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 چکیده
بر   دیبا تأک رانیا  یدولت  یهاساازمان  رانیمد  یگریمؤثر در مرب   یهامولفه  یاب یو اعتبار  ییهدف پژوهش، شاناساا

از  یفی( انجام شااد. در بخش ککمی–یفی)ک  ختهیآم کردیپژوهش با رو  نیا  بود. یمنابع انسااان  داریتوسااعه پا

  1۵)  یگلوله برف  یریگو نمونه  افتهیسااتتارمهین  یهاکلارک و براون با مصااحبه  یامرحلهمضامون شاش  لیتحل

در پنج وزارتخانه    یاتیو عمل  یانیم ،یعال ریمد 810شااامل    یجامعه آمار  ،یتبره( اسااتفاده شااد. در بخش کم

  13۵ها با پرسااشاانامه  عنوان نمونه انتخاب شاادند. دادهنفر به  ۲61  ،یاطبوه یبود که با روش تصااادف  شااورک

 یفیک  جینتا .دیگرد  لیتحل  SmartPLSافزار  در نرم  یمعادلا  سااااتتار  یساااازو با مدل  یگردآور  یاهیگو

تحولا     ،یمحوردانش  ،یگریمرب   ندیفرآ  ،یمرب  یو شاا ل  یفرد  یهایژگی)و  یتم اصاال ۷ ییمنجر به شااناسااا

شاات  شاد. در بخش  13۵و  یتم فرع  ۲۲و منابع(،    یبانیپشات  ،یریپذتعامل  زا ،یو تجه  یفناور ،یساازمان

( نشان داد R²=0.571)  نییتع بی. ضرشدند دیی)همگرا و واگرا( تأ ییو روا ییایها از نظر پاسازه  یتمام  ،یکم

  از برازش مالوب مدل اسات.  یکه حاک شاودیم  نییوابساته توسام مدل تب  یرهایمت   را ییدرصاد ت  ۵۷که 

طور  به  تواندیو فناورانه م  یساازمان  ،یندیفرآ  ،یاز ابعاد فرد  یبا برتوردار  رانیمد  یگرینشاان داد مرب   هاافتهی

عنوان  به  تواندیمدل م  نیکمک کند. ا رانیا  یدولت  یهادر سااازمان یمنابع انسااان  داریبه توسااعه پا  یمعنادار

  ی دولت  یدر نهادها  داریپا یمنابع انساان  تیو تثب  تیریمد  تیفیبهبود ک  ،یوربهره  یارتوا  یبرا  یراهبرد ییالگو

 .ردیمورد استفاده قرار گ

 یدولت  یهاسازمان  دار،یپا یمنابع انسان  ران،یمد  یگریمرب   ،یگریمرب  کلیدواژگان:
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Abstract 
The aim of this study was to identify and validate the components of managerial coaching in 

government organizations, with a focus on sustainable human resources. This mixed-method 

research employed thematic analysis in the qualitative phase using semi-structured interviews 

with 15 experts selected via snowball sampling. In the quantitative phase, the statistical 

population included 810 senior, middle, and operational managers from five ministries in Iran. 

A stratified random sample of 261 respondents completed a 135-item questionnaire. Data were 

analyzed using structural equation modeling (SEM) with SmartPLS, while reliability and validity 

were tested through multiple indices. The qualitative analysis revealed 7 main themes 

(personal and professional characteristics of the coach, coaching process, knowledge-

orientation, organizational transformation, technology and equipment, interaction capability, 

and support and resources), 22 sub-themes, and 135 indicators. Quantitative results confirmed 

the reliability and validity of all constructs. The model explained 57% of the variance in 

dependent variables (R²=0.571), indicating a strong explanatory and predictive capability. The 

findings highlight that managerial coaching, when structured around individual, procedural, 

organizational, and technological dimensions, significantly contributes to sustainable human 

resource development in government organizations. The proposed model serves as a strategic 

framework for enhancing managerial effectiveness, improving organizational performance, and 

fostering sustainable human resources in the public sector. 
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 مقدمه
  یبا فراهم کردن بستر  کردی رو  نیشده است. ا  لیتبد  یو سازمان  یتوسعه فرد  یابزارها  نیتراز مهم  یکیبه    ری ات  یهادر دهه  یسازمان  یگریمرب

 ی. بررسکندیم  فایا  یمنابع انسان  یداریدر پا   یدینوش کل  ،یسازمان  یریادگ ی   لیو تسه   یتیریمد  یهامهار   یاستعدادها، ارتوا  ییشکوفا   یبرا

  ی تیریاز مداتله مد   نینو   یآموزش و توسعه فاصله گرفته و به مدل  یسنت  ی هامفهوم از چارچوب  نیکه ا  دهد ینشان م  یگریر تحول مربیس

 & Abravenal)تمرکز دارد    یو گروه  یفرد  یها و فرصت   هازهیانگ  ها،ییتوانا  یبدل شده است که نه تنها بر انتوال دانش بلکه بر ارتوا

Gavin, 2017) . 

