
 
 

Journal Website 

 
Article history: 
Received 26 September 2024 
Revised 10 November 2024 

Accepted 30 November 2024 
Published online 08 January 2025 

Dynamic Management and Business 
Analysis 

 
Volume 3, Issue 5, pp 234-250 

 

 

 

 

 

 

 

Designing a Coach Organization Model in Iran's Administrative System 

(Case Study: Kohgiluyeh and Boyer-Ahmad Province) 

Ayatollah Saadatian1 , Karamollah Daneshfard2 *, Fouad Makvandi1  

1. Department of Public Administration, Shushtar Branch, Islamic Azad University, Shushtar, Iran. 

2. Department of Public Administration, Science and Research Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran (Corresponding author). 

* Corresponding author email address: daneshfard@srbiau.ac.ir 

 

A r t i c l e  I n f o  A B S T R A C T  

Article type: 

Original Research 

 

How to cite this article: 

Saadatian A, Daneshfard K, Makvandi 

F. (2024). Designing a Coach 

Organization Model in Iran's 

Administrative System (Case Study: 

Kohgiluyeh and Boyer-Ahmad 

Province). Dynamic Management and 

Business Analysis, 3(5), 234-250.  

https://doi.org/10.22034/dmbaj.2025.20

49842.1225 

 

 
© 2024 the author(s). Published by 

Knowledge Management Scientific 

Association. This is an open access 

article under the terms of the Creative 

Commons Attribution 4.0 International 

(CC BY 4.0) License. 

Objective: The primary objective of this study was to design a coach 

organization model within the administrative system of Iran. 

Methodology: To achieve this goal, the researchers employed a sequential 

exploratory mixed-method approach. In the qualitative phase, through 

content analysis, the dimensions, components, and indicators of the coach 

organization model in Iran's administrative system were identified using 

semi-structured interviews with 16 experts. This phase resulted in two main 

categories, seven subcategories, and 21 subcomponents comprising 63 

indicators. In the quantitative phase, the identified factors were validated 

using the classical Delphi method. A questionnaire based on the factors 

extracted in the qualitative phase was designed and distributed among 12 

academic experts to determine the degree of consensus regarding the 

identified factors. The quantitative data were analyzed using statistical 

methods, such as Kendall's coefficient of concordance and measures of 

central tendency and dispersion. 

Findings: The findings from both qualitative and quantitative phases 

indicated a consensus among experts on the coach organization model in 

Iran's administrative system. The model includes managerial factors 

(strategic orientation and leadership style) and organizational factors (human 

capital, organizational culture, organizational structure, technological 

infrastructure, and organizational processes). 

Conclusion: The results of this study can be beneficial for managing and 

developing coach organizations within Iran's administrative system. 

Keywords: Coach Organization, Human Resource Development, Iran's 

Administrative System 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

The administrative system represents the operational machinery of the government, interacting 

with all three branches of governance. This system holds a profound influence on society, akin to the 

wheels of a vehicle or limbs of a human, essential for enabling progress (Jreisat, 2010). The efficiency and 

value creation of this system significantly impact societal welfare, cultural values, service quality, and the 

achievement of governmental objectives. It also equips society to adapt to changes, resolve conflicts, and 

manage crises effectively (Hosseinpour et al., 2022). However, this capacity largely depends on the 

development of human capital within the administrative system. 

Recent years have seen increased attention toward coaching and coach organizations as modern, 

comprehensive, and effective approaches to human resource development. Unlike traditional methods, 

coaching facilitates competency and skill enhancement for individuals and teams (Azizi et al., 2020). As 

organizations navigate globalization, coaching emerges as a critical strategy for fostering adaptability and 

achieving goals effectively (Alves & Figueiredo, 2024). It encourages continuous learning, creativity, and 

problem-solving among employees (Horvath et al., 2024). Moreover, a coaching culture transitions 

organizations from traditional to modern work approaches, emphasizing independent tasks and enhanced 

employee accountability. Aligning coaching with organizational strategies ensures its contribution to 

individual and team performance (Rahim et al., 2014). Leaders play a pivotal role in cultivating a coaching 

culture, aligning strategies, and promoting sustainable improvements in learning and communication 

(Hawkins, 2012). The primary objective of this study was to design a coach organization model within the 

administrative system of Iran. 

Methodology 

This study employed a sequential exploratory mixed-methods design. Initially, qualitative data 

was gathered through semi-structured interviews with 16 experts using content analysis to explore the 

dimensions and components of a coach organization model within Iran's administrative system. 

Participants were selected through purposive quota sampling, considering demographic and professional 

diversity. Data saturation was achieved after 16 interviews, yielding 63 open codes categorized into two 

main dimensions, seven subcategories, and 21 subcomponents. 

The quantitative phase employed the Delphi method to validate the identified components. A 

structured questionnaire based on the qualitative findings was distributed to 12 academic experts. 

Responses were analyzed using statistical tools, including Kendall’s coefficient of concordance and 

measures of central tendency and dispersion, to ensure consensus among the experts. 

Findings 

The qualitative analysis identified two primary dimensions: managerial and organizational factors. 

Managerial factors encompassed strategic orientation and leadership styles, while organizational factors 

included human capital, organizational culture, structure, technological infrastructure, and processes. 

Specific findings included: 

1. Managerial Factors: 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


Saadatian et al.                                                                                                     Dynamic Management and Business Analysis 3:5 (2024) 234-240  

 

 236 
E-ISSN: 3041-8933 
 

o Strategic Orientation: Emphasized organizational transformation, sustainability, and 

value creation for society, employees, and the organization. 

o Leadership Styles: Featured coaching-oriented, strategic, democratic, and 

transformational leadership styles characterized by employee engagement, empathy, long-

term vision, and conflict resolution. 

2. Organizational Factors: 

o Human Capital: Highlighted traits of coaches (e.g., knowledge sharing and 

communication skills) and coachees (e.g., learning orientation and teamwork). 

o Organizational Culture: Focused on supportiveness, team collaboration, and human-

centric values. 

o Structure: Advocated for decentralization, reduced hierarchies, and clear, actionable 

regulations. 

o Technological Infrastructure: Addressed IT systems, educational tools, and accessible 

learning environments. 

o Processes: Included knowledge management, talent cultivation, performance assessment, 

and employee welfare services. 

Quantitative analysis through the Delphi method confirmed a high level of consensus among 

experts, with Kendall’s coefficient reaching 0.642, indicative of strong agreement. 

Discussion and Conclusion 

This study provides a comprehensive model for coach organizations within Iran's administrative 

system, integrating managerial and organizational factors. Strategic orientation and diverse leadership 

styles were found essential for fostering a supportive environment conducive to employee growth and 

innovation. Additionally, the development of human capital, a supportive culture, and a flexible 

organizational structure were identified as key drivers of successful coaching practices. 

To institutionalize coaching, organizations must prioritize strategic alignment, invest in leadership 

development, and foster a culture of continuous learning and collaboration. Structural flexibility and the 

provision of technological and educational resources are crucial to enable sustainable human capital 

growth. By implementing these strategies, organizations can achieve higher employee engagement, 

improved performance, and long-term organizational resilience. 

