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Developing a model of HR manager as coach by 

Grounded Theory in National Iranian Petrochemical 

Company
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Abstract: 

In recent years, the role of coaching human resource managers has been proposed as a 

coach paradigm in National Iranian Petrochemical Company by utilizing a qualitative 

technique based on grounded theory. Data collection has been done by semi-structured 

interview with 15 managers, heads and expert of human resources and the receivers of 

and snowball sampling methods. The collected data was analyzed in three steps of open 

a paradigm of human resources manager as coach in the form of causal, contextual and 

intervener conditions, axial category, strategies and consequences.
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چكيده
ــاني به عنوان يك پارادايم جديد در سازمان ها مطرح شده است.  امروزه نقش مربيگری مديران منابع انس

ــركت ملي صنايع پتروشيمي  ــاني به عنوان مربي در ش ــاس، طراحي الگوی مدير منابع انس بر همين اس

هدف قرار گرفت۵. در اين پژوهش از روش كيفي و بر اساس رويكرد نظريه داده بنياد استفاده  شد. ابزار 

جمع آوری داده ها مصاحبه نيمه ساختاريافته بود. جامعه آماری تحقيق شامل ۱۵ نفر از مديران، رؤسا و 

كارشناسان منابع انساني و گيرندگان خدمات حوزه منابع انساني در صنعت پتروشيمي بود كه به روش 

ــدند و مورد مصاحبه قرار گرفتند. تجزيه وتحليل داده های  نمونه گيری هدفمند و گلوله برفي انتخاب ش

ــده در سه مرحله كدگذاری باز، كدگذاری محوری و كدگذاری انتخابي صورت گرفت. نتايج  گردآوری ش

ــه به صورت مدل  ــت ك ــان دهنده ۱۸ مقوله كلي، ۵۱ مقوله فرعي و ۱۶۰ خرده مقوله اس ــش نش پژوه

ــاني به عنوان مربي در قالب شرايط علّي، زمينه ای، مداخله گر، مقوله محوری،  پارادايمي مدير منابع انس

راهبردها و پيامدها طراحي و شناسايي گرديد.

ــاني به عنوان مربي، شركت ملي صنايع  واژگان كليدی:  مربيگری، مربيگری مديريتي، مدير منابع انس

پتروشيمي.

تاريخ پذيرش۱۳۹۹/۰۳/۲۶ تاريخ دريافت ۱۳۹۸/۱۱/۲۳
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مقدمه
ــتند. اين تغيير نيازمند  ــاني هس ــازمان ها در حال گذر از عصر صنعتي مديريت به عصر انس س

مجموعه ای متفاوت از مهارت های مديريتي ازجمله مهارت هايي است كه منعكس كننده ارتباطات با 

كاركنان و مهارت داشتن برای بهره برداری از توانمندی منابع انساني در همة سطوح  باشد. مهارت 

ــری روش های جديد مديريتي كمك مي كند، بلكه  ــری مديران نه تنها به مديران برای فراگي مربيگ

) و عملكرد كاركنان را ارتقاء مي دهد ( نثثربخشي كلي سازما (

ــاس و زيربنای بسياری از پيشرفت های عصر حاضر است كه هم توانايي  ). مربيگری اس

ــتن دانش را دارد (تورن، ۱۳۸۸) و هم يكي از مؤثرترين روش های توسعه افراد  ــتراک گذاش به اش

ــويي ديگر،  ). «از س ــد ( و يك رويكرد قدرتمند برای مديريت عملكرد مي باش

پيچيدگي های دنيای امروز مربيگری را به ابز اری مفيد و غيرقابل اجتناب برای مواجهه و هماهنگي 

با بسياری از تغييرات تبديل كرده است» (معمارزاده طهران و همكاران ، ۱۳۹۴). به طوری كه از دهه 

ــر به عنوان مربي و مربيگری مديريتي به عنوان پارادايم جديدی در مديريت ظهور كرد  ۱۹۷۰، مدي

.( )

ــاز، توسعه دهنده، تسهيل كنندۀ  مديران مربيگری دارای رفتارهای خاصي ازجمله: توانمندس

يادگيری، مديريت احساسات و مديريت استعدادها، پاسخ گو، مشاركت جو، عملگرا، راهنما و حامي 

ــتند كه ايفای نقش مربيگری توسط مديران، با تمركز بر اصلاح مسائل كاری و توانمندسازی  هس

 Bozer et, ).  ــازمان ) و پايداری تغييرات س كاركنان به بهبود عملكرد كاركنان (

ــاني در نقش توسعه دهنده سرمايه انساني   ــود. از ميان مديران، مديران منابع انس al) منجر مي ش

به مثابه مربي در تدوين برنامه توسعه مسير شغلي، بهبود مهارت  ها و توانمندی  ها نقش وافری دارند 

ــازمان، به تغييرات سازماني كمك  ــتوارت و براون، ۱۳۹۶) و باكار كردن روی افراد كليدی س (اس

مي كنند. اگرچه در سال های اخير مدير منابع انساني به  عنوان مربي در حوزه مربيگری مديريتي 

ــده در زمينه مربيگری  ــتر پژوهش های انجام ش ــت؛ اما بيش توجه خاصي را به خود جلب كرده اس

ــامي زنجاني،۱۳۹۴) و يا  ــايي زوايای مختلف مفهوم مربيگری پرداخته اند (ش يا به تعريف و شناس

تأثيرات اين شيوه بر عملكرد كاركنان نظير رضايت شغلي، تعهد حرفه ای و تعهد سازماني  (سنگری 

ــس  اعتمادبه نف و  ــترس  اس ــت  مديري )؛  ۱۳۹۳ ــي،  پورول  و 

( اعتماد سازماني (وظيفه دوست و رادمرد قديری، ۱۳۹۶)؛ تمايل به ترک خدمت 

و نگرش های شغلي (احمدزاده، صيادی و سلاجقه، ۱۳۹۶)؛ بررسي تأثير مربيگری بر آموزش منابع 