بهبود    ،یمیت  یبر هماهنگ  تواندیچگونه م  یگریاند که مربنشان داده  یمل  یهامیدر عرصه ورزش و ت  ژهیوها بهپژوهش  ،یالمللنیساح ب  در

محدود به   ی گریدهنده آن است که مربنشان  ها افتهی  نی. ا(Alexander et al., 2024)اثرگذار باشد    دهی چیارتباطا  پ  ت ی ریعملکرد و مد

 یدولت  یها در سازمان  ینگرش  نیدارد. چن یانهیدر هر زم  یمنابع انسان  ت یریگسترده در مد  یبلکه کاربرد  ست،ین  یآموزش  ای  یتجار  یها حوزه

م  تیاهم  زین با چالشسازمان  نیا  را یز  ابد،ییدوچندان  ن  ی هات یمحدود  ک،ی بوروکرات  ی ساتتارها  رینظ  یی هاها  پاسخگو   ازیمنابع، و    یی به 

 .(Arabshahi Kordzi & Hosseini, 2022) اندمواجه یاجتماع

  دهد یاست. شواهد نشان م   یسازمان  یو رفتار شهروند   یش ل  یتوجه به نوش آن در تودکارآمد  ،یگریدر گسترش مرب  یدیاز ابعاد کل  یکی

. در  (Arshadi et al., 2019)  شودیم  یتعهد سازمان   یاعتماد به نفس کارکنان، بهبود درک نوش و ارتوا  شی موجب افزا  یگریمرب  ندیکه فرآ

  ی ابزار  تواندیم  کردیرو  نیا  دهدیانجام شده است که نشان م  یدولت  یهادر سازمان  ی گریمرب  یبوم  یهامدل   ی طراح  ی برا  یی هاتلاش  زین  رانیا

 .(Dastgardi et al., 2021)باشد  یانسان هیسرما یبهبود عملکرد و ارتوا  یکارآمد برا

نتا  بخشزهی مثبت و انگ  یسازمان   میاقل  جادیناکارآمد کارکنان، بلکه در ا  ینه تنها در کاهش رفتارها  یگریمرب   گر،ید  یسو   از   ج ینوش دارد. 

  ی وربهره  شیو به افزا  کندیم  یریجلوگ   رمولدیغ   یمثبت، از بروز رفتارها  یجو سازمان  ت یبا توو   یسازمان  یگرینشان داده است که مرب  وا یتحو

 ی مهم برا  یعامل  ،یآموزش  یوکارهادر کسب   ژهیوو توجه به آن به  یگری مرب  ت یذهن  ن،ی. همچن(Esmaeili et al., 2017)  دینمایم  ککم

 . (Etehadiyan Moghadam et al., 2022) شودیها محسوب مسازمان یریپذساح رقابت  یو ارتوا داریتوسعه پا

  انهیکنشگرا  یرفتارها  شیبلکه موجب افزا   گذاردیم  رینه تنها بر بهبود رفاه کارکنان تأث  ان،یهمتا  یگریاند که مربنشان داده  یالمللنیب  ماالعا 

 ی هامدل  یبه طراح  ییهاپژوهش   زین  رانیا  یسازمان  می. در مح(Fey et al., 2022)  شودیتودگردان م  ی کار  یهامیو ابتکار عمل در مح

 ,.Ghaffari et al)اند  کرده  دییتأ  یمنابع انسان  یوربهره  یپرداتته و نوش آن را در ارتوا  یدولت  یهاعملکرد در سازمان  یگریمرب   گسترش

 ،یو سازمان  ی تیریدر توسعه مد  نینو   یعنوان ابزار به  یگریاند که مرب نشان داده  یرانیا  ی هادر سازمان  ریماالعا  ات  ن،ی. افزون بر ا(2021

 . (Gharib et al., 2023)آن رو به گسترش است  گاه یمواجه است، اما جا یو ساتتار یفرهنگ  یهابا چالش همچنان

  یمیپتروش  عیعنوان نمونه، در صنامورد توجه بوده است. به  زیحساس ن  عیدر صنا   یو توسعه منابع انسان  زشی انگ  یکارآمد برا  یهامدل  یطراح

 یانسان  یروین زشیدر انگ یمثبت جیبه کار گرفته شده است و نتا یاتیعمل رانیعملکرد مد یارتوا یبرا یزشی انگ یعنوان مدلبه یگریمرب ران،یا

  یگریمرب دهندیاست که نشان م ییهاهمسو با پژوهش هاافتهی ن ی. ا(Haji Zadeh & Fouad Makvandi, 2021)همراه داشته است  هب

 . (Rafti et al., 2021)مشارکت کارکنان باشد  ت ینرم و توو   یوربهره یارتوا یبرا  یاساس یعامل تواندیم یدولت یهادر سازمان
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کمبود منابع و    ،یکه موانع فرهنگ  کنندیم   انیها برو است. پژوهشروبه  یبا موانع  یدولت  یهادر سازمان  یگر یتوسعه مرب  ریمس  ن،یوجود ا  با

راستا،    ن ی. در هم(Pourjamshidi et al., 2022)هستند    کردیرو  نیدر گسترش ا  یجد  یهااز جمله چالش  یبوم  یمفهوم  ینبود الگوها

توسعه   ریمس   تواندیشناتته شده است، چرا که بازتورد سازنده م  تیموفو  یدیاز عوامل کل  ی کیعنوان  به  ی گریمرب  ندیدر فرآ  ربازتورد مؤث 