Future studies should explore the application of this model across diverse organizational contexts, 

enhancing its generalizability and impact on human resource development practices. 
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 مقدمه

آید که مرتبط با هر سه قوه است. ایا ماشیا اجرایی اجزایی جهت ایفای نقش خود نظام اداری ماشیا اجرایی دولت به حساب می

 جامعه و برای در اختیار و به عنوان یک دستگاه حاکمیتی مرتبط با بدنه مردمی کشور از حیطه نفوذ و تاثیرگذاری بسیار عمیقی برخوردار است

. کارآمدی و خلق ارزش ایا نظام نقش به سزایی در ارتقا سطح (Jreisat, 2010)انسان است  پا برای و و دست نقلیه وسیله مانند چرخ برای

، نظام حکومتی ، استمرار وتداوم بخشیدن به، کیفیت خدمات، رشد آموزشیشخصیتی و استانداردهای فرهنگی های، ارزشرفاه اجتماعی

 شک تواناییبی دارد. اهداف حکومتی ر وتحولات و تحققپذیرش تغیی برای ، آماده کردن جامعهاجتماعی هایمشارکت و افزایش پاسخگویی

 منابع ها، بسیجها و آشفتگیبحران تعارضات، مدیریت ، رده بندینویا مسائل ها و تغییرات محیطی، حلباپیچیدگی جدید، مقابله وظایف تقبل

 ,.Hosseinpour et al)های انسانی خود بستگی دارد ورش سرمایهدر توسعه و پر نظام اداری ظرفیت و بسیاری موارد دیگر همه و همه به

2022). 

و گری ها به مربیهای اخیر از میان آنها و رویکردهای مختلفی وجود دارد که در سالشیوه هاسازمان برای توسعه سرمایه انسانی

 و جامع مدرن، انسانی رویکردی سرمایه توسعه ؛ چرا که نسبت به سایر رویکردهایاهمیت و توجه بیشتری شده استایجاد سازمان مربی 

 Aghaei Ghaleche, 2023; Ahmadi & Saffari, 2024; Azizi)شود می شناخته افراد هایتوانایی و هاشایستگی توسعه برای اثربخش

et al., 2020; Rajabi Farjad & Toranian, 2024) .ی، رفتار سازمانی و تغییر و نگری از مفاهیم جدید در حوزه مدیریت منابع انسامربی

 کارکنان یسازمان و هم برا برای مهم یکردهایاز رو یکیرا به عنوان  یگریمرب شدن، یعصر جهان. (Alabdali, 2020) تحول سازمانی است

 دیجد یزهایچ عتریسازمان سر تمام اجزای، پذیرد انجامخوب  یگریکه مرب ی. هنگاممورد توجه قرار دادبه اهداف مورد نظرشان،  یابیدر دست

 مهمی است ییکردهایاز رو یکیبه عنوان  یگریمرب شدن، یعصر جهان. در سازگار شود راتییبا تغ مؤثرتواند به طور می ایراو بناب گرفتهرا فرا 

که  ی. هنگام(Alves & Figueiredo, 2024) باشدیبه اهداف مورد نظرشان، سودمند م یابیافراد در دست یسازمان و هم برا برایکه هم 

 .دنسازگار شو راتییبا تغ مؤثرند به طور نتوامی ایو بنابرا گرفتهرا فرا  دیجد یزهایچ عتریسازمان سر تمام اجزای، پذیرد انجامخوب  یگریمرب

کارمندان  لیرساندن پتانسمؤثر در به حداکثر  ندیفرآ کیبه  یگریمرب قیاز عملکرد کارکنان از طر نانیاطم ینقش خود را برا دیبا تیریمد

تواند با انجام هرچه ب هاسازمانباشد که با کمک به  ییبزارهااز ا یکیتواند یم یگریکارکنان، مرب ییکارا شیافزا ی، براایکند. علاوه بر ا لیتبد

  .(Milner et al., 2020) داشته باشد تریداریپا شرفتیپ هاسازمانو  هاتیمبهتر کار در افراد، 

های حل مسئله کارکنان، بهبود مهارت یورو نوآ تیخلاق شی، افزایو حرفه ا یشخص شرفتی، کارکنان را به ادامه پیگریمرب ندیفرآ

با  هاسازماندر  1یگریفرهنگ مرب ،آنعلاوه بر . ( ,.2024Horvath et al)کند می قیو استانداردها تشو تیفیارتقاء ک یها براو ادامه آرمان

کارکنان  تیمسئول شیتواند باعث افزایم ه و نتیجتاکار مستقل شد قیباعث تشو که بیان شده مدرن کردیکار با رو یسنت کردیرو جایگزینی

. سازمان مربی (Rahim et al., 2014)است ایجاد فرهنگ سازمان مربی با مشارکت نقش مدیران صف برای توسعه کارکنان مهم  بنابرایا ؛شود

ایجاد فرهنگ مربیگری در سازمان کلیدی برای ایجاد تقویت  .یک ایده کلیدی برای اطمینان از تحقق برنامه یادگیری و توسعه در سازمان است

با  دیبا یگری. مربی کمک خواهد کردو سازمان یمیت به عملکرد یگری. مربستیهدف ن کیخود  یبه خود یگریمرب .های کارکنان استقابلیت

 & Hackel) هماهنگ باشند شهیهم یو سازمان یگریمهم است که اهداف مرب ایبنابرا ؛شدبا کسب و کار هماهنگو  یسازمان یاستراتژ

Samson, 2023; Khalique et al., 2024)گریمربیشود. یشناخته م یاحرفه یمهارت تخصص یک به عنوان یاندهیبه طور فزا یگری. مرب 

                                                           
1 -Coaching Culture 
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است. مربیگری یک رویکرد واقعاً مشارکتی برای حمایت از دیگری است که باعث بهبود  دیگری شخص عملکرد و یادگیری توسعه، تسهیل هنر

 Vesso)شود رای ساختا یک یادگیری سالم و سازنده و کارایی ارتباطات  شناخته میشود. غالباً مربیگری به عنوان روشی مناسب بپایدار می

& Alas, 2016) تیذهن کوجود یکه منعکس کننده  گرا هستندسازمان مربی کی ی ایجاداز رهبران در تلاش برا یاریبس. به همیا خاطر 

 در نحوه اصلی جنبه یک مربیگری رویکرد که آیدبه وجود می گرا زمانی. سازمان مربی(Kotylak et al., 2015)در سازمان باشد  یگریمرب

 عملکرد افزایش باعث هایی کهاز طریق روش دادن ذینفعان مشارکت و خود افراد همه توجه به توسعه و کارمندان و مدیران رهبران، ارتباط

 استراتژی بیا پیوند مدیر، . عواملی چون تعهد(Hawkins, 2012) شود نذینفعا همه برای مشترک تحقق ارزش و سازمانی و تیمی فردی،

در سازمان  مربیگری فرهنگ ایجاد در توسعه و یادگیری و مربیان آموزش مربیان، شناخت مربیگری، رفتارهای شناسایی توسعه، و کار و کسب

است.  گرانیتوسعه د یها براآن لیو تما ییرهبر موفق، توانا کی یهاویژگی ایاز مهمتر یک. ی(Mansor et al., 2012)دارند  داری معنی تاثیر

