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Abstract 

Coaching managers in the organization, as one of the effective 
methods in developing human resources, can be an essential skill for 
training employees and increasing effective employee behaviors. 
Therefore, the purpose of this study was to identify and present a 
network of organizational coaching topics for university managers, 
which was done qualitatively. The research method was inductive 
content analysis with inductive approach. The field of research was 
45 titles of text contained in scientific databases from 1999 to 2019. 
Findings showed that after eliminating duplicate themes and 
summarizing similar themes, 50 basic themes, then 9 organizing 
themes (development of organizational interactions, participatory 
management, formation of efficient teams, emphasis on human 
relations, ethics, human resource development, goal orientation, 
formulation) Performance indicators (organizational learning cycle 
design) and finally 3 categories of inclusive themes were identified 
under the headings of (Organizational synergy, humanistic approach 
and process-oriented). Using the opinion of experts and university 
professors, its content validity was obtained using the Lawshe 
method and all themes were confirmed. Also, using Holsti's method, 
the reliability of this step was 0.94. Finally, a network of themes for 
universities managers was designed and presented. 
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 برای سازمانی گریمربی مضامین شبکه ارائه و شناسایی
 هادانشگاه مدیران

 
 

 

 آذر مرسا
 ایران، اصفهان، اسلامی آزاد دانشگاه، (خوراسگان) اصفهان واحد، آموزشی مدیریت دکتری دانشجوی

 فریبا کریمی
 ایران، صفهانا، اسلامی آزاد دانشگاه، (خوراسگان) اصفهان واحد، آموزشی دیریتم گروه، تاداس

 محمدعلی نادی
 ایران، صفهانا، اسلامی آزاد دانشگاه، (خوراسگان) اصفهان واحد، آموزشی دیریتم گروه، استاد

 

 چکیده

 تواندمی، انسانی منابع پرورش در کارآمد هایروش از یکی عنوانبه سازمان در مدیران گریمربی

 هدف لذا. باشد کارکنان اثربخش رفتارهای افزایش و کارکنان آموزش برای ضروری مهارت یک

 به که بود هادانشگاه مدیران برای سازمانی گریمربی مضامین شبکه ارائه و شناسایی، پژوهش این

 حوزه. دبو استقرایی رویکرد با مضمون تحلیل نوع از کیفی پژوهش روش. شد انجام کیفی روش

 داد نشان هایافته. بود 2019 تا 1999 هایسال از علمی هایسایت در مندرج متن عنوان 45 پژوهش

 سازمان مضمون 9 سپس، پایه مضمون 50 مشابه مضامین تلخیص و تکراری مضامین حذف از بعد

 ابطرو بر تأکید، کارآمد یهاگروه تشکیل، مشارکتی مدیریت، سازمانی تعاملات توسعه) دهنده

 طراحی، عملکرد هایشاخص تدوین، مداری هدف، انسانی منابع توسعه، مداریاخلاق، انسانی

، سازمانی افزاییهم) عنوان تحت فراگیر مضمون دسته 3 درنهایت و( سازمانی یادگیری چرخه

 دانشگاه یداسات و نظرانصاحب ازنظر استفاده با. شد شناسایی( فرآیندمحوری و گرایانهانسان رویکرد

 با همچنین. شدند تأیید مضامین همه و آمد به دست لاوشه روش از استفاده با آن محتوایی روایی

 گریمربی مضامین شبکه درنهایت. آمد به دست 94/0 مرحله این پایایی هولستی روش از استفاده

 .شد ارائه و طراحی هادانشگاه مدیران برای سازمانی

 

 :کلیدی هایواژه
 مدیران گریمربی، سازمانی گریمربی، مضامین شبکه، دانشگاه

 
 است (خوراسگان) اصفهان واحد اسلامی آزاد دانشگاه آموزشی مدیریت رشته دکتری رساله از برگرفته حاضر مقاله.
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 مقدمه

ه و پیچید هاییطمحبه فعالیت در  با توجهمعاصر  هایسازمان
نیازمند یک نگرش نوین در مدیریت و رهبری  متغیر امروزی

برای برآورده کردن نیاز کارکنان و سازمان در جهت پیشرفت 
معاصر  هایسازماندر  1گری. رواج مربیهستندو توسعه 