 . (Radmand & Nargesiyan, 2019)کند   لیتسه یطور معنادار را به یو سازمان یفرد

 کرد، یرو  نیاند که اها نشان دادهکارکنان است. پژوهش یبرا ینیآفرو فرصت  زشی انگ ،یاز توانمندساز یبیدر عمل ترک یگریمرب ،یکل طوربه

و عملکرد   زشیانگ  ،یش ل  ت یبر رضا  ی طور معنادارشود، قادر است به  ی سازادهیها پو هدفمند در سازمان  کیستماتیطور سکه به  یهنگام

  میمتناسب با شرا  یبوم  یگریمرب  یهامدل  یدارند که طراح  دیتأک   هاافتهی  زین  رانی. در ا(McCarthy & Milner, 2019)بگذارد    اثرکارکنان  

 . (Arshadi et al., 2019)داشته باشد  یمنابع انسان یدر ارتوا یاکنندهنیینوش تع تواندیم یسازمان

رفتار و نگرش   رییدر ت   یشتریب  یاغلب اثرگذار  کردیرو  نیکه ا  دهدینشان م  رانیآموزش و توسعه مد  یها روش  گریبا د  یگریمرب  سهیموا

در رفتار    یماندگارتر  ریتأث  ،یسنت  یآموزش  یهانسبت به دوره  کردیرو  نینشان داده است که ا  ییاجرا   یگریمرب  نهیدر زم  وا یدارد. تحو  رانیمد

  میاقل  یبه ارتوا   یو سازمان  یدر ساح فرد  یگریاند که مربنشان داده  زین  یحال، ماالعات  نی. در هم(Rekalde et al., 2017)دارد    رانیمد

 .(Esmaeili et al., 2017) کندیکمک م یسازماندرون  یهامثبت و کاهش تنش یسازمان

در  ی. استفاده از هوش مصنوعردیگ یتوسعه و آموزش بهره م یفناورانه برا یمتحول شده و از ابزارها زین یگر یمرب ن،ینو یهایرشد فناور با

 ,.Pashaie et al)دارد  زیرا ن یدولت یها به سازمان میتعم ت یتحولا  است که قابل  نیاز ا یانمونه یورزش یگری مرب یهایاستراتژ یطراح

 تواندیم  ردستانیدر ز  یریادگی  زشیانگ  جادیبا ا   یگریاند که مربها نشان دادهدر حوزه توسعه استعدادها، پژوهش  گر،ید  ی. از سو (2024

 .(Nur Izzaty et al., 2024)کند  ل یآنان را تسه  یارشد حرفه ریمس

 ی ندهایاند که فرآنشان داده  ریمورد توجه قرار گرفته است. ماالعا  ات  زیکارکنان ن  یامدهایو پ  رانیمد  یگری مرب   یرفتارها  انیم  میمستو  ارتباط

  کنند یم  دیتأک   هاافتهی   نی. ا(Liu et al., 2024)  روندیکارکنان به شمار م  جیبر نتا  یگریاثرا  مرب   نییدر تب  ی دیکل  یگسسته، سازوکار  یعاطف

 است.  لیدت زیآنان ن یجانیه یهابر تجربه میطور مستوبلکه به گذارد،یها و دانش کارکنان اثر منه تنها بر مهار  یگریکه مرب

و کارکنان در نظر گرفته    انیدانشجو   یت یریمد  یها مهار   ی ارتوا  یبرا  داریپا  یعنوان ابزارهابه  ی گریمرب  ی کردها یرو  ز،ین  ی منظر آموزش  از

کمک    زین  یسازمان  یداریبلکه به پا  رگذارندیتأث  یفرد  یهامهار   ینه تنها بر ارتوا  ییکردهایرو  نیاند که چنها نشان داده. پژوهششوندیم

 ی ش ل  ی ریبر درگ  رانیمد  یگریمرب  یهاکه مهار   دهدیشواهد نشان م  ز ین  یرانیا  یها. در سازمان(Seemann et al., 2024)کنند  یم

 .(Vahedi et al., 2024) کندیم ت ی ش ل را توو   یطراح یگریانجیدارد و نوش م ییبسزا  ریکارکنان تأث

اند که توسعه کرده  دیتأک   ر یاست. ماالعا  ات  یاها و ملاحظا  مداتلهتوجه به چالش  ازمندین  یگری مرب  نینو   یهامدل  ی طراح  گر،ید  ی سو   از

به کار    ی مداتله اثربخش در ساح سازمان  کیعنوان  است تا بتوان آن را به  ییو موانع اجرا  هات یتوجه به محدود  ازمندی ن  یگریمرب  یهامدل 

  ت یاند، از اهممواجه  کیبوروکرات  یمنابع و ساتتارها  ت ی که غالباً با محدود  یدولت  یهانکته در سازمان  نی. ا(Wexler et al., 2025)گرفت  

 برتوردار است.  یشتریب

  یبلکه ضرورت  نینو   یتیریمد  کردیرو  کینه تنها    رانیا  یدولت  یهادر سازمان  یگریکه مرب  دهدی موجود نشان م  ا یادب  یمجموع، بررس  در

از    یری گ و بهره  ،یو سازمان  ی توجه به ابعاد فرهنگ  ،یگریمرب   یبوم  یهااست. توسعه مدل  داریپا  یبه منابع انسان  یابیدست  یبرا  کیاستراتژ
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راستا    نیدر هم  زیپژوهش ن  نیهموار سازد. هدف ا  یدولت  یهارا در ساح سازمان  کردیرو  نیا  یاثربخش  ریمس  تواندیم  نینو   یها یفناور