 ییتوانا"، دینگاه کن مشاغلهای ستیشناسند. اگر به لرا می یگریمرب تیارزش و اهم و رهبران کسب و کار، مدیراناکنون،  لیدل ایبه هم

قدم جلوتر رفته و در  کی. اکنون مشاغل دیکنیو رهبران مشاهده م رانیمد ازیمورد ن یهامهارت ستیرا در ل "گرانیو توسعه د یگریمرب

 یو فرصتها جیبه نتا یابیدرمورد دست یگری. آموزش مرب(Andersen & Stewart, 2023) کنندیم یگذار هیسرما "گرای مربیهاسازمان"

گرا مربی سازمان دارد، راردر قلب نحوه عملکرد سازمان ق یگریمرب و مشخص است یکه رهبر زمانیکمک به رشد مردم است.  یتوسعه برا

 .(Henderson, 2019)است 

 یندیتوان فرایرا م یگریرو، مرب ای. از اآوردیحساب مبه  یمرب سازمان یرا به عنوان شاخصه اصل یسازمان یریادگی( 2012) نزیهاوک

از انواع  یبا برخ ییهاشباهت ی حاکم است کهگریفرهنگ مرب. در سازمان مربی (Hawkins, 2012)دانست  سازمان مربی یاجرا یبرا

، "کندیم یبانیپشت یریادگیکه از  یفرهنگ سازمان"، "کندمی تیرا تقو یریادگیکه آموزش و  یفرهنگ سازمان"مانند  دارد یزمانسا یفرهنگها

به  نکهیباشد، نه ا ندهریادگیسازمان  کی هیوجه شب ایبه بهتر تواندمی بیسازمان مردر واقع،  ."یریادگی نگفره" ای "ندهریادگیسازمان "

مهم  هایمؤلفهاز کیبه عنوان  یریادگی"، سازمان مربی کیمجزا شناخته شود. در  یشناخت یهستسازمانی و  تیبا وضع یعنوان موجود

هایی شباهت زین یگریگ دوستانه هستند، با فرهنگ مربفرهن یکه دارا ییهاسازمانود. شیمحسوب م کسب و کارو عملکرد  یفرد پیشرفت

 .(Nieminen et al., 2018) رنددا

مختلف است.  یهانهیآن در زم یو اجزا و کاربردها یسازمان یگریمرب یهامتنوع در مورد مدل یهادگاهیدهنده دنشان اتیمرور ادب

و  یو آموزش یشخص یگریانتخاب، دو بعد مرب هیبر نظر یمبتن یگریمرب یالگو یو اعتبارسنج ی( با طراح1402و همکاران )امامی  یمرتضو

. آذر و همکاران (Mortezavi Emami et al., 2023) کردند ییرا شناسا یهوشمند و اثربخش یگذارخود، هدف شفشامل ک یهفت مؤلفه اصل

ها را برجسته آن یمل با کارکنان و توانمندسازتعا رینظ ییهایژگیرا توسعه داده و و رانیمد یبرا یسازمان یگری( ابزار سنجش مرب1400)

و  یفرد یو دستاوردها یسازمان طیرا با توجه به شرا نانهیکارآفر یگریمرب ی( الگو1399و همکاران ) یزی. عز(Azar et al., 2021) کردند

 گرایاستقرار سازمان مرب یبرا یو ساختار یفرهنگ یازهاینشیپ تی( بر اهم1399و همکاران ) ی. ثقف(Azar et al., 2021) ارائه دادند یسازمان

 مهم دانستند یگریمثبت مرب جیرا در نتا یو فرهنگ سازمان ی( نقش رهبر2024) مکارانو ه کی. خال(Saqafi et al., 2020) کردند دیتأک

(Khalique et al., 2024)کردند.  ییکارکنان را شناسا یآورو تاب یبر خودکارآمد یرفتار یگری( اثرات مثبت مرب2023و همکاران ) کوالوی. ن

( 2020و همکاران ) لنری. م(Nicolau et al., 2023) کردند یمعرف انیمرب یدیکل یهایژگیو تعهد را به عنوان و زهی( انگ2022و همکاران ) یت

 یلی. الهل(Milner et al., 2020) دندکر ییرا شناسا یسازمان یهابا ارزش ییو همسو یرسم یندهایشامل فرآ یگریفرهنگ مرب یعناصر اساس

 یها( شکاف2018) نزی. جنک(Al Hilali et al., 2020) اشاره کردند یادر رشد حرفه نگیو منتور یگری( به نقش مکمل مرب2020و همکاران )
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 رانینقش مد تی( اهم2014و همکاران ) میو رح (Jenkins, 2018)ارائه داد  یبعدو ابزار سنجش پنج یرا بررس یگریموجود در فرهنگ مرب

 .(Rahim et al., 2014) را برجسته کردند یدر مالز یگریفرهنگ مرب جادیدر ا یاتیعمل

وجود  لزوم های توسعه منابع انسانی،برنامه موفقیت در نقش آن و در توسعه منابع انسانی سازمان مربیگری فرایند بکارگیری ضرورت

های مختلف وجود دارند، فرهنگ و خرده فرهنگ هاسازمان در .(Lawrence et al., 2023) سازدمی روشا را فرهنگ مربیگری در سازمان

گری در فرایند توسعه منابع انسانی گر فرایند مربیت آن است که مشخص شود چه نوع سازمانی با چه اجزایی تسهیلاس مهم که آنچه ولی

و تحقیقات دانشگاهی مورد  هاسازمانی دنیا در سطح هاسازماندر بسیاری از  گریبحث مربیمرغم اینکه علیسازمان است؟ از سوی دیگر 

به رغم  که دهدمی ها نشانبه خصوص بررسی .کشور ما به ایا موضوع چندان توجهی نشده استم اداری نظااما در  ،استقرار گرفته توجه 

ایا زمینه در نظام اداری ایران کاملا مشهود است و الگوی جامعی در ایا زمینه در ات قیکمبود تحق توجه محققان خارجی به ایا موضوع،

خصوص است و ضرورت تدویا الگوی سازمان مربی در نظام اداری را بیش از پیش توجیه در ایا  که موید وجود خلا تحقیقاتی وجود ندارد

افزایش شناخت موجود در ایا زمینه کند. می پیدا ایویژه های آن اولویتطراحی الگوی سازمان مربی و تعییا ابعاد و مولفه کند؛ بنابرایامی

تواند، نقش می نیز کاربردی مینه مناسبی برای تقویت آن ایجاد نماید. از نقطه نظرتواند به توسعه و تقویت سازمان مربی کمک نموده و زمی

به  رانیا یدر نظام اداری سازمان مربارائه الگوی برایا اساس گری داشته باشد. های انسانی نظام اداری از طریق مربیمؤثری در توسعه سرمایه

شامل چه  رانیا یدر نظام ادار یسازمان مرب یالگوالگوی لی ایا گونه مطرح گردید: و چالش اصلی ایا پژوهش بوده و سوال اص عنوان دغدغه

