامل 

ييـد  تأها  اعتبار دروني و بيروني عامل ،گانه هشتهاي  مرتبط با روابط عامل T-valueهبستگي و 
  .شود مي

مدل  AGFI=0.70و   df )8/4(،GFI=0.73به  x2 شاخص نسبت سه ،هاي خوبي برازش از آزمون
ــري  ــه را تأ 360رهب ــددرج ــد نكردن ــي  ،يي ــاخص  شــشول ، RMSEA=0.071 ،NFI=0.97ش

NNFI=0.98 ،CFI=0.98 ،IFI=0.98  وRFI=0.97 به عنوان نتيجة. ردندييد كأبرازش مدل را ت 
  .استي برازش مناسب ها شاخصدرجه از لحاظ  360 بازخوردمدل  ،كلي

هـاي   مهـارت : شـامل  هـا  تمـامي عامـل   نشـان داد  درجـه  360ها با رهبري  بررسي ارتباط عامل
، عامل تشويق و (T-value=19.56,r=0.93)، تصميم گيري (T-value=20.14, r=0.93)ارتباطي 
ــوآوري ، (T-value=23.15, r=0.91)، ارتباطــات كــاري (T-value=20.65, r=0.94)تغييــر  و ن
 ,T-value=24.22)هــاي رهبــري  مهــارت، (T-value=22.41, r=0.93)اي  ههــاي حرفــ مهــارت

r=0.97)هاي مثبت خود و ديگران  كارگيري قابليت ه، عامل ب(T-value=24.93, r=0.96) عامل ،
داري  ارتباط معنـي درجه  360با بازخورد ، (T-value=25.02, r=0.91)هاي تيمي  توسعة فعاليت

 360 بـازخورد « اند پيشگوي خـوبي بـراي مقيـاس كلـي     ل توانستهعام هشتبنابراين هر  دارند؛
  .شود تأييد ميدرجه  360 بازخورد اعتبار دروني و بيروني مدل ،در نتيجه. باشند »درجه

  :منابع
. و همكاران خبيري ة محمدترجم .»راهنماي مديريت ورزشي«). 1380(راجر،  ،جكسون .1

  .المپيك ملي ةانتشارات كميت : تهران
چاپ . رضايي زاده ة محمودترجم. »اي درجه 360رهبري «). 1386( ،جان سي ماكسول، .2

  .ساتكاب: تهران .اول
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ها و  راهبردها، رهيافت :درجه 360 بازخورد« ).1379(، ايويليام وبرلي،  ،جان ،جونز .3
. چاپ اول. طالقانيغلامرضا  ،اصغرپور سيد اسماعيل ترجمة. »هايي براي مديران شيوه
  .ساپكو :تهران

  .تحقيقاتي طرح ،مديران آينده، 1381، مديريت گروه سايپا منابع انساني و ةركز توسعم .4
. »غيردولتي ايران هاي دولتي و هاي ارزشيابي در بخش روش«). 1376(، يوسف اردبيلي، .5
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