، دنشیجهانبه دلیل تغییرات سریع در محیط مانند  تواندمی
، )سنگری و پورولی و ماهیت کار باشد یفنّاورپیشرفت 

 عنوانبهخصوصی و دولتی  هایسازمانگری در (. مربی1393
یک روش بسیار محبوب برای توسعه عملکرد کارکنان توجه 

(. Kim et al., 2014به خود جلب کرده است ) خاصی را
عه ستو، مانند بهبود عملکرد شغلی تأثیراتیگری مربی

 هاسازمانافزایش رضایت کارمند و مدیر را برای ، خودآگاهی
 (.Kalkavan & Katrinli, 2014و کارکنان به همراه دارد )

در بررسی  2015انگلستان در سال  2و توسعه کارکنانانجمن 
گری مدیریتی آموزش و توسعه گزارش داد که فرآیند مربی

ود و با توجه به شبکار گرفته می هاسازمان چهارمسهتوسط 
رود این فرآیند در آینده نزدیک گری انتظار میاهمیت مربی

(. در ایران کمتر سازمانی رویکرد Unnu, 2020افزایش یابد )
یک روش یادگیری جهت بهسازی و  عنوانبهگری را مربی

 کهیدرصورت. بردیمتوسعه مدیران در قالب الگویی به کار 
 هایسازماندر حال رشد در گری یک مبحث مربی طورکلیبه

 (.1394، و همکاران جهانی است )فتحی واجارگاه

. در تاسعبور از وظایف سنتی مدیریت ، گریفرآیند مربی
د و شواین فرآیند از مشارکت کارکنان بیشتر استفاده می

 ,Warren) بردسازمان از ایجاد فضای جدید همکاری سود می

تواند فرصتی برای مدیران فراهم کند تا گری میمربی(. 2019
های به وجود آمده در محیط برای مقابله با چالش لازمبینش 

های ارتباطی چگونه توانایی کهاینکار را به دست آوردند و 
ها دانشگاه (.Nadeem & Garvey, 2020خود را توسعه دهند )

توسعة ، زیهایی با چند هدف هستند که در نخبه ساسازمان
تولید دانش و آموزش نیروی کار ، آموزشیاجتماعی و ارتقای 

(. یکی از 1392، ماهر نقش بسیار مهمی دارند )همتی
 هایدانشگاهاصلی در استقرار مدیریت دانش در  هایمؤلفه
مدیران  درواقع(. 1397، مدیریت است )صدری، ایران

                                                           
1 coaching 

ول ی را متحجوامع انسان توانندمیدانشگاهی افرادی هستند که 
فرهنگی و اجتماعی جوامع سرعت ، نموده و به توسعه علمی
مدیران با استفاده از فرآیند  (.1398، بخشند )سعادت طلب

توانند در بهبود عملکرد کارکنان و همچنین می گریمربی
گونه این که ی فردی آنان نقش بسزایی داشته باشندتوسعه

 شودسازمان میموجب موفقیت  درنهایترفتارهای حمایتی 
 DiGirolamo(. نتیجه پژوهش 1395، و همکاران )دهقانان

and Tkach (2019) هایمهارتدهد که استفاده از نشان می 
گری توسط مدیران منجر به روابط بهتر کاری و کاهش مربی

 بر اساس پژوهش همچنین ترک شغلی در سازمان خواهد شد.
Rosha Lace and (2016)، یک فرآیند  عنوانبهگری مربی

فتار ر شود.گرا برای یادگیری و توسعه تعریف میمنظم و هدف
شغلی و کاهش تمایل به  هاینگرشبر ، مربی عنوانبهمدیر 

و  احمدزادهتأثیر مستقیم دارد )، ترک خدمت کارکنان
گری مدیریتی در بسیاری از مربی (.1396، همکاران
ها و تحقیقات دانشگاهی شگاهدان ویژهبهدنیا  روزبه هایسازمان

 (.Cavanaugh & Cavanaugh, 2018) است موردتوجه
گری را اما در کشور ما کمتر دانشگاهی رویکرد مربی

یک روش یادگیری جهت بهسازی و توسعه مدیران  عنوانبه
بر اساس موارد فوق و با توجه  برد.در قالب الگویی به کار می

ر ارتقای عملکرد کارکنان و گری مدیر دبه نقش فرآیند مربی
یت حما، ذکر این مطلب که مدیر با انجام این فرآیند در سازمان