 تمرکز دارد. داریپا  یبر منابع انسان دی با تأک  رانی ا یدولت یهادر سازمان  رانیمد یگریمرب  یهامولفه یابیو اعتبار  ییشده و بر شناسا فیتعر

 شناسیروش 
شد. بهره برده  « با روش تحلیل مضمون  تفسیرگرایانه»  رویکرددر بخش کیفی این تحویق از  کمی )آمیخته( بوده است.    –روش تحویق کیفی  

 استفاده شد.  (  SEMمدلسازی معادلا  ساتتاری )(« با تکنیک IA) 1استنتاجی  تحلیل روش » در بخش کمی از

اساتید پژوهش،  کنندگان  ها از اعتبار مناسبی برتوردار باشد. مشارکتدر مرحله کیفی، از تبرگان و متخصصان بهره گرفته شد تا مصاحبه

 کارشناسان ارشد حوزه مدیریت منابع انسانیو    و مدیران عالی  در مراکز آموزش عالی  مدیریت رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی  هایرشته

. داشتن 1:  به شرح  تصوصیا  مورد نظر برای تبره بودن افرادد.  بو موضوع پژوهش    و متخصصان و کارشناسان آگاه به  های دولتیسازماندر  

داشتن سابوه .  3موضوع تحویق و    داشتن کتاب، مواله و یا طرح تحویواتی مرتبم با.  ۲«،  مدیریت منابع انسانی»  تحصیلا  مرتبم با مبحث 

به منظور نمونه گیری، طیفی از آگاهان کلیدی در زمینه موضوع تحویق با   .اجرایی مرتبم با موضوع تحویق در سازمانهای دولتی، تعیین گردید

این انتخاب و نظرسنجی، تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت و پس از آن متوقف شد. منظور از انتخاب شد.    1ونه گیری گلوله برفی روش نم

های  اشباع نظری، به اشباع رسیدن نظرا  مارح شده تبرگان در چند مصاحبه آتر از تبرگان بوده، باوریکه از تحلیل محتوای مصاحبه

تبره    1۵( مشخصا   1در جدول )  انجام گرفت.گیری به روش گلوله برفی تا رسیدن به اشباع نظری  نمونهپایانی، موارد جدیدی بدست نیاید.  

 . زیر آمده است شرح ه ب

 اطلاعات مصاحبه شوندگان .1جدول 

 حوزه تخصص  مرتبه علمی  تحصیلات  جنسیت کد 

 منابع انسانی مدیریت  استادیار  دکتری مرد 1

 مدیریت منابع انسانی  استادیار  دکتری مرد 2

 مدیریت منابع انسانی  دانشیار  دکتری مرد 3

 مدیریت منابع انسانی  استادیار  دکتری مرد 4

 مدیریت منابع انسانی  استادیار  دکتری مرد 5

 مدیریت منابع انسانی  استاد تمام  دکتری مرد 6

 منابع انسانی مدیریت  دانشیار  دکتری زن  7

 مدیریت منابع انسانی  استادیار  دکتری مرد 8

 مدیریت منابع انسانی  استادیار  دکتری مرد 9

 مدیریت منابع انسانی  استادیار  دکتری زن  10

 مدیریت منابع انسانی  استادیار  دکتری مرد 11

 مدیریت منابع انسانی  دانشیار  دکتری مرد 12

 مدیریت منابع انسانی  استادیار  دکتری مرد 13

 مدیریت منابع انسانی  استادیار  دکتری زن  14

 مدیریت منابع انسانی  استادیار  دکتری زن  15

 

  تی قابل  یبررس   یبرا  یکم  اریاز چهار معو پایایی،   رواییبرای تعیین    .شد استفاده  هاداده آوری  جمع ابزار عنوان بهنیمه ساتتاریافته   مصاحبه از

 ی کوهن و آلفا  ی اسکا ، شات  کاپا  ی پ  بیضر  ،یهولست  بیاستفاده شده است: ضر  یریپذ  نان یو اطم  د ییتأ  ت یانتوال، قابل   ت یاعتبار، قابل

 
1 Snowball sampling 
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بدست آمده است که   0/ 88۷شده« »درصد توافق مشاهده ای( PAO) یهولست ب ی تبرگان با محاسبه ضر دگاهید یهمبستگ زانیم. ندروفیکرپ

  0/ ۷۵۵آن    زانیمحاسبه شده است که م  ز یاسکا  ن-یوارد است شات  پ  یکه به روش هولست  یراداتیاست. با توجه به ا  یمودار قابل توجه

 0/ ۷۲۵ماالعه    نیکوهن در ا  یکوهن است. شات  کاپا  یشات  کاپا  ی فیک   وا یاعتبار تحو  آوردشات  بر  نیمسو بدست آمده است.  