انساني (فتحي واجارگاه و همكاران، ۱۳۹۳؛ يوسفي و همكاران، ۱۳۹۶)؛ نقش مربيگری مديريتي 

در جهت توسعه منابع انساني (دهقانان و همكاران، ۱۳۹۵)؛ تأثير مربيگری بر كاركنان و عملكرد 

طراحي الگوی مدير منابع انساني به عنوان مربي بر اساس نظريه داده بنياد در شركت ملي صنايع پتروشيمي
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سازماني( تأثير مربيگری مديريتي بر كاركنان و عملكرد آن ها (شعباني بهار 

و همكاران، ۱۳۹۴؛,  طراحي مدل سازمان مربي گرا (خدامي، ۱۳۹۲)؛ 

 ( صنعت مربيگری در حال ظهور: بيداری در متخصصان توسعه منابع انساني (

را شناسايي كرده اند ولي در هيچ يك از پژوهش ها به مربيگری مديران منابع انساني به عنوان مربي 

ــويي ديگر، هرچند در ايران مطالعاتي در حوزه مدير به عنوان مربي يا  ــده است. از س ــاره ای نش اش

مربيگری مديريتي صورت گرفته است (همچون احمدزاده  ، ۱۳۹۵؛ جهانگيري و همكاران، ۱۳۹۸؛ 

خدامي ، ۱۳۹۲؛  فتحي واجارگاه و همكاران، ۱۳۹۳؛ موغلي و همكاران، ۱۳۹۲؛ يوسفي و همكاران، 

ــتر به طراحي، تبيين و امكان سنجي، اجرای الگوی مربيگری  ۱۳۹۶)، در پژوهش های مذكور بيش

در آموزش منابع انساني و يا ايجاد سازمان مربي گرا و يا رابطه بين مربيگری مديريتي با مؤلفه هايي 

چون عملكرد فردی و يا سازماني پرداخته شده است؛ اما در پژوهش حاضر به طور خاص به بررسي 

عوامل مؤثر (عليّ، زمينه ای و مداخله گر)، ابعاد و مؤلفه ها، راهبردها و پيامد های مدير منابع انساني 

ــت. لذا، هدف از اجرای پژوهش حاضر طراحي الگوی مدير منابع  ــده اس به عنوان مربي پرداخته ش

انساني به عنوان مربي است.

ــيمي به عنوان جامعه هدف يك سازمان توسعه ای و از  ــركت ملي صنايع پتروش همچنين ش

ــالت برنامه ريزی كلان،  ــور با اتكّاء به بيش از نيم قرن تجربه با رس ــرو در اقتصاد كش صنايع پيش

ــت گذاری، تنظيم گری، بسترسازی و پشتيباني توسعه پايدار صنعت پتروشيمي، برای ارتقاء  سياس

ــور  ــعه اقتصادی كش ــي مردم ، نقش مهمي را در تحقق برنامه های راهبردی و توس ــت زندگ كيفي

ــالت ها و مأموريت های نام برده، مستلزم بهره مندی  ــعه پايدار ايفا مي كند. تحقق رس و تحقق توس

ــارهای كاری و پذيرش  ــت كه ظرفيت تحمل فش ــاني خلاق، توانمند و منعطف اس ــع انس از مناب

مسئوليت های سازماني را داشته باشند. به منظور تحقق مسائل بيان شده ، در اين شركت به طراحي 

مدل مفهومي و اجرای مديريت عملكرد نمودند. فرايندي راهبردي و يكپارچه كه به مديران كمك 

مي كند تا پس از هدف گذاری و برنامه  ريزی در مورد رفتار و عملكرد كاركنانشان از طريق ريشه يابي 

ــتمر اين چرخه، زمينه را برای بهبود  ــل رفتارها و عملكردها و با كمك در به كارگيری مس و تحلي

ــا در اجرای اثربخش فرايند مديريت عملكرد كه  ــرد و ارتقای رفتار كاركنان فراهم كنند؛ ام عملك

ــامل مراحل۱- هدف گذاری و برنامه-ريزی اول دوره ۲- هدايت، حمايت و مربيگری طي دوره  ش

۳- ارزيابي عملكرد در پايان دوره ۴- مرور و بازنگری و بهبود عملكرد مي باشد كه در مرحله دوم 

ــنايي مديران با مربيگری و نحوه پياده سازی آن، نحوه  ــدند. ازجمله: عدم آش دچار چالش هايي ش

توسعه و توانمندسازی منابع انساني و ... ازآنجايي كه مديريت عملكرد از اثرگذارترين اقداماتي است 

كه در چارچوب فرآيندهای مديريت منابع انساني انجام مي شود، شركت، برنامه خود را مبتني بر 
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پررنگ كردن نقش مربيگری مدير منابع انساني۱ به عنوان ارائه دهنده خدمات به كليه كاركنان ارائه 

ــن رو، با توجه به مطالب موصوف و خلأ موجود در توجه به نقش مربيگری مديران منابع  ــرد. ازاي ك

ــاني  به عنوان "هسته مركزی" در ترويج فرهنگ مربيگری و رشد و توسعه كاركنان و مديريت  انس

عملكرد شركت، اين پژوهش درصدد آن برآمد تا با بسترسازی مناسب جهت طراحي الگوی مدير 

منابع انساني به عنوان مربي در شركت ملي صنايع پتروشيمي ايران زمينه ساز پرورش قابليت های 

مديران و كاركنان باشد.