 باشد؟عناصری می

 پژوهش روش

ها، آمیخته و ازنظر نحوه گردآوری داده «میدانی»، ازنظر مکان اجرا «مقطعی»، ازنظر زمان «کاربردی»پژوهش حاضر، ازنظر هدف 

 انجام آن به شرح ذیل است: که مراحل کمی( بود -متوالی اکتشافی )کیفی

) مورد مطالعه:  رانیا یدر نظام ادار یسازمان مرب یاز الگو یقیبه دنبال درک عم انپژوهشگردر ایا مرحله با توجه به اینکه 

 محتوا تحلیلدف استفاده نمودند. هتحلیل محتوا  از نوع یفیک کردیاساس، از رو ای. بر اندبود( راحمدیو بو هیلویکهگدانشگاههای دولتی استان 

ی طبق نظر موردبررس دهیپد یبه دنبال واکاو انپژوهشگر، پژوهشایا در  ازآنجاکه. است هاداده درون موجود الگوهای بیان و تحلیل تعییا،

پژوهش  رتلف دسهم افراد مخ ،ایهیسهم یریگ. درروش نمونهنداستفاده کرد یاهیهدفمند از نوع سهم یرگی؛ لذا از راهبرد نمونهندبود خبرگان

خبرگان نفر از  16اساس، تعداد  ای. بر اشودیو... لحاظ م یطبقه اجتماع گاه،یجا ت،یمانند جنس یمشخص یهابا در نظر گرفتا ویژگی

 یریگهنموناست در ایا مرحله،  به ذکرانتخاب شدند. لازم برخوردار بودند،  ،یموردبررس دهیکه از تجارب لازم در خصوص پددانشگاهی و اجرایی 

آمده در دستبه هایداده ینوعقرار گرفت و به ییمورد شناساو  رانیا یدر نظام ادار یسازمان مربهای ابعاد و مولفهکه  افتیتا آنجا ادامه 

به پژوهش  یرشتیب یهاانجام مصاحبه، داده یبرا دیانتخاب افراد جد کهینحومشابهت داشتند؛ به یقبل هایهداد با یطور فراوانها بهمصاحبه

آمده از دستاز اطلاعات به یادیکه حجم ز دندیرس جهینت ایبه ا شانزدهمبعد از انجام مصاحبه  انگرپژوهش لیاضافه نکرد. به همیا دل

به  انزدهمششونده با مصاحبهمصاحبه  ندی؛ لذا فراانددهیموردنظر رس هایبه اشباع در داده گریدعبارتبوده و به یتکرار د،یجد یهامصاحبه

کنندگان در برای احصاء نقطه نظرات مشارکت شده است.ادهد نشان 1 جدول در شوندگانمصاحبه یشناخت تی. مشخصات جمعدیاتمام رس

گران پرسش اصلی خود را پیرامون صورت که پژوهشپژوهش از ابزار مصاحبه نیمه ساختاریافته استفاده شد که به شیوه قیاسی اجرا شد. بدیا

تری کردند. در های جزئیها اقدام به مطرح کردن سؤالو متناسب با پاسخ آن مطرح کردند رانیا یدر نظام ادار یسازمان مربهای ویژگی
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در مرحله ترتیب است: ایااستفاده شد که مراحل آن به لایزیوای تحلیل محتوای کروش هفت مرحلهها، از پژوهش حاضر جهت تحلیل داده

ها را داده و توصیفات آنطور مکرر گوشکنندگان در پژوهش را در پایان هر مصاحبه بهشده توسط مشارکتمام بیانات ارائهت انگراول، پژوهش

ها را موردبررسی و مطالعه قرار کنندگان چند مرتبه آنمشارکت نظراتبرای درک  ندپیرامون پدیده موردمطالعه بر روی کاغذ پیاده و سعی کرد

جملات و واژگان مرتبط با پدیده موردمطالعه )سازمان گران پژوهشدر مرحله دوم، . کد باز به دست آمد 63ن ایا مرحله تعداد در پایا لذا ،دهد

شده از مرحله قبل، مفهوم خاصی که و در مرحله سوم، به هرکدام از مفاهیم و واژگان استخراج ند( را مشخص کردرانیا یدر نظام ادار یمرب

شد. کنندگان مراجعه میها به بیانات اصلی مشارکتکنندگان بود، داده شد و جهت موثق نمودن آنوم اساسی تفکر مشارکتبیانگر معنا و مفه

ها و طبقات خاصِ موضوعی کنندگان، مفاهیم مشترک را در دستهبعد از مطالعه و مرور دقیق بیانات مشارکت انگردر مرحله چهارم، پژوهش

تر از پدیده موردمطالعه به هم تر، نتایج را برای توصیف دقیقتا با تشکیل طبقات کلی ندکرد یسع انگرجم، پژوهشو در مرحله پن ندداد قرار

در مرحله ششم، عقاید استنتاج شده به آمد.  به دستزیر مقوله  21مقوله فرعی و  7مقوله اصلی،  2لذا در پایان ایا مرحله تعداد  ند؛پیوند ده

منظور اطمینان از اعتبار ها، بههای نهایی حاصل از تحلیل دادهپدیده تحت مطالعه تبدیل شد و در مرحله هفتم، یافته توصیفی جامع و کامل از

های کیفی اعتبار به ایا معناست که آیا در پژوهش .ندها مورد تأیید قرار گرفتکنندگان و پرسیدن پیرامون یافتهها با مراجعه به مشارکتآن

 برای ایا پژوهش یا خیر. در هستکنندگان در پژوهش و یا خوانندگان آن پژوهش درست آمده از موضع پژوهشگر، مشارکتدستهای بهیافته

( چند راهبرد برای بررسی اعتبار 2014. کرسول )استفاده شد( 2009اعتباریابی کرسول )از راهبردهای  کیفی، هایهای دادهیافته یابیاعتبار

( 3( بررسی توسط همتایان یا همکاران 2کنندگان ( بررسی توسط اعضاء یا مشارکت1اند از: کرده است که عبارت های کیفی مطرحدر پژوهش

علمی گران از دو منبع )اعضای هیئتی. در پژوهش حاضر، با توجه به اینکه پژوهشمثلث سازیا تنیدگی بهم( 5( بازتاب پذیری 4ممیزی بیرونی 

با توجه به اینکه در پایان هر  ،تنیدگی منابع در پژوهش استفاده کردند. افزون بر ایاها کردند، از راهبرد بهمیافته آوریبه جمعو مدیران( اقدام 

ها مورد تا از ایا طریق صحت و درستی یافته کردندها میشوندههای مصاحبههای خود از صحبتگران اقدام به ارائه برداشتمصاحبه، پژوهش

کنندگان نیز بهره بردند. درنهایت با در نظر گرفتا ایا نکته که پژوهشگران بعد از انجام گیرد، از راهبرد بررسی توسط مشارکتها قرار بتأیید آن

آمده را در اختیار دو فرد مطلع نسبت به روش کیفی قرار داده و تأیید ایشان را نسبت به دستهای بهفرایند تحلیل محتوای کولایزی، یافته

عنوان یکی دیگر از راهبردهای اعتباربخشی در ایا مرحله از ها از راهبرد بررسی توسط همتایان نیز بهآمده، گرفتند، لذا آندستههای بیافته

 پژوهش استفاده کردند.