در بخش کیفی   است.  دهیبرآورد گرد  0/ 81۷ماالعه    نیآن در ا  زانیاستفاده شده است و م  ندروفیکرپ  یاز آلفا  زین  ت یبدست آمده است. در نها

ها  ها( موجود درون دادهتحویق حاضر از روش کیفی تحلیل تم استفاده شده است. تحلیل تم روشی برای تعیین، تحلیل و بیان الگوهای )تم

های مختلف موضوع پژوهش تواند از این فراتر رفته و جنبهکند، اما میها را سازماندهی و در قالب جزئیا  توصیف میاست. این روش داده

 1ها بستگی زیادی به ساتتارهای تحویق دارد. اندرسونها است که شکل گرفتن و انتخاب آنترین ساح دادهرا نیز تفسیر کند. تم انتزاعی

ای بدین (، نیز فرآیندی شش مرحله۲006)  ۲دهد. همچنین کلارک و برونای را برای تحلیل تم ارائه می(، یک فرآیند پانزده مرحله ۲00۷)

 . اند که در این تحویق از این رویکرد استفاده گردیدمنظور سامان داده 

ارشاد   وزار  فرهنگ ووزارتخانه بشرح:    ۵در ساتتمان مرکزی  و عملیاتی    مدیران عالی، میانی  بشرح،  جامعه مورد بررسی در مرحله کمی

اطلاعا ، واقع در    فناوری  و  ارتباطا   پرورش و وزار   و  آموزش  ، وزار وشهرسازی وزار  راه،  دارایی اقتصادی و وزار  امور،  اسلامی

وزارتخانه   ۵ای« بود، باوریکه این  . روش نمونه گیری به صور  »تصادفی طبوهدو بنفر    810، به تعداد توریبی  1404در تابستان    تهران بزرگ

انتخابی، به پنج طبوه توسیم شده، هر وزارتخانه، بیانگر یک طبوه بوده و پخش پرسشنامه به صور  تصادفی در هر طبوه و به نسبت جمعیت 

تعداد  آن طبوه بود.   به  نمونه    810باتوجه  تعداد  کوکران،  از فرمول  استفاده  با  تع  ۲61نفر،  ابزار گردآوری   .یین گردیدنفر  در مرحله کمی، 

ای بوده که از مدل مفهومی منتج از ماالعه کیفی تحویق بدست آمده و بر این اساس، مت یرهای موجود در گویه  13۵ای  اطلاعا ، پرسشنامه

تا  0/ ۵36محدوده روایی همگرا بین ) سازه وصوری  دو روش به پرسشنامه روایی حالت کیفی به کمی تبدیل شدند. مدل مفهومی حاصله، از 

،  (0/ 4به سه روش ضرایب بارهای عاملی )بیشتر از   پرسشنامه    پایایی .  شد تأیید ها(و روایی واگرا بیشتر از همبستگی سازه با سایر سازه  0/ 6۷0

  های به دست آمده از پرسشنامه به منظور تجزیه و تحلیل داده.  شد تأیید  (846/0تا    0/ ۷36)  ترکیبی  پایایی و  (  0/ 88۵تا    0/ ۷10)آلفای کرونباخ  

 معادلا  یابیمدل وسیله به هاداده تحلیل از  تحویق، این  مدل  آزمون برای  شد.های آماری توصیفی و استنباطی استفاده  ، از روشدر بخش کمی

آشکار  مت یرهای  نشده( و )مشاهده مکنون مت یرهای بین روابم بررسی برای آماری مدلی ساتتاری، یابی معادلا استفاده شد. مدل ساتتاری

 عاملی )تحلیل اندازه گیری مدل  که است  قدرتمندی  تکنیک آماری ساتتاری، معادلا  یابیمدل دیگر، عبار  است. به شده( )مشاهده

 از صور  بهترین در که مسیر تحلیل کند.می ترکیب  زمان،  هم آماری آزمون یک با مسیر( را تحلیل یا )رگرسیون ساتتاری مدل و تأییدی(

 هاداده تحلیل از تحویق، این مدل آزمون دهد. برایمی نشان را مت یرها بین احتمالی علی پیوندهای مسیر، نمودار آن یعنی عمده ویژگی طریق

های حاصل از پرسشنامه از طریق داده  آزمون مورد استفاده هم آزمون تحلیل مسیر بود.  شده واستفاده   ساتتاری معادلا  یابیمدل وسیله به

 مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  Smart PLSو   SPSSنرم افزارهای 

 هایافته

 
1 Anderson 
2 Clarke, V, Braun, V. 
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»طراحی مدل مربوط به    معیارهایو  های فرعی  های اصلی، تمتمأثر در تصوص  تمحور اصلی پژوهش مربوط به کاوش و اکتشاف عوامل م

ای کلارک و براون  از رویکرد شش مرحله  به عنوان مفهوم اصلی بود.های دولتی ایران با تاکید بر منابع انسانی پایدار«  مربیگری مدیران سازمان

 های نیمه ساتتاریافته استفاده شد.( برای تحلیل مصاحبه۲006)

ها به صورت فعال )یعنی جستجوی  و خواندن داده  "هاهبازخوانی مکرر داد"ها شامل  ور شدن در دادهغوطه  ها:: آشنایی با داده1گام  

 معانی و الگوها(

ور شدن غوطهها مورد بررسی قرار گرفت و  ها در ساح جمله و عبار  برای هر یک از مصاحبه، دادهگام اولدر    اولیهانجام کدگذاری  قبل از  

 . ها به صور  فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها(، بوده است و تواندن داده "هاهبازتوانی مکرر داد"ها شامل در داده

در این گام مشخ  شده که در ها:  ها در جهت ایجاد کدهای اولیه از داده: ایجاد کدهای اولیه: خواندن و آشنایی محقق با داده2گام  

 . کد مفهومی اولیه شناسایی شد  34۹نهایت، 

های کدگذاری بندی کدهای مختلف در قالب کدهای گزینشی و مرتب کردن همه خلاصه داده: جستجوی کدهای گزینشی: دسته3مرحله  

  13۵در نهایت  حذف شده و  ،  کد اولیه  34۹از بین    کد  ۲14بایستی حذف شوند که    کدهای تکراری،  پس از بررسی و ماابوت این کدهاشده:  

 کد احصا گردید. 