ــتای مباني نظری پژوهش حاضر مي توان گفت مربيگری نخستين بار در قرن پانزدهم  در راس

ــازی منابع انساني به  ــتفاده قرار گرفت؛ اما به كارگيری آن در مديريت و بهس ــتان مورداس در انگلس

ــط دهه ۱۹۸۰ برمي گردد (فتحي واجارگاه و همكاران، ۱۳۹۳). مفاهيم جديدتر مربيگری به  اواس

ــوی نوعي توسعه محوری حركت كرده است. در پژوهش-های صورت  فراسوی ايرادمحوری و به س

گرفته درزمينه مربيگری، شكل های مختلفي از مربيگری مانند مربيگری اجرايي، مربيگری زندگي 

ــي يا حرفه ای (  )، مربيگری ورزش ــغلي ( يا مربيگری ش

مربيگری كسب وكار   مربيگری كاركنان (

) شناسايي شده است كه هر يك نشان دهنده اهداف و انواع ارتباط خاص "مربي- متربي" است 

كه هدف مشترک آن ها كمك به افراد و سازمان ها برای بهبود عملكرد است. از ميان انواع مربيگری، 

مربيگری مدير (مربيگری مديريتي يا مدير به عنوان مربي) بيشتر از ساير انواع مربيگری موردتوجه 

.( قرارگرفته است (

ــازمان ها در نظر گرفته شده  ــتراتژی مديريتي جديد در س مربيگری مديريتي به عنوان يك اس

است كه مفهوم «مدير به عنوان مربي» به عنوان يك پارادايم و استعاره جديد در مديريت محبوبيت 

) و به عنوان يك روش قدرتمند برای  قابل توجهي به دست آورده است

افزايش رقابت شركت ها از طريق تأكيد بر بهبود روابط بين سرپرستان و زيردستان و فرآيند هدايت، 

) كه توجه ويژه ای به توانايي مدير برای  ــد ( ــويق و حمايت از يادگيرنده مي باش تش

ــطح سازمان و رفتار  ) و ايجاد عملكرد پايدار بلندمدت در س تأثيرگذاری بر تغيير افراد (

ــازنده دارد ( Lawrence در اين فرايند احترام متقابل و اعتماد بين مربيان و  عملكردی س

). درواقع، مدير به عنوان مربي  متربيان برای اثربخشي مربيگری بسيار مهم است (

به فرد كمك مي كند عملكرد خود را ازآنچه كه هست بالاتر برده و بتواند در زمان مشخص مهارت ها 

و توانايي های خود را افزايش دهد (فلمينگ، ۱۳۹۰). از سويي در  سال های اخير، در ميان توجه به 

طراحي الگوی مدير منابع انساني به عنوان مربي بر اساس نظريه داده بنياد در شركت ملي صنايع پتروشيمي
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مربيگری مديريتي، مدير منابع انساني به عنوان "مربي" به تفكری نوين در حوزه توسعه منابع انساني 

). آن ها به عنوان مربي دارای وظايف نظارت و حمايت بر  ــده است ( تبديل ش

Wil-) دررآيند مربيگری هستند و ساير مديران را به سمت مربي بودن سوق داده و توسعه مي دهن

ــيابي  ). مؤلفه های كليدی نقش آن ها در مديريت فعاليت های مربيگری عبارتند از: ارزش

ــتفاده از  ــرای مربيگری؛ درگير كردن مديران صف؛ تعيين بهترين نوع اس ــا و آمادگي افراد ب نيازه

مربيان داخلي و بيروني؛ مديريت فرآيند دقيق انتخاب مربي؛ كمك به فرآيند هماهنگ سازی؛ توجيه 

ــي و سنجش اثر مربيگری ؛ تلفيق مربيگری  مربي؛ مديريت فرآيند انعقاد قرارداد؛ نظارت بر اثربخش

ــاني؛ كه اين فهرست اثبات مي كند كه برای مديريت رسمي  ــعه منابع انس با ديگر فعاليت های توس

فرآيند مربيگری، به ويژه در سازمان های بزرگ يا سازمان هايي كه در آن ها مربيگری به تعداد زيادی 

ــرعت به بخش مهمي  ــت. هرچند مربيگری به س ــود، چقدر زمان و تلاش نياز اس از افراد ارائه مي ش

ــده است اما به دليل ظهور به نسبت جديد آن،  ــتراتژی يادگيری و توسعه ای سازمان تبديل ش از اس

متخصصان منابع انساني معدود تخصصي در زمينة مديريت فعاليت های مربيگری دارند ( 

). لذا با توجه به نقش اساسي متخصصان منابع انساني به عنوان مربي و چالش های پيش رو و 

اهميت آن در صنعت پتروشيمي برای توسعه منابع انساني، در اين پژوهش به طراحي الگوی مدير 

منابع انساني به عنوان مربي پرداخته شده است.

همچنين در راستای پيشينه پژوهش علي رغم محبوبيت موضوع مدير به عنوان مربي، تحقيقات 

 Joo et al., نظری و يا تجربي كمي در اين خصوص انجام شده است (مهدی بيگي و همكاران، ۱۳۹۶

) اگرچه بسياری از تحقيقات نتايج بالقوه مدير به عنوان مربي را مطرح كرده اند  

Rosha )، بااين حال، چارچوبي  ــكاران ، 1398 ــتگار و هم ــمند، ۱۳۹۵؛ رس (دانش

ــي  در مورد نتايج مدير به عنوان مربي ارائه نمي كنند. مطالعات مدير به عنوان مربي ، عمدتاً اثربخش

ــان داد ه اند (گلدوست سوركي، ۱۳۹۴؛ محمدی  مربيگری بر روی مهارت ها، رفتارها و عملكردرا نش

ــدا، 1397  ــادت و هوي ــدر، صي ص

ــي  ــن برنامة آموزش ــي اي  گوي

تأثير مثبتي بر رفتارهای مربيگری مديران داشته  1396Ismail  ،يوسفي و همكاران)

ــي عليرغم محبوبيت روزافزون آن  ــت.  ازاين رو، مي توان اذعان كرد كه مفهوم مربيگری مديريت اس

ــينه تحقيقاتي محدودی بوده و در ابتدای راه توسعه است. لذا، اگرچه در  ــازمان ها دارای پيش در س

سطح جهاني بررسي های بسيار گسترده ای در حوزه مربيگری صورت گرفته است، اما پژوهشي كه 

به «طراحي الگوی مدير منابع انساني به عنوان مربي» به عنوان يك پارادايم جديد مديريتي پرداخته 

باشد، يافت نشده و محدوديت های زيادی در ارائه پيشينه پژوهش وجود دارد. در ادامه خلاصه ای از 
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 | ١٣٦ |

پژوهش های صورت گرفته در حوزه مربيگری مديريتي در جدول (۱) ارائه شده است.