و همراهی خود با کارکنان را بهبود و توسعه داده و از منابع 
رف کند و از طسازمانی در جهت اثربخشی بیشتر استفاده می

ور ها در پیشرفت و توسعه کشدیگر با توجه به اهمیت دانشگاه
در ، وجود یک الگوی جامع در ارتباط با این رویکردو عدم 

های لازم برای ایجاد فرآیند ی مؤلفهپژوهش حاضر به ارائه
ه شبک صورتبهکشور  هایدانشگاهگری مدیریتی در مربی

 .شودمضامین پرداخته می

 روش

روش این پژوهش ، هدف کاربردی است ازنظراین پژوهش 
بر ، ن. تحلیل مضامیاسترویکرد استقرایی  با تحلیل مضمون

و فراگیر دهنده سازمان؛ مضامین پایه، اساس روندی مشخص
 هاینقشه صورتبهکند. سپس این مضامین مند میرا نظام

2 CIPD: Chartered institute of personnel and development 
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شود نشان داده می هاآنشبکه تارنما رسم و روابط میان 
(Attride-Stirling, 2001.) 

 با مستقیمی یرابطه نمونه حجم، کیفی هایپژوهش در

 این در حجم نمونه دارد و پژوهشگر و قضاوت گیریتصمیم

گیری بنابراین نمونه؛ (Gall, 2015نیست ) معلوم قبل از سطح

بر  ادامه یافت. اشباع سرحد تا و شد انجام تدریجی صورتبه
، هامنبع مندرج در پایگاه 45این اساس کل حوزه پژوهش 

 2کتاب و  9، مقاله 34تفکیک ها که به ها و کتابخانهسایت
 شدهیبررسبرخی از متون  1بوده است. در جدول  نامهپایان

 ارائه شده است:، برای تحلیل مضمون

 .1جدول 

 مورداستفادهعلمی منابع 
 سال عنوان مجله سایت/پایگاه داده

https://www.researchgate.net/publication/3
35957487_Manager_as_coach_character 

Journal of Work-Applied 
Management, Emerald Publishing 
Limited 

Manager as coach 
characteristics for dealing with 
team challenge 

2019 

Scopus Personnel Review How does managerial coaching 
affect individual learning? 

2018 

https://journals.indexcopernicus.com/searc
h/details?id=18265 

Annals of the, Constantin Brancusi 
University of Targu Jiu 

coaching in organization 
management 

2018 

با روش توافق درونی سنجیده  آمدهدستبهپایایی مضامین 
ها و رهنمودهای تعدادی از ازنظرشد. به این صورت که 

کارشناسان و خبرگان در مورد مضامین قبل از نهایی شدن 
مضامین در مرحله اول توسط خود  .استفاده شده است

در مرحله دوم با مراجعه به پژوهشگر استخراج گردید و 
مضامین با نظارت آنان مجدد شناسایی و استخراج ، متخصصان

شد. با مقایسه این دو مرحله و بر مبنای میزان توافق دو مرحله 
 جهت زیر حاصل شد. صورتبهضریب توافق ، کدگذاری

 .پایایی پژوهش حاضر از روش هولستی استفاده شد

Pao=2M/(n1+n2): 2(50)/(56+50) = 0.94  (1)  
ضریب ) شدهمشاهدهبه معنی درصد توافق  1Paoکه در آن

تعداد  n1تعداد توافق در دو مرحله کدگذاری و  M، (پایایی
کارشناسان(  ازنظرشده در مرحله اول )قبل  مضامین مستخرج

مضامین مستخرج در مرحله دوم )پس از اعلام  تعداد n2و 
ک عدم توافق( تا ی)نظر کارشناسان( است. این رقم بین صفر 

 94/0 دهشمحاسبهکه ضریب پایایی ، توافق کامل( متغیر است)
یعنی نتایج پژوهش از قابلیت اعتماد بالایی برخوردار  است
 است.