  تعیین تم فرعی )طبوه فرعی(نتایج حاصل از    (،۲)در جدول  :  هاها و بازبینی آن ای از تمِهای فرعی: ایجاد مجموعهگیری تمشکل:  4مرحله  

، پس  شناسایی شده   کد اولیه  34۹، از  اولیه  گذاریدر مرحله کداست.  های تولید شده  معیارایجاد راباه بین    این قسمت آمده است. هدف از  

های تم  تعیین ،  ساتت مضامین  -کدگذاری مرحله دوم  گردید. حال درحذف    دک   ۲14از بررسی این کدها و حذف کدهای تکراری، تعداد  

 کد( انجام شد.  13۵) اولیه نهاییبا کدهای   های فرعی(فرعی )طبوه

 ساخت مضامین  -کدگذاری مرحله دومدر  های فرعی(های فرعی )طبقهتعیین تمنتایج   .2جدول 

 مضامین اولیه  مضامین سازنده سطح یک 

 یریگمیتصم ییتوانا  یتیر یو مد  یرهبر  یهامهارت

 انگیزه ذاتی برای مربی گیری 

 توانایی هدایت دیگران 

 توانایی کار تیمی  ارتباطات مؤثر 

 ترویج سخنرانی و گفت و گو 

 ارتباطات باز در سازمان 

 تشویق روحیه مشارکتی 

 ترویج روحیه کمک و دوستی

 ترویج وحدت رویه 

 با کارکنان   یزشیارتباط شفاف و انگ  یبرقرار  ییتوانا 

 بازخورد.   یامن برا یطیمح جادیا  ییتوانا 

 هوش هیجانی  های مربی ویژگی

 تفکر انتقادی 

 انعطاف پذیری و انطباق با محیط 

 صبر و تحمل فشار روانی 

 توسعه ی فردی 

 خلاقیت فردی 
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 قدرت یادگیرندگی و سرعت انتقال  

 داشتن شم و شهود )تیز حسی(  

 خود کنترلی  

 تمامیت و یکپارچگی شخصیتی )یکی بودن گفتار و رفتار(  

 هوش اخلاقی 

 حزم و دور اندیشی  

 هوش فرهنگی  

 هوش سیاسی  

 هوش ریاضی و عددی  

 شجاعت و جسارت   ی اخلاق  یهایژگیو

 ی ریپذتیمسئول

 صداقت 

 .گرانی احترام به حقوق د

 موجود  تیوضع لیتحل ازها ین   ییشناسا 

 یفرد یاب یمصاحبه و ارز 

 عملکرد گذشته  یاب ی ارز

 ها داده یآورپژوهش و جمع

 ی ریگاهداف مشخص و قابل اندازه نییتع ی گریبرنامه مرب  یطراح

 ی ریادگی  یهاو روش ی آموزش یمحتوا

 مناسب  انیانتخاب مرب 

 ی گریمناسب مرب  یهاروش

 ی گریزمان مرب و مدت یبندزمان

 ی گریمرب  ی منابع و ابزارها

 ی فرد شرفت یپ یاب ی ارز و بازخورد  یاب ی ارز

 درجه  360بازخورد 

 عملکرد یهااسیمق

 ها داده لیو تحل یدهگزارش

 افته ی ساختارجلسات بازخورد  

 ج ی برنامه بر اساس نتا  لیتعد

 ی ریگینظارت و پ مداوم  یبان یپشت

 ی ریادگیبه بازخورد و    قیتشو

 وسته یجلسات مشاوره پ

 ن یمنابع آنلا  قیاز طر  یبان یپشت

 یتیحما  یهاگروه

 نحوه تولید دانش  تولید دانش 

 مصاحبه با مدیران و کارکنان 

 مدیران و کارکنان توزیع پرسشنامه بین 

 تجربه نگاری مدیران و کارکنان 

 به روز رسانی اطلاعات 

 مدیریت دانایی 

 توسعه دانش در سازمان 

 اشتراک گذاری دانش بین کارکنان، مربیان و مدیران  اشتراک گذاری دانش 

 تسهیل اشتراک گذاری و تقسیم دانش 

 های اشتراک دانش ایجاد پلتفرم
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 دانش ضمنی مدیریت 