 همچنين سؤالاتي كه در اين پژوهش در پي پاسخگويي به آن هستيم به شرح زير است:

۱- مقوله محوری مدير منابع انساني به عنوان مربي در شركت ملي صنايع پتروشيمي كدامند؟

۲- شرايط عليّ مدير منابع انساني به عنوان مربي در شركت ملي صنايع پتروشيمي كدامند؟

جدول ۱
 نمونه گيری هدفمند مديران شركت پالايش نفت تهران

(منبع: تنظيم از پژوهشگران)

طراحي الگوی مدير منابع انساني به عنوان مربي بر اساس نظريه داده بنياد در شركت ملي صنايع پتروشيمي
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۳- شرايط مداخله گر مدير منابع انساني به عنوان مربي در شركت ملي صنايع پتروشيمي كدامند؟

۴- شرايط زمينه ای مدير منابع انساني به عنوان مربي در شركت ملي صنايع پتروشيمي كدامند؟

۵- راهبردهای مدير منابع انساني به عنوان مربي در شركت ملي صنايع پتروشيمي كدامند؟

۶- پيامدهای مدير منابع انساني به عنوان مربي در شركت ملي صنايع پتروشيمي كدامند؟

روش شناسي
هرگاه پژوهشگري در نظر داشته باشد تجارب و ديدگاه های افراد را به منظور صورت بندی يك 

نظريه مورد كاوش قرار دهد، نظرية داده بنياد شيوۀ مناسبي خواهد بود. پژوهشگری كه مي كوشد 

معنا يا ماهيت تجربة افراد درگير با مسائلي خاص را دريابد، با ورود به صحنة زندگي واقعي و تأمل 

ــتراوس و كوربين، ۱۳۹۳). ازاين رو پژوهش  ــود  (اس بر آنچه مردم مي گويند، بهتر مي تواند موفق  ش

حاضر در زمره پژوهش های كيفي قرار مي گيرد كه مباني فلسفي تفسيری داشته و جهت گيری آن 

ــعه ای است كه با استفاده از راهبرد نظريه داده بنياد اقدام به طراحي الگوی مدير منابع انساني  توس

به عنوان مربي در شركت ملي صنايع پتروشيمي نموده است.

ــامل آن دسته از مديران،  رؤسا و كارشناسان حوزه منابع انساني  جامعه آماری اين پژوهش ش

ــاير اداره ها) است كه از موضوع مربيگری مطلع بوده و  ــاني (س و گيرندگان خدمات حوزه منابع انس

ــي در اختيار محققين پژوهش قرار دهند. در اين پژوهش از نمونه گيری  مي توانند اطلاعات باارزش

زنجيره ای (گلوله برفي) كه يكي از انواع نمونه گيری هدفمند است  استفاده شده است. حجم نمونه 

ــدن داده های نظری و رسيدن به مرحله اشباع نظری تعيين مي شود و از فرمول خاصي  با كامل ش

ــتا ۱۵ نفر مورد مصاحبه نيمه ساختاريافته قرار گرفتند كه ۱۳ نفر  تبعيت نمي كند. در همين راس

ــاير واحدها بودند كه به ترتيب ۹ نفر رئيس، ۳ نفر سرپرست، ۲  ــاني و ۲ نفر از س از واحد منابع انس

نفر كارشناس ارشد و ۲ نفر كارشناس با مدارک تحصيلي ۵ نفر دكتری، ۶ نفر فوق ليسانس و ۴ نفر 

ــابقه كار ۶ نفر بالای ۲۰ سال و ۹ نفر بين ۱۰-۲۰ سال انتخاب شدند كه از مصاحبه  ــانس باس ليس

ششم تكرار در مقوله ها زياد شده و بعد از مصاحبه دوازدهم تقريباً مقوله جديدی به مقولات قبلي 

اضافه نشده و به عبارتي مي توان نقطه اشباع كامل نظری را مصاحبه دوازدهم قلمداد نمود.

ــنجي مدل در پژوهش حاضر بر اساس معيارهای نه گانه كوربين و استراوس (۲۰۰۷)  اعتبارس

انجام شده است كه شامل: ۱- شاخص تناسب (همخواني با ساير تجربيات): در اين شاخص، يافته های 

پژوهش توسط سه نفر از متخصصين منابع انساني و در چارچوب مفهومي طراحي شده و توسط سه 

نفر از مشاركت كنندگان خبره پژوهش شاغل در صنعت پتروشيمي موردبررسي قرارگرفته و نظرات 

ــده است؛ ۲- شاخص كاربردی بودن (توصيه های طراحي مفهومي  تكميلي آنان دريافت و اعمال ش
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و ارزش افزايي نظری): يافته های پژوهش ازلحاظ عملي و اجرائي قابليت كاربرد الگوی مدير منابع 

انساني به عنوان مربي در صنعت پتروشيمي و همچنين ازلحاظ ارزش افزايي نظری و دانشگاهي نيز 

موجب توسعه مفهوم مدير منابع انساني به عنوان مربي شده است؛ ۳- شاخص مفاهيم (بيان مناسب 

ــخصه ها و ابعاد خاص خود توليدشده اند و  مفاهيم پژوهش): مفاهيم تحت مقوله هايي همراه با مش

برای ايجاد درک مشترک تعريف هر يك از مفاهيم تبيين و اشاره شده است؛ ۴- شاخص زمينه يابي 