 هایافته

که استخراج شده است منابع علمی  از شدهمطرحمباحث 
سال و پاراگراف در ، به تفکیک عنوان منبع هاآنتعدادی از 

های مرتبط با موضوع عبارتدر ابتدا . ارائه شده است 2جدول 
تی دس صورتبهاستخراج و ، گری سازمانی و مدیریتیمربی

 شد.کدگذاری 

 .2جدول 

 مضامین مستخرج از منابع علمی
 منبع/ سال انتشار پاراگراف مضامین

 ایجاد انگیزه در کارکنان

 یافت بازخورد از کارکناندر

 اطلاع مدیر از نقاط قوت خود

 اعتماد به کارکنان

 هماهنگی مدیر با کارکنان در سازمان

 هاآنی توان به افراد کمک کرد که امید و انگیزهگری است. میبخش مهمی از دستور کار مربی یدآفرینیام
کنند. بازخورد کمتری دریافت می، تر شده. هرچه مدیران در سازمان به سطوح بالاتری ارتقا یابندمحکم

. یردگبه بهترین شکل بهره  هاآنتواند از بیشتری پیدا کند می یآگاه خودزمانی که مدیر از نقاط قوت 
 تر و شادتر خواهد بود.اثربخش، آنجا که مدیر از نقاط قوتش بهره گیرد

های آموزه، گری سازمانیمربی
ان و برای رهبر گرامثبترفتاری 
 (.Driver, 2014) مدیران

                                                           
1 Percentage of agreement observation 
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 منبع/ سال انتشار پاراگراف مضامین

 مشارکت در سازمان 

 گیریمشارکت کارکنان در تصمیم

 مشارکت کارکنان در حل مسائل سازمان

بدون  هیچ حق انتخابی، کند که هیچ مسئولیتی بدون حق انتخابگری بیان میهای مربییکی از قانون
گری باید به مربی هایمهارتاس مالکیت و هیچ مالکیتی بدون مشارکت در کار وجود ندارد. در احس

تی دهند و وق ارائههدایت و راهبری را ، یادگیرندگان اجازه بدهید تا مسائل را برای خودشان کشف کنند
 دهد کمک کرده و یاری برسانند.اشتباهاتی رخ می

 در کار و عمل کوچینگ
(Somers, 2006.) 

 ایجاد انسجام تیمی در سازمان

 اشتراک اطلاعات در سازمان

 تسهیم دانش در سازمان

ار کند تا همتا رفت عنوانبهمدیر خوب باید بتواند حداقل در مواقع مشخصی از فعالیت با زیردستان خود 
دارد که  دیفرمنحصربهگری یک ماهیت مربی، گری مدیریتیانسجام تیمی ایجاد کند. در فرآیند مربی

گذارند در تجارب و دانش را به اشتراک می، که اطلاعات مربی و مشاور، دهندهآموزشهای فعال نقش
های فعال دارد که نقش فردیمنحصربهگری یک ماهیت مربی، گری مدیریتی. در فرآیند مربیگیردیبرم

 .گیردیبرمگذارند در تجارب و دانش را به اشتراک می، که اطلاعات مربی و مشاور، دهندهآموزش

 گری در مدیریت سازمانمربی
(Tomescu-dumitrescu, 

2018). 

 طراحی اهداف بلندمدت

 بر یادگیری در سازمان تأکید

 هدایت و راهنمایی کارکنان

مانی گری با رهبری سازاست. مربی مدتیانمهای شغلی گری دستیابی به موفقیتیکی از اهداف مربی
ن بر آ تأکیدو استراتژیک رهبری سازمانی و  بلندمدتهای مشترکی هستند. کارکردهای دارای ویژگی

وان تگری را نیز میو هدایت تغییرات سازمانی هستند. مربی اندازچشمخلق ، کلان سازمانی دهیجهت
 انسانی دانست.یکی از کارکردهای مدیریت در هدایت و رشد منابع 

ران گری مدیمربی تأثیربررسی 
ارشد بر عملکرد رفتاری و 

بر  یدتأکنتایج عملکرد بانک با 
 نقش میانجی خودکارآمدی
کارکنان )حسینی امیری و 

 (1397، رضازاده

 اعتماد به کارکنان

 حمایت از کارکنان

 های کارکنانکمک به رشد توانمندی

کنترل کارکنان به  جایبهدهد و با زیردستان توسعه می اعتمادقابلمدیر در نقش مربی یک رابطه 
رد پذیمدل رهبری فرماندهی را نمی، مربی عنوانبهکند و مدیر خود اعتماد می گروهاعضای  هایییتوانا

 .گیردیبرمرهبران در  هایمهارتیکی از  عنوانبهگری را و نقش مربی

گری مدیریتی و رهبری مربی
 & David)منطقی 

Cîmpean, 2018). 