. شده در مرحله کیفی، از تکنیک دلفی کلاسیک استفاده کردندگران در راستای اعتبارسنجی عوامل استخراج، پژوهشکیفی در مرحله

هایی که جنبه اکتشافی های کیفی است، لذا در پژوهشنظر پیرامون مسئلههای مهم در راستای اتفاقعنوان یکی از تکنیکتکنیک دلفی به

ها در مرحله کمی شود. برایا اساس ابزار گردآوری دادهاز تکنیک دلفی استفاده می دارند و به دنبال شناسایی عناصر اساسی یک پدیده هستند،

ی از کاملاً موافقم تا کاملًا ادرجهپنجای بود که مبتنی بر روندهای احصاء شده در مرحلۀ کیفی پژوهش و در طیف لیکرت وهش، پرسشنامهپژ

نفر از خبرگان دانشگاهی بودند که در کنار دانش و تجربه لازم  12مخالفم طراحی شده بود. نمونه آماری در مرحله کمی پژوهش، شامل 

گیری گران با استفاده از روش نمونهرو، پژوهشده موردبررسی، از تمایل لازم برای مشارکت در پژوهش نیز برخوردار بودند. ازایاپیرامون پدی

های صورت که سؤالها کردند. برای بررسی روایی پرسشنامه از روایی صوری استفاده شد، بدیاهدفمند از نوع گلوله برفی اقدام به انتخاب آن

ها پرداختند. برای ها به تأیید سؤالو آن در اختیار دو نفر متخصص حوزه مدیریت منابع انسانی و رفتارسازمانی قرار گرفتپرسشنامه 

اس پی اس اس  افزارنرمو مقادیر میانه، انحراف معیار، دامنه چارکی در  ها در بخش کمی نیز از ضریب هماهنگی کندالداده لیوتحلهیتجز

 .استفاده شد 24نسخه 
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 هایافته

 یدر نظام ادار یسازمان مرب یالگوهای آمده از مرحله کیفی پژوهش در راستای پاسخ به سؤال پژوهش )شاخصدستهای بهیافته

کد به عوامل مدیریتی سازمان 18کنندگان در پژوهش، از مصاحبه با مشارکت شدهاستخراجکد  63 مجموعاند؟( نشان داد که از کدام رانیا

 های اصلی، فرعی و کدهای استخراجی نشان داده شده است.مقوله 1جدول کد به عوامل سازمانی اختصاص داشت. در  45و  مربی

 1جدول 

 های اصلی و فرعی الگوی سازمان مربیکدها، مقوله

 مبانی نظری و پیشینه مفاهیم )کدها( هالهزیر مقو های فرعیمقوله های اصلیمقوله

نظام  عملکرد برتر به یابیدستتلاش برای  تحول و تعالی سازمانی جهت گیری استراتژیک عوامل مدیریتی

 اداری

- 

اهمیت داشتا برنامه تحول و تعالی 

 سازمانی

* 

 * های تحول و تعالیحمایت مدیران از برنامه

 * آفرینی برای جامعه ارزش خلق ارزش پایدار

 * ارزش آفرینی برای سازمان

 * ارزش آفرینی برای کارکنان

 - شناخت تک تک کارکنان سبک رهبری مربی گرایانه سبک رهبری

 - کمک به کارکنان در نیل به اهدافشان

 - همدلی با کارکنان

 * توجه به عملکرد بلند مدت سازمان سبک رهبری استراتژیک

 * داشتا تفکر بلند مدت

 - کنترل استراتژیک سازمان

 - مشارکت دادن کارکنان در امور سبک رهبری دموکراتیک

 - توجه به نیازها و منافع کارکنان

 * احترام به همه اعضای سازمان

 * الهام بخش بودن برای کارکنان سبک رهبری تحولگرا

 - مانتوجه به نوآوری در ساز

 - حل تعارضات سازمانی

 - اشتیاق به حمایت از کارکنان های مربیانویژگی سرمایه انسانی عوامل سازمانی

 * تمایل به اشتراک دانش

 * مهارتهای ارتباطی

 - تمایل به یادگیری مبتنی بر تلاش های متربیانویژگی

 * توجه به کارگروهی

 * مسئولیت پذیری

 * دانش کارکنان سرمایه فکری

 - مهارتهای کارکنان

 - تخصصهای کارکنان

ها و هنجارهای ارزش فرهنگ سازمانی

 گریحمایت

 - توجه سازمان به توسعه و تعالی کارکنان

 * حمایت مدیران از توسعه کارکنان

 - ی داوطلبانه کارکنان از همدیگرهاحمایت

کار  مشارکت مشتاقانه و

 تیمی

 * همکاری تیمی

 * ها و نظراتاشتراک گذاری ایده
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 * مسئولیت پذیری در تیم

 - توجه به کرامت و شان انسان انسان محوری

 - توجه به امنیت روانی کارکنان

ریزیهای محور بودن کارکنان در برنامه

 سازمان

- 

 * تفویض اختیار عدم تمرکز ساختار سازمانی

 * مشارکت دادن کارکنان در تصمیمات

 - اعطای مسئولیت به کارکنان

 - لایه زدایی از سلسله مراتب سازمانی سلسله مراتب کمتر

 * انعطاف ساختاری سازمانی

 * بکارگیری ساختاری فلت )پها(

وضوح و شفافیت قوانیا مرتبط با توسعه  قوانیا و مقررات

 کارکنان

- 

 - بخشی قوانیا مرتبط با توسعه کارکناناثر

قابل اجرا بودن قوانیا مرتبط با توسعه 

 کارکنان

- 

وجود نرم افزارهای مرتبط با توسعه  زیرساخت فناوری اطلاعات های فناورانهزیرساخت

 کارکنان

- 

وجود سخت افزارهای مرتبط با توسعه 

 کارکنان

- 

 * کنانوجود شبکه مرتبط با توسعه کار

 - تجهیزات آموزشی سازمان تجهیزات سازمانی

 * فضاهای آموزشی

 - محتوای آموزشی

 * اکتساب دانش  مدیریت دانش فرایندهای سازمانی

 * تسهیم دانش

 * بکارگیری دانش

 * شناسایی افراد مستعد مدیریت استعدادها

 * پرورش افراد مستعد

 * اد مستعدبکارگیری افر

 * سنجش مستمر عملکرد کارکنان مدیریت عملکرد کارکنان

 - هدف گذاری بهبود عملکرد کارکنان

 * ها و توانایی کارکنانتوسعه مهارت

اعطای پاداش مبتنی بر شرکت در  مدیریت خدمات رفاهی

 های توسعه کارکنانبرنامه

- 

 * تامیا رفاه شغلی کارکنان

 * ا رفاه خانوادگی کارکنانتامی

 

از  رانیا یدر نظام ادار یسازمان مرب یالگوهای مرحله کمی پژوهش در راستای پاسخ به سؤال دوم پژوهش )میزان اعتبار یافته

از توافق بیا خبرگان دیدگاه خبرگان چگونه است؟( با استفاده از تکنیک دلفی و بعد از دو بار توزیع پرسشنامه بیا خبرگان، بیانگر میزان بالایی 