 های ذخیره دانش سیستم ذخیره دانش 

 ارزیابی دانش 

 نقشه دانش 

 دسته بندی دانش 

 یکپارچه سازی دانش 

 خلاصه سازی دانش 

 حفظ دانش ایجاد شده 

 چگونگی استفاده از دانش  به کارگیری دانش 

 خلق ارزش دانشی 

 هدایت دانش 

 کاربست دانش 

 ساختار انسجام دانش بدون 

 تبدیل اطلاعات خام به دانش کاربردی

 حل مسائل و نوآوری براساس دانش 

 هم افزایی دانش 

 های مربی گریحمایت مدیران از برنامه سازمان یادگیرنده 

 مدیریت تفاوت نسلی 

 تصمیم گیری دانش محور 

 مدیریت مشارکتی

 عدم مقاومت مدیران در پذیرش مربی کری

 انعطاف پذیری مدیریتی 

 رهبری الهام بخش 

 مدیریت یادگیری براساس الگوهای موفق 

 فرهنگ حامی مربی گری  فرهنگ سازمانی 

 مسئولیت پذیری سازمانی در برابر مربی گری

 اعتماد سازی بین مربیان و متربیان 

 رفع غرض ورزی و تعصب 

 تشویق روحیه همکاری دانشی 

 روابط دوستانه بسترسازی 

 فرهنگ یادگیری مداوم 

 تمرکززدایی سازمانی  ساختار سازمان 

 ایجاد سازمان یادگیرنده 

 های حاکم بر سازمان مربی گر بازنگری سیاست

 تسهیل اجرای فرآیندهای نوآورانه 

 ارزیابی عملکرد کارکنان  مدیریت عملکرد 

 توانمندی منابع انسانی 

 منابع انسانی رهبری اصولی 

 بهره وری کار تیمی 

 پرورش نیروی انسانی با تجربه 

 کشف خطا و بازنگری و رفع آن 

 کشف استعداد کارکنان 

 ی و نوآور ی ریادگی  یندهایفرآ  تیدر تقو  یتکنولوژ فناوری آموزشی 

 های آموزشی ایجاد بات و ربات
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 گیمیفیکیشن 

 وب سایت تخصصی سازمان برای مربی گری

 آموزش مجازی و الکترونیکی 

 های آموزشی ایجاد اپلیکیشن

 واقعیت افزوده و واقعیت مجازی 

 و ارتباطات. تالی جید  یبه ابزارها  سازمان یدسترس زانیم های فناوری اطلاعات زیرساخت

 پلتفرم و ابزارها 

 های اطلاعاتی جهانی دسترسی به پایگاه

 افزارهای مورد نیاز سخت افزار و  نرم 

 شناسایی فناوری  جایگزین 

 های تکنولوژیکی زیرساخت

 بخش تعاملات سازنده و الهام روابط مدیران و کارکنان 

 انگیزه بخشی کارکنان 

 رفتار تشویق مدیران 

 مختلفهای سازمان ن یتبادل تجربه و دانش ب  همکاری بین سازمان ها 

 تعامل با صنعت 

 دانشگاه تعامل با 

 های دانش بنیان تعامل با شرکت

 های حامی مربی گری تعامل با سازمان

 های مربی گریشرکت  و میزبانی در جشنواره

 ایجاد شبکه دانش بین سازمانی 

 سرمایه گذاری در مربی گری  منابع مالی و مادی 

 های نوآورانه سرمایه گذاری از فعالیت

 خلاقیت بودجه بندی مناسب برای 

 های علمی سازمان سرمایه گذاری بر پتانسیل

 حمایت وزارت خانه  های دولتیحمایت

 بازنگری سند تحول و مدیریت 

 حمایت دولت از ایده و نوآوری 

 تصویب مقررات حمایت از سازمان دانش محور 

 تصویب مقررات حمایت از سازمان مربی گر

 

در  : پالایش مضامین -مرحله سومکدگذاری ها در بخش از تمهای اصلی: امکان ارائه یک تصویر رضایتگذاری تم: تعریف و نام5گام 

، تم اصلی )طبوه اصلی(  ۷در زیرمجموعه    ،بندی شده بوددستهفرعی )طبوه فرعی(    تم  ۲۲در قالب  که   نهاییکد    13۵گذاری،  این مرحله از کد

 قرار گرفت. 

 مدل نهایی تحقیق های و شاخصهای فرعی تم،  اصلیهای  تمبندی دسته  .3جدول 

 های دولتی ایران با تاکید بر منابع انسانی پایدار مربی گری مدیران سازمانمضمون فراگیر: 

 مضامین اولیه  مضامین سازنده سطح یک  مضامین سازنده سطح دو

شغل  یفرد  یهایژگیو   ی و 

 ی مرب 

 یریگمیتصم ییتوانا  یتیر یو مد  یرهبر  یهامهارت

 انگیزه ذاتی برای مربی گیری 

 توانایی هدایت دیگران 

 توانایی کار تیمی  ارتباطات مؤثر 

 ترویج سخنرانی و گفت و گو 
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 ارتباطات باز در سازمان 