 ارزیابی عملکرد

 مشاهده عملکرد کارکنان

 گفتگوی مدیر با کارکنان

مشاهده و گفتگو. این رویکرد را متخصصان ، : ارزیابیدهندیمسه کار را در شغل خود انجام  معمولاًمربیان 
کنند. همچنین هم مربیان و هم متخصصان توسعه سازمان از تجربیات و استفاده می توسعه سازمان نیز

 .کنندمیاحساسات خود استفاده 

توسعه سازمان در عمل: مربی
 Bush)گری مبتنی بر ارزش 

& Bennett, 2018) 

 ارائه بازخورد به کارکنان

 دریافت بازخورد از کارکنان

 توجه به اهداف سازمان

ری اصلی در مربیگ هایویژگییک ، کنند که بازخورد سازنده مدیریتی( بیان می1992)پترسون و هیکس 
توانند یم، مدیریتی است. همچنین کارکنان نیز از طریق بازخورد سازنده در فرآیند مربیگری مدیریتی

 ،در انتخاب شیوه کارآمد اقدام در جهت دسترسی به اهداف سازمانی موردنظر هایییتمزعناصر کسب 
 .باشند

ابزاری  عنوانبهگری مربی
برای بازخورد  دهندهتوسعه

 ,Kennedy) مدیریتی

2015.) 

کمک به کارکنان برای پیوند بین اهداف 
 شخصی و سازمانی

 کمک به کارکنان برای شناخت نیازها

تلاش مدیر برای افزایش میزان تعهد در 
 کارکنان

ر و تعهد خود را برای تغیی هاآرمان، تا میزان انگیزه کنندمیمدیران در نقش مربی به کارمندان خود کمک 
 شانیازمانسهمچنین برای اینکه مدیران به کارکنان خود کمک کنند تا تشابه اهداف شخصی و  درک کنند.

 .است مؤثرگری را پیدا کنند فرآیند مربی

 گری مدیریتیپیوند دادن مربی
عضو در زمینه  -و تبادل رهبر 
در کار  عملکردمشارکت و 

(Tanskanen et al., 

2018) 

 توجه به آینده

 پژوهش در آینده

 حمایت از کارکنان برای ارتقاء عملکرد

 توجه بیشتری به آینده و یا پژوهش ،بازخورد در مورد عملکرد پیشین کارکنان خود جایبهمدیران باید  
غلبه  هایی را برای استفاده از قدرت وکنند که مدیران باید روشدر آینده داشته باشند. پژوهشگران بیان می

 در آینده پیدا کنند. هاآنبر نقاط ضعف کارکنان سازمان خود برای افزایش عملکرد 

گری مدیریتی چگونه بر مربی
؟ گذاردیم تأثیریادگیری فردی 

(Matsuo, 2018) 

های مستمر در سازمان برای تشکیل جلسه
 گریفرآیند مربی

 گفتگوی با تمرکز مدیر با کارکنان

 گفتگوی مستمر مدیر با کارکنان

گری مربی»نقطه اصلی  عنوانبههای بررسی عملکرد سالانه که با جلسه اندداشتهتمایل  هاسازمانتا به امروز 
 30است  شده ریزیبرنامههای رسمی که از قبل با تشکیل جلسه توانیماعتماد کنند. یعنی  «در محل کار

وم گری است. نسل سگری انجام دهیم که این رویکردهای نسل اول و دوم مربیدقیقه تا یک ساعت مربی
عمل کند و فرهنگ گفتگوهای با  توجهقابلیک ابزار توسعه  عنوانبه تواندمیگری در محل کار مربی

 معاصر ایجاد کند. هایسازمان هایچالشکیفیت و مستمر را برای مقابله با 

گری در محل نسل سوم مربی
 (Grant, 2016)کار 

 گرامثبتسبک رهبری 

 ایجاد چرخه یادگیری سازمانی

 کار تیمی هایمهارتتقویت 

 انسجام تیمی

هنیت داشتن ذ، برای مدیر موردنیازهای تیمی ویژگی چالشبرای کسب شایستگی و موفقیت در حل 
لازم  هایگییستشاگری است. نقطه شروع این است که خود مدیر قبل از مداخله با استفاده از مثبت مربی