گران نظر در تکنیک دلفی، پژوهشایم. برای تعییا میزان اتفاقهای مرحلۀ کمی پرداختهپیرامون الگو را نشان داد. در ادامه به شرح بیشتر یافته

ام از عوامل احصاء شده در که در ایا دور هیچ کد ای پیرامون عوامل احصاء شده در مرحلۀ کمی، کردنددر دور اول اقدام به توزیع پرسشنامه

توسط خبرگان  به کرامت و شان انسان توجهی و میت یهمکار، بر تلاش یمبتن یریادگیبه  لیتمامرحله کیفی از حذف نگردید و سه شاخص 
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تا میزان  ندگران اقدام به توزیع مجدد پرسشنامه پس از افزودن برخی از عوامل کرداضافه شد. در دور دوم از اجرای تکنیک دلفی، پژوهش

های آماری مانند ضریب هماهنگی کندال، انحراف چارکی، آوری نظرات با استفاده از روشنظر خبرگان را به دست آورند. بعد از جمعاتفاق

دال برای خبرگان کردند. معمولاً در تحلیل دلفی از ضریب هماهنگی کن نظرات ازهای حاصل وتحلیل دادهانحراف معیار و میانه اقدام به تجزیه

عنوان مقیاسی برای تعییا درجه هماهنگی و میزان موافقت بیا شود. ایا ضریب بهبررسی میزان توافق پیرامون پرسشنامه استفاده می

نظر کامل، مقدار ضریب کندال صفر و های خبرگان است. مقدار ایا مقیاس بیا صفر و یک است، به ایا معنی که در زمان عدم اتفاقدیدگاه

نظر تر باشد، بیانگر اتفاقنظر کامل میان خبرگان، ایا میزان برابر با یک است، لذا هرچقدر مقدار ایا ضریب به یک نزدیکرت اتفاقدر صو

نظر اندک بیانگر اتفاق 5/0از  تراییپاگزارش شود، لذا مقدار  5/0بیشتر است. بر ایا اساس، مقدار ضریب کندال در تکنیک دلفی نباید کمتر از 

شده توان هریک از عوامل مطرحبیا خبرگان پیرامون پدیده موردبررسی است. علاوه بر بررسی توافق خبرگان پیرامون کل پرسشنامه، می در

هایی مانند میانگیا، میانه، انحراف معیار و انحراف چارکی موردبررسی قرار داد. در تکنیک دلفی مقدار در پرسشنامه را نیز با استفاده از شاخص

تر یا مساوی یک باشد. نتایج مربوط به تر از یک و دامنه چارکی باید کوچکچهار، مقدار انحراف معیار باید کوچک تر یا مساویانه باید بزرگمی

 ادامههای گرایش به مرکز و دور از مرکز پیرامون هریک از عوامل مؤثر در آزمون ضریب هماهنگی کندال و همچنیا مقادیر مربوط به شاخص

 ن داده شده است.نشا

 2جدول 

 نتایج آزمون ضریب هماهنگی کندال

 معناداری درجه آزادی خی دو مقدار کندال تعداد

12 642/0 002/53 9 000/0 

 

که بیانگر  است 642/0رای کل پرسشنامه برابر با شود، مقدار آزمون ضریب هماهنگی کندال بمشاهده می 2جدول طور که همان

 نظر خبرگان پیرامون الگوی به دست آمده است.اتفاق

 3جدول 

 مقادیر میانگیا، میانه، انحراف معیار و انحراف چارکی هریک از عوامل پرسشنامه

جهت گیری  متغیرها

 استراتژیک

سرمایه  رهبری

 انسانی

های زیرساخت ساختارسازمانی فرهنگ سازمانی

 فناورانه

 فرایندهای سازمانی

 12 12 12 12 12 12 12 تعداد

 1/4 2/4 2/4 3/4 2/4 3/4 2/4 میانگیا

 5 5 5 5 5 3/4 5 میانه

 58/0 72/0 71/0 73/0 61/0 62/0 ./71 انحراف معیار

 75/0 1 1 1 1 1 1 انحراف چارکی

 

نظر مناسب است. شود، مقادیر میانگیا برای تمامی عوامل، بالای چهار است که بیانگر اتفاقمشاهده می 3جدول طور که همان

مساوی  ترتر از یک و کوچکتر مساوی چهار، کوچکهمچنیا مقادیر میانه، انحراف معیار و انحراف چارکی برای هریک از عوامل به ترتیب بزرگ
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نظر بالایی بر روی الگوی به دست آمده در بیا خبرگان وجود دارد. با توجه به نتایج بخش کیفی و کمی تحقیق، در یک است، بنابرایا اتفاق

 نشان داده شده است. رانیا یدر نظام ادار یسازمان مرب یالگوادامه 

 1شکل 

 رانیا یدر نظام ادار یسازمان مربالگوی 

 
 

 گیریبحث و نتیجه

در گری یکی از ایا رویکردهایی است که مربی .دنها و رویکردهای مختلفی وجود دارشیوه هاسازمان نسانیهای اتوسعه سرمایهبرای 

نگ تبدیل نمایند. اند آن را در خود نهادینه کرده و به یک فرهتلاش نموده هاسازمانو  است پیدا کردههای اخیر اهمیت و توجه بیشتری سال

 افراد هایتوانایی و هاشایستگی توسعه برای اثربخشی بیشتری و از جامعتر بوده تر،مدرن انسانی سرمایه توسعه چرا که از سایر رویکردهای

به عنوان قسمت است. سازمان مربی نوعی از سازمان است که مربیگری در آن برای به دست آوردن نتایج مورد نظر نهاینه شده است و برخودار 

تحول و تعالی سازمانی -  

خلق ارزش پایدار -  

 

گرایانهسبک رهبری مربی -  

استراتژیکسبک رهبری  -  

راتیکسبک رهبری دموک -  

تحولگراسبک رهبری  -  
 

های مربیانویژگی -  

ربیانتی مهاویژگی -  

سرمایه فکری-  

 

گریها و هنجارهای حمایتارزش -  

مشارکت مشتاقانه و کارتیمی -  

اتسان محوری -  

 

عدم تمرکز -  

سلسله مراتب کمتر -  

قوانیا و مقررات -  
- 

گیری استراتژیکجهت  

 سبک رهبری

نیسرمایه انسا  
سازمان 

 مربی

عوامل 

 مدیریتی

 فرهنگ سازمانی

عوامل 

 ساختار سازمانی سازمانی

های فناورانهزیرساخت  

 فرایندهای سازمانی

 زیرساخت فناوری اطلاعات-

تجهیزات سازمانی -  

 

مدیریت دانش -  

مدیریت استعدادها -  

مدیریت عملکردکارکنان -  

مدیریت خدمات رفاهی-  
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های یادگیری و توسعه سازمانی مطرح بوده و از آن به عنوان ابزار مناسبی برای توسعه و پیشرفت مدیران و کارکنان استفاده مهمی از استراتژی

 شود.می

ام اداری به منظور فراهم ساختا شناخت مورد نیاز برای ایجاد سازمان مربی، پژوهش حاضر به طراحی الگوی سازمان مربی در نظ