مفاهيم (مفاهيم در چه فضايي معنا يافته اند؟): يافته ها و مفاهيم حاصل از پژوهش در بستر صنعت 

ــيمي بيان شده اند؛ ۵- شاخص منطقي بودن روايت پژوهش: برای حفظ منطقي بودن روايت  پتروش

پژوهش تلاش شده است كه يافته های پژوهش معنادار بوده و با واقعيت ها ارتباط داشته باشند؛ ۶- 

شاخص عمق (بيان تفصيلي روايت پژوهش): در راستای تعميق پژوهش كنوني، يافته های پژوهش 

همراه با جزئيات و با توجه به مصاديق و ابعاد ارائه شده اند؛ ۷- شاخص بداعت (ارائه مفاهيم جديد): 

در پژوهش حاضر مفهوم مربي بودن مدير منابع انساني موردتوجه جدی قرارگرفته است كه توجه 

ــده تا  ــاني به عنوان مربي علاوه بر جديد و نو بودن موضوع باعث ش به نقش متفاوت مدير منابع انس

درک تازه ای از آن حاصل شود؛ ۸- شاخص حساسيت (درگيری ذهن پژوهشگر در پژوهش): برای 

ــيار مهم و جذاب بوده است؛ ۹- شاخص استفاده از  ــگر موضوع و فرآيند پژوهش حاضر بس پژوهش

ــت ها (شكار ايده های ساخت الگوی مفهومي): يادداشت ها و يادآوری های متعددی در حين  يادداش

پژوهش به ثبت رسيد كه در طي فرآيند تجزيه وتحليل و الگو سازی بسيار مورداستفاده قرار گرفت.

همچنين برای محاسبه پايايي مصاحبه با روش توافق درون موضوعي دو كدگذار، از يك شخص 

ــابقه انجام تحقيقات با روش های مصاحبه كيفي و تئوری داده بنياد بود، خواسته  ثالث كه دارای س

ــد؛ هركدام از مصاحبه ها،  ــته باش ــد تا به عنوان كدگذار دوم در فرآيند كدگذاری همكاری داش ش

كدهايي كه در نظر دو نفر باهم مشابه هستند با عنوان «توافق» و كدهای غيرمشابه با عنوان «عدم 

توافق» مشخص مي شوند. سپس محققين به همراه همكار پژوهشي، تعداد دو مصاحبه را كدگذاری 

جدول ۲
 نتايج توافق درون موضوعي دو كدگذار

(منبع: يافته های پژوهش)

طراحي الگوی مدير منابع انساني به عنوان مربي بر اساس نظريه داده بنياد در شركت ملي صنايع پتروشيمي
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ــاخص پايايي تحليل داده های گردآوری شده به  كرده و درصد توافق درون موضوعي كه به عنوان ش

كار مي رود، با استفاده از فرمول زير محاسبه شد:

۱۰۰ × (تعداد كل كدها / تعداد توافقات حاصله ×۲) = درصد توافق درون موضوعي

ــت. با توجه به  ــده اس ــي درون موضوعي در جدول (۲)  ارائه ش ــي پاياي ــج حاصل از بررس نتاي

ــده معادل  ــبات صورت گرفته مي توان پايايي بين دو كدگذار را با بهره گيری از فرمول ذكرش محاس

ــان از قابليت اعتماد كدگذاری های  ــر گرفت كه مقدار قابل قبولي بوده و نش ــا مقدار ۷۳  در نظ ب

انجام شده مي باشد.

يافته ها
تحليل داده ها طي سه مرحله كدگذاری باز، كدگذاری محوری (شناسايي مقوله محوری، شرايط 

عليّ، مداخله گر، شرايط زمينه ای، راهبردها و پيامدها) و كدگذاری انتخابي (خلق نظری) انجام شده 

ــذاری و طبقه بندی  ــا تحليل دقيق داده ها، نام گ ــت كه ب ــت. كدگذاری باز، جزئي از تحليل اس اس

ــود. برای طبقه بندی دقيق مفاهيم در مقوله ها، هر مفهوم، بعد از تفكيك  كردن داده ها انجام مي ش

ــيله بررسي دقيق متن مصاحبه ها و يادداشت های زمينه ای  ــب خورده و داده های خام به وس برچس

مفهوم سازی شده اند. داده های جمع آوری شده از مصاحبه شوندگان كدگذاری شدند تا شباهت ها و 

تفاوت ها آسان تر شناسايي شوند. برای كدگذاری از نرم افزار MAXQDA استفاده شده است. در اين 

پژوهش محققين بعد از انجام هر مصاحبه بلافاصله آن را تحليل و كدهای اوليه را استخراج كردند 

ــده مصاحبه های بعدی خود را غنا بخشيده اند. همچنين در  ــتفاده از تحليل های استخراج ش و با اس

ــدكه تعدادی از آن ها تكراری و تعدادی كد جديد ظاهر شد و با  ــتخراج ش هر مصاحبه كدهايي اس

پيشرفت كار و كاسته شدن از تعداد كدهای جديد محققين به اشباع نظری رسيدند.

ــخصه ها و ابعاد آن ها را به   در كدگذاری محوری، مقوله ها و زير مقوله های آن با توجه به مش

يكديگر مرتبط مي سازد. برای كشف نحوه ارتباط مقوله ها با يكديگر، محققين از پارادايمي به عنوان 

ــرايط، عمل ها- عكس العمل ها و  ــتفاده نموده اند. اجزای اصلي پارادايم عبارتند از: ش ابزار تحليل اس

پيامدها. در طي فرآيند كدگذاری محوری، از ابزارهای تحليلي مانند پرسيدن سال، مقايسه دائمي و 

نظری بين مقوله ها و مشخصه های آن ها كه در كدگذاری باز ظاهرشده اند استفاده شد. در اين راستا، 

نتايج كدگذاری محوری در جدول (۳) ارائه گرديده است.