 باید از تمام جزئیات رویکرد تیمی آگاهی داشته باشد.، یاحرفهبرای یک مربی 

 مربی برای مقابله عنوانبهمدیر 
 ,Smithتیمی ) با چالش

2019) 
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اول و  مرحله اتمام از بعد استرلینگ-دآترای روش بر اساس
. در مرحله شد بندیدستهمضامین ، مضامین پایه آمدن به دست

 سازمانمضامین حاصل با نام  شدهیبنددستهمضمون  9، دوم
بندی با دسته درنهایتاند. مشخص شده 3دهنده در جدول 

 ،افزایی سازمانیمضمون فراگیر )هم 3، مضامین سازمان دهنده
ز بعد ا .آمد دستی( به محور ندیفرآو  انهیگرا انسان کردیرو

نفر از متخصصین  15در اختیار  آمدهدستبهضامین م، استخراج
رشته مدیریت آموزشی و مدیریت آموزش عالی قرار داده شد 

درخواست گردید تا  هاآناز ، اروایی محتو تأییدو جهت 

گری را ارزیابی نمایند. های مربیهای مربوط به مؤلفهمعرف
برای بررسی روایی محتوایی از شاخص نسبت روایی محتوایی 

 دهشیینتع( استفاده شد که حداقل مقدار روایی CVRلاوشه )
. بر اساس نظر متخصصین در ارتباط است 49/0نفر  15برای 

ها شاخص ضریب نسبی روایی محتوا برای یهبا هریک از گو
این ضرایب به تفکیک هر مضمون  کههر گویه محاسبه گردید 

آمده است. با توجه به این مطلب و محاسبه  3در جدول 
اهده مش، شاخص ضریب نسبی محتوایی برای مضامین پایه

 ها در وضعیت مطلوبی قرار دارند.شود که همه گویهمی

 .3 جدول

 گری سازمانی برای مدیران دانشگاهسازمان دهنده و پایه مربی، مضامین فراگیر

 CVR مضامین پایه  دهندهمضامین سازمان  مضامین فراگیر

 87/0 از کارکنان هرکدامتعامل منظم مدیر با   توسعه تعاملات سازمانی  یسازمان ییافزاهم

 87/0 بر تعاملات کارکنان در سازمان تأکید    

 87/0 درجه 360بازخورد  دریافت    

 73/0 های مناسب برای گفتگو با کارکناندر نظر گرفتن زمان    

 87/0 رفتارهای غیرکلامی کارکنان دریافت و تحلیل   

 87/0 مشارکتی یگذارهدف  مدیریت مشارکتی 
 87/0 های مشارکتیگیریتصمیم    

 87/0 ریزی مشارکتیبرنامه    

 87/0 مشارکت در فرایند یادگیری سازمانی    

 87/0 همکاری در سازمان ترغیب   

 87/0 ایجاد شبکه ارتباطات سازمانی    

 87/0 عمودی مراتبسلسلهکاهش     

 87/0 از کارکنان هایشنهادپدریافت     

 87/0 اختیار به کارکنان تفویض    

 87/0 حل مسائل سازمان با مشارکت کارکنان    

 1 های مشارکتیگیریاطلاعات حاصل از تصمیم یریکارگبه   

 87/0 هماهنگ کردن افراد در سازمان  کارآمد یهاگروهتشکیل  

 87/0 کاری در سازمان یهاگروهایجاد     

 87/0 کار تیمی هایمهارتتقویت     

 87/0 تیمی در سازمانحمایت از انسجام     

 73/0 عملکرد فرد یجابه گروهارزشیابی از عملکرد     

 87/0 اعتماد مدیر به کارکنان  بر روابط انسانی تأکید  انهیگرا انسان کردیرو

 73/0 ارجحیت فرد نسبت به وظیفه    

 87/0 های نیروی انسانی داخل سازمانتمرکز بر شایستگی    

 87/0 کارکنان در سازماناتحاد مدیر با     

 87/0 ایجاد محیط صمیمی در سازمان  
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 CVR مضامین پایه  دهندهمضامین سازمان  مضامین فراگیر