های پژوهش نشان داد که جهت گیری استراتژیک سازمان و سبک های دولتی استان کهکیلویه و بویراحمد(پرداخته است. یافتهایران )دانشگاه

وان ی به عنسازمان یندهایفراو  فناورانه هایرساختی، زیسازمان ساختاری، سازمان فرهنگی، انسان هیسرمارهبری به عنوان عوامل مدیریتی و 

 شود:عوامل سازمانی تشکیل دهنده ایا الگو هستند. در ادامه به تبییا و تشریح ایا عوامل پرداخته می

 یابیدست یتلاش براهایی استراتژیک شامل گیرینخستیا دسته از عوامل مدیریتی سازمان مربی جهت گیری سازمان است. جهت

 ینیارزش آفری، تلاش برای تحول و تعال یهااز برنامه رانیمد تیحمای و سازمان یل و تعالداشتا برنامه تحو تیاهمی، به عملکرد برتر نظام ادار

گرانه است که در کنار عوامل مدیریتی یعنی سبک رهبری مربی هاسازمانهای مهم مدیریتی ایا جزو ویژگی کارکنانو  سازمان، جامعه یبرا

های سازمان مربی است. ، جزو ویژگیبا کارکنان یهمدلو  به اهدافشان لیان در نکمک به کارکن، شناخت تک تک کارکنانکه در تلاش برای 

یا همان سبک رهبری استراتژیک، در کنار  سازمان کیکنترل استراتژو  داشتا تفکر بلند مدت، توجه به عملکرد بلند مدت سازمانهمچنیا 

 یبه همه اعضا احترامو  و منافع کارکنان ازهایتوجه به ن، امور مشارکت دادن کارکنان درهایی همچون سبک رهبری دموکراتیک با ویژگی

گردند. نتایج ایا مطالعه همچنیا نشان داد که وجود رهبران های رهبری تعییا کننده در سازمان مربی محسوب مینیز به عنوان سبک سازمان

کنند نیز ی اقدام میتعارضات سازمان حلوجه دارند و به تنی هستند، به نوآوری سازما الهام بخشگرا که همواره برای کارکنان سازمان تحول

 باشد.یکی دیگر از سبکهای رهبری در سازمان مربی می

 یوجوگرهوشمند، جست یگذارهدف( نیز سازگار است که نشان دادند 1402و همکاران )امامی ایا یافته با نتایج پژوهش مرتضوی 

. (Mortezavi Emami et al., 2023) ی بر توسعه مربیگری در سازمان تاثیر داردسازطیش، محدان جادیآموزش و ا ،در کار رماندنیگیو پ

های ایا تحقیق با یافتهکه  داننموده دیصف تاک رانیمدآفرینی نقش از طریق  گرییفرهنگ مرب جادیا بر(در 2014و همکاران ) میرحمطالعه 

 . (Rahim et al., 2014) همخوانی دارد

ی، سازمان ساختاری، سازمان فرهنگی، انسان هیسرماهای سازمان مربی، عوامل سازمانی است که مشتمل بر دومیا دسته از ویژگی

به زیادی  لیتمابوده،  از کارکنان تیبه حمازیاد  اقیاشتی است. مربیان در سازمان مربی، دارای سازمان یندهایفراو  فناورانه هایرساختیز

 بر تلاش یمبتن یریادگیبه  لیتمای که کنند تا به تربیت متربیانی مورد نیاز برخودارند و تلاش میارتباط یمهارتهاداشته و از  اشتراک دانش

هستند اقدام نمایند. علاوه بر آن سازمان مربی، از سرمایه فکری دارای دانش، مهارت و  ریپذ تیمسئولی توجه دارند و به کارگروه دارند،

ی، گریاز مرب یسازمان یهایاستسنیز بر اهمیت ( 2018) نزیمطالعه جنکتخصصهای لازم جهت انجام امور سازمانی برخوردارد. نتیجه مطالعه 

های د تاکید نموده است که با یافتهافرا تیو اهم ،یریگمیتصم ،یگریمرب یو احترام، وجود استراتژ یگریمرب یهااستفاده فعال از مهارت ها،ارزش

 ایا مطالعه همسویی دارد.

ی است. محور انسانی و میمشتاقانه و کار ت رکتمشای، گرتیحما هنجارهای و هاارزشفرهنگ سازمانی سازمان مربی مشتمل بر 

کنند و کارکنان به حمایت می از توسعه کارکنان وجود دارد، مدیران کارکنان یبه توسعه و تعال دائمی توجهبه عبارت دیگر در سازمان مربی، 

پذیرد؛ یعنی صورت می میدر ت یریپذ تیسئولمو  و نظرات هادهیا یگذار اشتراکی، میت یهمکارکنند. حمایت می گریاز همدصورت داوطلبانه 

شود و کارکنان سازمان به عنوان ها و امنیت روانی کارکنان توجه میکرامت و شان انسانمشارکت مشتاقانه و کارتیمی مورد توجه قرار دارد؛ به 

( در مطالعه 1399عزیزی و همکاران )ا راستا، در ایبه عبارت دیگر انسان محوری در سازمان حاکم است.  های سازمان هستند.همه برنامه محور
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 اندیی را برای مربیان سازمانی شناسایی نمودهمساله گشا ها،ییتوانا ،یتیشخص اتیخصوص ،یگریمرب هایو مهارت دانشخود برخودرای از 

(Azizi et al., 2020)( نیز بر ویژگی1399. در مطالعه ثقفی و همکاران ) های فرهنگ سازمانی حامی مربیگری سازمانی تاکیده شده است که

 .(Saqafi et al., 2020) دبا ایا یافته همخوانی دار

ساختار سازمانی در سازمان مربی غیر متمرکز بوده، سلسله مراتب کمتر است و قوانیا و مقررات حامی طبق نتایج به دست آمده، 

به آنان نیز  اریاخت ضیتفوها، و اعطای مسئولیت به آنان، گیریمربیگری هستند. به عبارت دیگر ضما مشارکت دادن کارکنان در تصمیم 

 ی صورت گرفته و سازمان دارای از سلسله مراتب سازمان ییزدا هیلادار است، گیرد. سازمان از انعطاف ساختاری برخوصورت می

اثربخش هستند و قابلیت  لازم برخودار بوده، تیو شفاف وضوحاز  مرتبط با توسعه کارکنان ایقوانپها است. همچنیا  یساختار 

ی( به عنوان الزامات سازمانی مربیگری سازمانی فرهنگ ،یتیریمد ،ی)ساختار یسازمان طیشرااجرایی دارند. در مطالعه عزیزی و همکاران نیز بر 

 افزارهانرمی است. در ایا سازمان سازمان زاتیتجهو  اطلاعات یفناور رساختیزهای فناورانه سازمان مربی شامل تاکیده شده است. زیرساخت

باشد. علاوه بر آن می مرتبط با توسعه کارکنان ایهشبکه وجود دارد؛ همچنیا سازمان واجد مرتبط با توسعه کارکنان و سخت افزارهای

ی مرتبط با توسعه منابع انسانی سازمان نیز در راستای توسعه و بالندگی کارکنان آموزش یمحتوای و آموزش یفضاها، سازمان یآموزش زاتیتجه

 مهیا گردیده است. 