شرايط علّي۱  بيانگر وقايع يا اتفاقاتي است كه مستقيماً بر مدير منابع انساني به عنوان مربي اثر 

مي گذارد و موجب وقوع يا توسعه آن مي شود.
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جدول ۳
 مقوله های فرعي و مفاهيم مدل

طراحي الگوی مدير منابع انساني به عنوان مربي بر اساس نظريه داده بنياد در شركت ملي صنايع پتروشيمي
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ــت كه بازمان و مكاني خاص عجين شده اند و  ــرايط زمينه ای۱  بيانگر الگوهای پايداری اس  ش

مجموعه موقعيت هايي را ايجاد كرده كه افراد و سازمان ها  با توجه به شرايط از خود كنش/ واكنش 

نشان مي دهند.

ــدت اثرگذاری شرايط عليّ  شـرايط مداخله گر۲ بر وقايعي دلالت دارد كه موجب تغيير درش

ــوند و در ادامه مقوله محوری۳  كه  ــود و ماهيتاً به صورت اقتضايي و غيرمنتظره ظاهر مي ش مي ش

به اندازه كافي انتزاعي بوده و ساير مقولات با آن مرتبط است.

ــازند و  راهبردها۱ اقدامات هدفمندي هستند كه راه حل هايي براي پديده موردنظر فراهم مي س

(منبع:يافته های پژوهش)

طراحي الگوی مدير منابع انساني به عنوان مربي بر اساس نظريه داده بنياد در شركت ملي صنايع پتروشيمي
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منجر به ايجاد پيامدها۲ و نتايجي مي شوند و در آخر پيامدها  كه مورداشاره قرارگرفته است.

ــراری ارتباط بين  ــذاری محوری از طريق برق ــي (خلق نظريه): پس از كدگ ــذاری انتخاب كدگ

مقوله های شناسايي شده الگوی نهايي استخراج و مقوله هايي كه نياز به اصلاح و توسعه بيشتر دارد، 

ــعه داده مي شود. بر اين اساس الگوی مدير منابع انساني به عنوان مربي در شركت ملي صنايع  توس

پتروشيمي مطابق شكل (۱) ارائه شده است

1

2 Intervener Conditions 

شكل ۱ 
مدل پارادايمي مدير منابع انساني به عنوان مربي
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 | ١٤٤ |

بحث و نتيجه گيری

ــده است تا ضمن بررسي جامع مفهوم مدير منابع انساني به عنوان  در پژوهش حاضر تلاش ش

ــاني  ــرايط عليّ، مداخله گر، زمينه ای، راهبردها، پيامدها و مقوله محوری مدير منابع انس مربي، ش

ــايي و الگوی آن طراحي گردد. نتايج تحقيق حاكي از  ــيمي شناس به عنوان مربي در صنعت پتروش

دودسته عوامل عليّ است: عوامل بيروني و عواملي دروني. عوامل بيروني به كسب مزيت رقابتي، لزوم 

پاسخگويي سريع به تحولات محيطي، نيازهای بازار و مشتريان، تغيير سريع علم و تكنولوژی، نياز 

ــتراتژيك، رواج كوچك سازی و عوامل دروني به نياز به منابع انساني توانمند ، خلاق   به تغييرات اس

ــيوه های فعلي مديريتي و آموزشي، داشتن نگاه سرمايه ای به منابع  ــتقل، عدم پاسخگويي ش و مس

ــاني، مديريت دانش و لزوم انتقال دانش ضمني و مديريت هزينه ها اشاره مي كند كه نتايج آن  انس

ــين (ازجمله: جهانگيري و همكاران ، ۱۳۹۸؛ فتحي واجارگاه و همكاران ،  با برخي از تحقيقات پيش

۱۳۹۳؛ يوسفي و همكاران ، ۱۳۹۶) هم راستا مي باشد.  

در اين تحقيق همچنين مشخص شد كه پيش از ورود به فرآيند مربيگری مديران منابع انساني، 

ــير گردد، ازجمله اين عوامل  ــرايط زمينه ای فراهم باشد تا امكان حركت در اين مس ــت ش مي بايس

ــتراتژی منابع انساني همسو با استراتژی كلان  ــاخت های لازم در حوزه تدوين اس مي توان به زيرس

شركت، وجود فرايندهای منابع انساني مناسب، جوسازماني مشوق مربيگری و ملاحظات فرهنگي 

ــته از عوامل با يافته های تحقيقات پيشين (ازجمله:  ــاره نمود. برخي از نتايج مربوط به اين دس اش

ــتا  ــفي و همكاران ، ۱۳۹۶ ) هم راس ــدی بيگي و همكاران ، ۱۳۹۶؛ يوس مه

مي باشد.  

بر اساس يافته های تحقيق حاضر، ازجمله شرايط مداخله گری كه در نقش مربيگری مدير منابع 

انساني صنعت پتروشيمي بسيار اثرگذار هستند در سطح عواملي همچون شرايط سياسي، قانوني و 

ساختاری، محدوديت قانوني در سيستم جذب، استخدام و پرداخت مي توان دسته بندی نمود. برخي 

از اين عوامل در يافته های تحقيقات پيشين (ازجمله : فتحي واجارگاه و همكاران ، ۱۳۹۳؛ يوسفي و 

همكاران ، ۱۳۹۶) مورداشاره قرارگرفته است.  

همچنين در يافته های پژوهش به منظور تحقق مربيگری مديران منابع انساني سه راهبرد كلي، 

سازمان يادگيرنده بودن، نظام مديريت استعداد و توسعه منابع انساني شناسايي شدند كه در حالت 

ــود تا هم راستا با  ــاني در نظر گرفته ش ــتراتژی حوزه منابع انس بهينه فرآيندهای مذكور بايد در اس

استراتژی سازمان تحقق يابد. اين نتيجه با يافته های تحقيقات پيشين  

 هم راستا است.