 1 های اخلاقی در سازمانترویج شاخص  یمداراخلاق
 87/0 تکریم کارکنان سازمان   

 87/0 اخلاقی کارکنان فضایل و هاارزش به توجه    

 87/0 گراسبک رهبری مثبت    

 87/0 عدالتییبدر سازمان مانند  یراخلاقیغ از رفتارآگاهی مدیر   

 1 ایجاد انگیزه در کارکنان  توسعه منابع انسانی

 87/0 هایی برای توسعه شغلی کارکنانی فرصتارائه    

 87/0 های کارکنانتوجه به ایده    

 87/0 راهنمایی و هدایت کارکنان    

 87/0 بازخورد عملکرد به کارکنان یارائه    

 87/0 پاداش مبتنی بر شایستگیارائه     

 87/0 طراحی دقیق اهداف سازمان  هدف مداری  یمحور ندیفرآ

 87/0 به کارکنان در مورد اهداف سازمان رسانیاطلاع    

 87/0 پاداش دادن به افراد برای تحقق اهداف سازمان    

 87/0 حمایت مدیر از کارکنان تا حصول اهداف  

 87/0 انتظارات سازیشفاف  های عملکردتدوین شاخص

 87/0 واضح هایدستورالعمل یارائه

 87/0 وجود سیستم ارزیابی عملکرد

 87/0 هابرای اثربخشی فعالیت یگذارارزش    

 87/0 طراحی نقشه مسیر شغلی  

 87/0 مدیر پژوهیآینده  طراحی چرخه یادگیری سازمانی

 87/0 تسهیل فرایند یادگیری در سازمان   

 87/0 ی سایر مدیران داخل و خارج از سازماناستفاده از تجربه    

 87/0 تسهیم دانش در سازمان    

 
افزایی سازمانی هم -1که  دهدیمنشان  3نتایج جدول 

شامل مضامین سازمان دهنده توسعه تعاملات سازمانی )شامل 
، مضمون پایه( 11مدیریت مشارکتی )شامل ، مضمون پایه( 5

رویکرد  -2، مضمون پایه( 5کارآمد )شامل  یهاگروهتشکیل 
بر روابط  تأکیدگرایانه شامل مضامین سازمان دهنده انسان

، مضمون پایه( 5)با  یمداراخلاق، مضمون پایه( 5انسانی )با 

فرآیند محوری  -3مضمون پایه( و  6توسعه منابع انسانی )با 
، مضمون پایه( 4با مضامین سازمان دهنده هدف مداری )شامل 

مضمون پایه( و طراحی  5های عملکرد )شامل تدوین شاخص
. بعد از استمضمون پایه(  4چرخه یادگیری سازمانی )شامل 

این مضامین  بندیدستهپژوهشگر به ، استخراج مضامین
 ارائه شده است. 1پرداخت که در شکل 
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 .1 شکل

 گری سازمانی برای مدیران دانشگاهیشبکه مضامین مربی
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 گیریبحث و نتیجه

ری گبر مربی مؤثرپژوهش حاضر با هدف شناسایی مضامین 
ارائه یک الگوی مناسب  منظوربههای کشور مدیران در دانشگاه

 های مطالعاتبر اساس مبانی نظری و یافته طورکلیبهبود. 
قبلی در ارتباط با موضوع پژوهش که به اهمیت فرآیند 

و نتایج حاصل از اجرای این فرآیند  هاسازمانگری در مربی
افزایش رضایت همه افراد در سازمان؛ ارتقای عملکرد ، مانند

این فرآیند در  تأثیرکارکنان؛ شناخت بهتر خود و سازمان؛ 
در سازمان و کاهش ترک  های به وجود آمدهمقابله با چالش

بط مرت هایپژوهشنتایج  تأکیداند و همچنین شغل اشاره کرده
بر اهمیت نقش مدیران دانشگاهی در تحول سازمان بر اساس 

های پژوهش عوامل در قسمت یافته، گریاجرای فرآیند مربی
ها با ذکر سط مدیران دانشگاهدر ایجاد این فرآیند تو مؤثر

در پژوهش حاضر کامل مشخص شد.  طوربه هاآنروابط بین 
مداری و طراحی چرخه یادگیری  دهنده هدفمضامین سازمان

 سازمانی با مفاهیم هدف محور بودن و یادگیری در پژوهش
and Rosha Lace (2016 )گری با عنوان محدوده مربی