، استعدادها تیریمد، دانش تیریمدر سازمان مربی فرایند ی مربی، فرایندهای سازمانی است. دهاسازمانهای آخریا دسته از ویژگی

 هاسازمانگردد. در ایا ای دنبال میگرایانه دارد و با اهداف توسعهی کارکنان ماهیت مربیخدمات رفاه تیریمدو  عملکرد کارکنان تیریمد

 یریبکارگو  افراد مستعد پرورشن اقدام شده، به در سازما افراد مستعد ییشناسا، به دانش یریبکارگو  میتسه، اکتساب دانشضما انجام 

بهبود در خصوص  یگذار هدف، مستمر عملکرد کارکنان سنجشگردد. علاوه بر آن در مشاغلی که برای آن مهیا گردیده اند تاکید میها آن

 یهادر برنامه کارکنان با میزان مشارکت آنان بهپاداش  یاعطاگردد. آنان در سازمان نیز دنبال می توانایی و هامهارت توسعهو  عملکرد کارکنان

های مدیریت خدمات رفاهی سازمان است. جزو اهداف برنامه کارکنان یخانوادگ و یرفاه شغل ایتاممنابع انسانی ارتباط دارد، در نهایت توسعه 

ری مشارکتی، تفویض اختیار به کارکنان، ایجاد تعامل منظم با کارکنان، دریافت بازخورد، هدف گذا( نیز بر 1400در مطالعه آذر و همکاران )

 ،یرهبر نقشنیز بر ( 2024و همکاران ) کیخال. (Azar et al., 2021) کارکنان که با نتایج ایا تحقیق همخوانی دارد و تکریمی کاری هاتیم

اند که با ی در راستای مربیگری سازمانی تاکید نمودهو خودکارآمد زهیانگ ان،یاز مداخلات، آموزش و توسعه مرب تیو حما یفرهنگ سازمان

و  رییبه تغ لیتما زه،یو انگ لیتماای نیز در مطالعه (2022و همکاران ) یت .(Khalique et al., 2024) های ایا تحقیق همخوانی داردیافته

 .(Tee et al., 2022) های ایا تحقیق همخوانی داردی را به عنوان مهمتریا ویژگی مربیان تعییا نموده اند که با یافتهتعهد به رابطه و برقرار

مان مربی در نظام اداری، توجه به عوامل مدیریتی و سازمانی شناسایی شده توان گفت به منظور تقویت سازبر اساس ایا نتایج می

شوند باید با توجه به اهمیت تاثیرگذاری ایا عوامل اتخاذ شوند. پیشنهادهای ضروری است و راهکارهایی که به ایا منظور به کار گرفته می

 ست:اجرایی و کاربردی زیر در راستای دستیابی به ایا هدف قابل ارائه ا

o  های راهبردی و عملیاتی سازماناز طریق سرمایه انسانی در برنامه داریارزش پا خلقی و سازمان یتحول و تعالگنجاندن مقوله 

o  ی مدیران و اختصاص منابع مالی مورد نیازهاحمایتهای انسانی سازمان از طریق ایجاد گفتمان و فرهنگ توسعه و تعالی سرمایه 

o های از طریق برنامه تحولگرا یرهبر سبکو  کیدموکرات ،کیاستراتژ ،انهیگرا یمرب یسبک رهبررهبری  هایآموزش بکارگیری سبک

 ها بر موفقیت سازمانتوسعه و توانمندسازی مدیران و رهبران سازمانی و تبییا اهمیت و تاثیر آن
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o های آموزش فکری سازمان از طریق اجرای برنامه تامیا سرمایه انسانی مورد نیاز سازمان از طریق تربیت مربیان و متربیان و سرمایه

 و توانمندسازی کارکنان.

o  ی در سازمان میمشتاقانه و کار ت مشارکتی، ایجاد گرتیحما هنجارهای و هاارزشتقویت فرهنگ سازمانی مربیگرایانه از طریق ترویج

در گفتار و رفتار و برگزاری کارگاههای آموزشی و  های سازمانی از طریق تاکید مدیرانریزیی در برنامهمحور انسانو تاکید بر 

 ترویجی.

o های بازمهندسی و بازطراحی ایجاد انعطاف ساختاری و کاهش میزان سلسله مراتب وتمرکزگرایی سازمانی از طریق اجرای برنامه

 ساختارهای سازمانی و وضع قوانیا واضح، شفاف و قابل اجرا در مورد مربیگری سازمانی.

o های مورد نیاز سازمان شامل زیرساختهای فناورانه و تجهیزات سازمانی جهت کاربرد در مربیگری سازمانی و توسعه اختتامیا زیرس

 های انسانی سازمان.سرمایه

o گرانه و صمیمانه به وسیله مدیران.ها با روابط حمایتگذاری دانش و جلب اطمینان و اعتماد آنتاکید بر اشتراک 

o گذاری دانش فنی و تخصصی.های ارزشمند مادی به کارکنان دانشی در ازای اشتراکتشویق و ارائه پاداش 

o  معرفی، تقدیر و تجلیل از کارکنان پیشگام و فعال در همتاپروری و تسهیم دانش 

o ترویج روابط همدلانه، صمیمانه و نزدیک میان کارکنان در جوی غیررسمی و دوستانه 

o ه وسیله مدیران در تعامل با متخصصان.گرانه و مربیگرانه باتخاذ سبک حمایت 

o .توجه مدیران به شان و منزلت انسانی کارکنان و ارزشمند شمردن دانش و تخصص آنان در حرف و عمل 

o های فکری آنها. تلاش برای تامیا نیازهای اقتصادی و معیشتی کارکنان برای کاهش دغدغه 

o ز طریق اگری سازمانی شویق و تقویت عملکرد کارکنان فعال در زمینه مربیآور برای تایجاد سازوکارهای تشویقی، ترغیبی و الزام

 شاگردی و.... -برگزاری محفل خبرگان، مستندسازی تجارب، استفاده از روابط استاد

بستر نیز منحصر به  آمدهدستبهگیرند، نتایج قرار می موردمطالعه شانوقوعها در بستر های کیفی، پدیدهدر پژوهش کهییازآنجا

 به اتکا با حاضر پژوهش نتایج کهییازآنجاها محدود است؛ ها به دیگر شرایط و موقعیتپذیری نتایج و یافتهبوده و امکان تعمیم موردمطالعه

به سایر  توان نتایج پژوهش حاضر رای نمیراحتبهبنابرایا  ؛شدهحاصل راحمدیو بو هیلویکهگدولتی اساتید دانشگاههای  تجربیات ها ودیدگاه

ی مشابه اقدام نموده و نتایج حاصل را هاسازمانتوانند نسبت به طراحی الگوی بومی سازمان مربی در تعمیم داد. محققان آینده می هاسازمان

 های ایا تحقیق مقایسه نمایند.با یافته

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 گانمشارکت نویسند

 در نگارش ایا مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی
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 در انجام ایا پژوهش تمامی موازیا و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 هاشفافیت داده

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

 حامی مالی

 ایا پژوهش حامی مالی نداشته است.
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