نتايج تحقيق حاكي از آن است كه اگر مربيگری مديران منابع انساني به نحو مطلوب پياده سازی 

طراحي الگوی مدير منابع انساني به عنوان مربي بر اساس نظريه داده بنياد در شركت ملي صنايع پتروشيمي
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ــازماني و اجتماعي برای شركت خواهد داشت.  ــود، پيامدهای مثبتي در سطح فردی، تيمي، س ش

ازجمله پيامدهای مثبت مربيگری كه در برخي از تحقيقات پيشين نيز بدان اشاره شده است بدين 

شرح مي باشد: افزايش رضايت شغلي، تعهد سازماني، بهبود كيفيت خدمات رساني و كاهش تمايل به 

؛  ترک خدمت (احمدزاده ، ۱۳۹۵) ؛ مديريت بر عملكرد شغلي كاركنان  ( سنگری و پور ولي  ، ۱۳۹۲) 

ــازماني ( تسهيل تبادل دانش و يادگيری    ــد عملكرد فردی و س رش

ka- ؛ درک بهتر نقش توسط كاركنان  (وضوح نقش)، رضايت از كار، تعهد شغلي و سازماني ( 8

 رضايت شغلي و بهبود ارتباطات سازماني، كاهش استرس و افزايش 

خودآگاهي و پويايي سازماني (فتحي واجارگاه و همكاران ، ۱۳۹۳)؛ رشد شخصي ( 

ــاء تبادلات اجتماعي در كاركنا افزايش اعتماد بين مربيان و متربيان   ارتق
.( )

همچنين نتايج پژوهش نشان دهنده سه دسته از شايستگي های اساسي به عنوان مقوله محوری 

ــد كه اين شايستگي ها عبارتند از: شايستگي های شغلي  ــاني به عنوان مربي مي باش مدير منابع انس

(شامل مهارت های ارتباطي، توانمندسازی كاركنان، شناخت كاركنان و توجه به آنها، شناخت كافي 

از كاركردهای منابع انساني)؛ شايستگي های ارزشي (شامل تعلق و تعهد سازماني، باورپذيری نقش 

ــتگي های فردی (دارا بودن صلاحيت های رفتاری و ويژگي های شخصيتي، الگو بودن  مربي)؛ شايس

ــين (ازجمله: يوسفي و همكاران،  مدير به عنوان مربي). نتايج اين بخش با يافته های تحقيقات پيش

)  همخواني دارد.   ۱۳۹۶؛  صدر و همكاران ، 1397

ــر، توجه به نقش  ــن دانش افزايي نظري تحقيق حاض ــای پژوهش مهم تري ــا توجه به يافته ه ب

ــتراتژيك برای سازمان های امروزی  ــاني يكي از نقش های محوری و اس مربيگری مديران منابع انس

است. موضوعي كه در ايران و جهان عليرغم محبوبيت روزافزون دارای ادبيات قوی نبوده و اين مدل 

مي تواند به عنوان يك مدل جامع و غني از نقش مربيگری مديران منابع انساني در شركت ملي صنايع 

ــعه پايدار مورداستفاده قرار گيرد. به منظور  ــيمي به عنوان يكي از شركت های پيشرو در توس پتروش

اجرای مدل در صنعت پتروشيمي، قرار دادن نظام مربيگری به عنوان يكي از زيرسيستم های اصلي 

فرايندهای منابع انساني و نه صرفاً يك پروژه كاری، انتخاب صحيح مديران منابع انساني بر اساس 

تحصيلات، شايستگي و تجربيات مرتبط، انتخاب ساختار سازماني چابك متناسب با محيط بيروني 

و شرايط دروني، حمايت مستمر مديران عالي، آگاه سازی و توجيه كاركنان به منظور كاهش مقاومت، 

سنجش سطح بلوغ سازمان برای پياده سازی فرايند مربيگری مديران منابع انساني، مشخص كردن 

نتايج ملموس مربيگری، عدم تغييرات مكرر مديريتي، پررنگ كردن نقش مدير منابع انساني به عنوان 

ــنهاد مي گردد. همچنين استفاده محققان از خروجي مدل اين پژوهش جهت سازمان ها  مربي پيش
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 | ١٤٦ |

و صنايع ديگر و مقايسه نتايج حاصله با نتايج به دست آمده در اين تحقيق، ضروری به نظر مي رسد.

منابع

ــي به عنوان مربي با رويكرد  ــليمان (۱۳۹۵). تبيين و طراحي مدل پرورش مديران ميان ــدزاده، س احم
هم افزايي عملكرد در بخش دولتي ايران (مطالعه موردی: وزارت راه و شهرسازی)، رساله دكتری 

مديريت منابع انساني، دانشكده ادبيات و علوم انساني، دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرمان.
ــليمان، صيادی، سعيد و سلاجقه، سنجر (۱۳۹۶). بررسي رابطة بين رفتار مدير به عنوان  احمدزاده، س
ــغلي. فصلنامه  ــا تبيين نقش ميانجي نگرش های ش ــل بر ترك خدمت كاركنان: ب ــي با تماي مرب

مطالعات رفتار سازماني. سال ۶، شماره ۱، صص۵۷-۸۰.
ــلم و كوربين، جوليت (۱۳۹۳). اصول روش تحقيق كيفي، نظريه مبنايي _ رويه ها و  ــتراوس، آنس اس
شيوه ها، چاپ سوم، مترجم: بيوک محمدی، تهران: پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگي.

ــتوارت، گرگ ال و بروان، كنت جي (۱۳۹۶). مديريت منابع انساني: پيوند استراتژی و عمل، چاپ  اس
هشتم، مترجمان: سيد محمد اعرابي و مرجان فياضي، تهران: انتشارات مهكامه.

ــيروس پناهي،  ــاپ اول، مترجمان: محمود رضايي زاده و س ــي (۱۳۸۸). مربيگری تغيير، چ ــورن، ك ت
تهران: انتشارات دانشگاه آزاد اسلامي.