بودن  جهتهمعلت . استسو همتغییرات سازمانی  منظوربه
رای دهد بهای پژوهش حاضر نشان مینتایج این است که یافته

، زمانگری در ساایجاد تغییرات مثبت بر مبنای فرآیند مربی
اهداف باید با دقت طراحی شوند؛ به کارکنان در مورد اهداف 

برای تحقق اهداف سازمان  هاآنشود؛ به  رسانیاطلاعسازمان 
پاداش داده شود و مدیر از کارکنان تا حصول اهداف حمایت 

 عوامل منابع و وتحلیلتجزیه از استفاده تواند باکند. مدیر می
دازد؛ بپر ای مطلوبآینده تحقق برای ریزیبرنامه به تغییر

فرآیند یادگیری در سازمان را با استفاده از به اشتراک گذاشتن 
تجربه تسهیل کند و از تجربه دیگر مدیران  مهارت و ،دانش

هم در داخل و هم در خارج سازمان در جهت اجرایی کردن 
از راهبردهای مدیریت منابع استفاده کند. ، گریفرآیند مربی

، (1397از پژوهش مقدم و کمالیان ) شدهحاصلانسانی 
 وش سازمانی؛ ایجاد فضای دوستانه بین مدیران نمدیریت دا

گروهی به ترتیب با مضامین: تسهیم دانش  و انجام کار ارکنانک

ر د بر روابط انسانی تأکیدو  در سازمان؛ ایجاد محیط صمیمی
 هایفعالیتبرای انجام کاری  یهاگروهایجاد سازمان؛ 

کار  هایمهارتهای لازم جهت تقویت آموزش ؛ ارائهسازمانی
اد ؛ ایجملکرد فردع یجابهگروه ارزشیابی از عملکرد گروهی؛ 

 و ارائه بازخورد هاآنهای انگیزه در کارکنان؛ توجه به ایده
های که یافته همسو استتوسط مدیر در پژوهش حاضر 

مضامین همسویی همچنین کند. می تأیید پژوهش حاضر را
ش کارآمد در پژوه یهاگروهبر روابط انسانی و تشکیل  تأکید

های صداقت رهبران و رفتار مناسب با اعضای حاضر با مؤلفه
Vesso and Alas (2016 ) ویکرد تیمی در پژوهشو ر گروه

شان ن ،گری در سبک رهبریفرهنگ مربی هایویژگیبا عنوان 
اعتماد مدیر به ، های پژوهش حاضر یعنیدهد که یافتهمی

، نیروی انسانی داخل سازمانهای کارکنان؛ تمرکز بر شایستگی
ارجحیت فرد نسبت به وظیفه؛ اتحاد مدیر با کارکنان در 
سازمان؛ حمایت مدیر از انسجام کار گروهی و مشارکتی در 

ر گری دبر ایجاد فرهنگ مربی مؤثرعوامل  یدرستبهسازمان 
دقت در  دهندهاین موارد نشاندانشگاه را معرفی کرده است و 

آنچه در پژوهش حاضر  .استئه شده انتخاب مضامین ارا
اهمیت دارد این است که با توجه به مبانی نظری و به کمک 

گری سازمانی برای ی مضامین مربیبه ارائه، کیفی روش
مدیران دانشگاهی پرداخته شده است که چنین اقدامی در 

قبلی صورت نگرفته و بیانگر نوآوری این  هایپژوهش
با پژوهش و  این از آمدهدستبه بر اساس نتایج پژوهش است.

ا شود مدیران دانشگاه بپیشنهاد می، بودن آن توجه به کاربردی
در تمام سطوح  3 مضامین حاصل از جدولعملیاتی کردن 

گری سازمانی را در دانشگاه برقرار فرآیند مربی، یریتیمد
الگوی ارائه شده برای  کهیناهمچنین با توجه به سازند. 

به پژوهشگران ، است در دانشگاه گرییمربند برقراری فرآی
 هایگر سازمانیبرای دشبکه مضامین را شود پیشنهاد می

پژوهش  های محدودیتاز  .کنند طراحی و ارائهآموزشی هم 
 که بود منابعی شامل اشاره کرد که پژوهش حوزهمی  توان به 

گری مدیریتی و سازمانی به موضوع مربی مستقیم طوربه
عی دسترسی به مناب، اند و در زمان انجام تحلیل مضمونپرداخته
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