ــن و شمس، عبدالحميد (۱۳۹۸). مدل سازی ايفاي نقش  جهانگيري، علي، ذوقي، مهدي، رنگريز، حس
مربيگري مديريتي مديران. فصلنامه علمي- پژوهشي مديريت منابع انساني در صنعت نفت. سال 

۱۱، شماره ۴۲، صص۳۴-۶۰.
خدامي، عبدالصمد (۱۳۹۲). طراحي و تبيين مدل سازمان مربي گرا   (موردمطالعه: صنعت بيمه ايران)، 

پايان نامه دكترا، دانشگاه پيام نور.
دانشمند، حميد (۱۳۹۵). وضعيت ايفای نقش ها و شايستگي های مربيگری عملكرد سرپرستان و تأثير 
ــي ارشد، دانشگاه  ــان)، پايان نامه كارشناس ــركت ايران خودرو خراس آن ها بر نتايج مربيگری (ش

فردوسي مشهد.
ــماء و تركستاني، محمد صالح (۱۳۹۵). نقش مربيگری مديريتي در جهت  دهقانان، حامد، كمالي، اس
ــابداری، تهران، موسسه  ــازمان ها. كنفرانس بين المللي مديريت و حس ــاني س ــعه منابع انس توس

آموزش عالي نيكان.
ــجاد و جباري، اقبال (۱۳۹۸). تاثير مربيگری مديريتي بر رفتارهای  ــتگار، عباسعلي، عليكرمي، س رس
ــش (مورد مطالعه:  ــناختي و وضوح نق ــازی روان ش ــتاران: نقش ميانجي توانمندس نوآورانه پرس

پرستاران بيمارستان نظامي). مجله طب نظامي. دوره ۲۱، شماره ۲، صص ۱۷۷ -۱۶۸
سنگری، نگين و پورولي، بهروز (۱۳۹۳). تأثير رفتار مربيگری مدير بر نتايج مرتبط با عملكرد كاركنان. 

فرآيند مديريت و توسعه. دوره ۲۷، شماره ۳، صص۱۷۲ -۱۴۷.
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شامي زنجاني، هانيه (۱۳۹۴). مربيگری در سازمان های امروزی. مجله مديريت فراگير. سال ۱، شماره 
۲، صص۱۳۳-۱۴۰.

شعباني بهار، غلامرضا، حسيني، حيدر، فراهاني، ابوالفضل و كشاورز، لقمان (۱۳۹۴). تعيين رابطه بين 
مديريت مربي گرا و عملكرد كاركنان وزارت ورزش و جوانان. مطالعات راهبردی ورزش و جوانان. 

سال ۱۴، شماره ۲۷، صص ۱۷۹-۱۹۲.
فتحي واجارگاه، كورش، خراساني، اباصلت، دانشمندی، سميه و آرمان، ماني (۱۳۹۳). بررسي و تبيين 
ــاس نظريه داده بنياد. مديريت فرهنگ سازماني.  ــاني بر اس مدل مربيگری در آموزش منابع انس

سال ۱۲، شماره ۳، صص ۳۷۵-۳۹۸.
ــي دنياديده، تهران:  ــردی مربيگری، چاپ اول، مترجم: عل ــان (۱۳۹۰). مهارت های كارب فلمينگ، اي

انتشارات آريا.
ــودابه (۱۳۹۴). تأثير مربيگری بر عملكرد بواسطه مشتری گرايي و فروش گرايي  گلدوست سوركي، س

(مورد مطالعه: شعب بانك ملت مشهد)، پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه فردوسي.
ــايي و اعتبار يابي مؤلفه های  ــيدعلي و هويدا، رضا (۱۳۹۷). شناس ــيادت، س محمدی صدر، محمد، س
ــگاه علوم پزشكي اصفهان. نشريه راهبردهای آموزش  مهارت مربيگري اعضاي هيأت علمي دانش

در علوم پزشكي. سال ۱۱، شماره ۱، صص ۸۲-۹۱.
ــه ها،  ــد و گلصنملو، خليل (۱۳۹۴). مربيگری (سيرانديش ــارزاده طهران، غلامرضا، مبيني، محم معم

مفاهيم و نظريه ها). انتشارات: انديشه های گوهربار.
ــازمان  ــادل و خدامي، عبدالصمد (۱۳۹۲). مدل س ــيدعلي اكبر، آذر، ع ــي، عليرضا، احمدي، س موغل
ــاس عوامل منابع انساني، زمينه های كسب وكار و نقش واسطه ای  مربي گرا در صنعت بيمه بر اس

فرهنگ مربيگری. پژوهش های مديريت عمومي، سال ۶، شماره ۲۱، صص ۲۵-۴۸.
ــماعيل و سيدالحسيني، سيد مسلم (۱۳۹۶). مديريت مسير شغلي و  مهدی بيگي، نجمه، يعقوبي، اس
ــين پروری: تبيين نقش تعديل گری فرهنگ مربيگری. پژوهش های مديريت عمومي. سال  جانش

۱۰، شماره ۳۸، صص ۱۴۵-۱۷۰.
وظيفه دوست، حسين و رادمرد قديری، غلامحسين (۱۳۹۶). طراحي و تبيين مدل مفهوميِ مربيگری 
ــازماني. كنفرانس ملي فرهنگ سازماني، تهران،  ــتر فرهنگ س ــازماني در بس مديريت و اعتماد س

انجمن مديريت ايران.
ــفي، حميدرضا، مشعلي، بهزاد و منتي، حسين (۱۳۹۶). بررسي امكان اجرای الگوی مربيگری در  يوس
ــاس نظريه داده بنياد (مطالعه موردی سازمان امور مالياتي كشور).  ــاني بر اس آموزش منابع انس

پژوهشنامه ماليات. مسلسل ۸۲، شماره ۳۴، صص۲۳۴-۲۵۷.
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