 تشویق روحیه مشارکتی 

 ترویج روحیه کمک و دوستی

 ترویج وحدت رویه 

 با کارکنان   یزشیارتباط شفاف و انگ  یبرقرار  ییتوانا 

 بازخورد.   یامن برا یطیمح جادیا  ییتوانا 

 هوش هیجانی  های مربی ویژگی

 تفکر انتقادی 

 انعطاف پذیری و انطباق با محیط 

 صبر و تحمل فشار روانی 

 توسعه ی فردی 

 خلاقیت فردی 

 قدرت یادگیرندگی و سرعت انتقال  

 داشتن شم و شهود )تیز حسی(  

 خود کنترلی  

 تمامیت و یکپارچگی شخصیتی )یکی بودن گفتار و رفتار(  

 هوش اخلاقی 

 حزم و دور اندیشی  

 هوش فرهنگی  

 هوش سیاسی  

 هوش ریاضی و عددی  

 شجاعت و جسارت   ی اخلاق  یهایژگیو

 ی ریپذتیمسئول

 صداقت 

 .گرانی احترام به حقوق د

 موجود  تیوضع لیتحل ازها ین   ییشناسا  ی گریمرب  ندیفرآ

 یفرد یاب یمصاحبه و ارز 

 عملکرد گذشته  یاب ی ارز

 ها داده یآورپژوهش و جمع

 ی ریگاهداف مشخص و قابل اندازه نییتع ی گریبرنامه مرب  یطراح

 ی ریادگی  یهاو روش ی آموزش یمحتوا

 مناسب  انیانتخاب مرب 

 ی گریمناسب مرب  یهاروش

 ی گریزمان مرب و مدت یبندزمان

 ی گریمرب  ی منابع و ابزارها

 ی فرد شرفت یپ یاب ی ارز و بازخورد  یاب ی ارز

 درجه  360بازخورد 

 عملکرد یهااسیمق

 ها داده لیو تحل یدهگزارش

 افته ی جلسات بازخورد ساختار

 ج ی برنامه بر اساس نتا  لیتعد

 ی ریگینظارت و پ مداوم  یبان یپشت

 ی ریادگیبه بازخورد و    قیتشو

 وسته یجلسات مشاوره پ
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 ن یمنابع آنلا  قیاز طر  یبان یپشت

 یتیحما  یهاگروه

 نحوه تولید دانش  دانش تولید  دانش محوری 

 مصاحبه با مدیران و کارکنان 

 توزیع پرسشنامه بین مدیران و کارکنان 

 تجربه نگاری مدیران و کارکنان 

 به روز رسانی اطلاعات 

 مدیریت دانایی 

 توسعه دانش در سازمان 

 مدیران اشتراک گذاری دانش بین کارکنان، مربیان و  اشتراک گذاری دانش 

 تسهیل اشتراک گذاری و تقسیم دانش 

 های اشتراک دانش ایجاد پلتفرم

 مدیریت دانش ضمنی 

 های ذخیره دانش سیستم ذخیره دانش 

 ارزیابی دانش 

 نقشه دانش 

 دسته بندی دانش 

 یکپارچه سازی دانش 

 خلاصه سازی دانش 

 حفظ دانش ایجاد شده 

 چگونگی استفاده از دانش  دانش به کارگیری 

 خلق ارزش دانشی 

 هدایت دانش 

 کاربست دانش 

 انسجام دانش بدون ساختار 

 تبدیل اطلاعات خام به دانش کاربردی

 حل مسائل و نوآوری براساس دانش 

 هم افزایی دانش 

 های مربی گریبرنامهحمایت مدیران از  سازمان یادگیرنده  تحولات سازمانی 

 مدیریت تفاوت نسلی 

 تصمیم گیری دانش محور 

 مدیریت مشارکتی

 عدم مقاومت مدیران در پذیرش مربی کری

 انعطاف پذیری مدیریتی 

 رهبری الهام بخش 

 مدیریت یادگیری براساس الگوهای موفق 

 فرهنگ حامی مربی گری  فرهنگ سازمانی 

 پذیری سازمانی در برابر مربی گریمسئولیت 

 اعتماد سازی بین مربیان و متربیان 

 رفع غرض ورزی و تعصب 

 تشویق روحیه همکاری دانشی 

 بسترسازی روابط دوستانه 

 فرهنگ یادگیری مداوم 

 تمرکززدایی سازمانی  ساختار سازمان 
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 ایجاد سازمان یادگیرنده 

 های حاکم بر سازمان مربی گر سیاستبازنگری 

 تسهیل اجرای فرآیندهای نوآورانه 

 ارزیابی عملکرد کارکنان  مدیریت عملکرد 

 توانمندی منابع انسانی 

 رهبری اصولی منابع انسانی 

 بهره وری کار تیمی 

 پرورش نیروی انسانی با تجربه 

 کشف خطا و بازنگری و رفع آن 

 استعداد کارکنان کشف 

 ی و نوآور ی ریادگی  یندهایفرآ  تیدر تقو  یتکنولوژ فناوری آموزشی  فناوری و تجهیزات 

 های آموزشی ایجاد بات و ربات

 گیمیفیکیشن 

 وب سایت تخصصی سازمان برای مربی گری

 آموزش مجازی و الکترونیکی 

 های آموزشی ایجاد اپلیکیشن

 واقعیت مجازی واقعیت افزوده و 

 و ارتباطات. تالی جید  یبه ابزارها  سازمان یدسترس زانیم های فناوری اطلاعات زیرساخت

 پلتفرم و ابزارها 

 های اطلاعاتی جهانی دسترسی به پایگاه

 سخت افزار و  نرم افزارهای مورد نیاز 

 شناسایی فناوری  جایگزین 

 های تکنولوژیکی زیرساخت

 بخش تعاملات سازنده و الهام روابط مدیران و کارکنان  پذیری تعامل 

 انگیزه بخشی کارکنان 

 رفتار تشویق مدیران 

 مختلفهای سازمان ن یتبادل تجربه و دانش ب  همکاری بین سازمان ها 

 تعامل با صنعت 

 تعامل با دانشگاه 

 های دانش بنیان تعامل با شرکت

 های حامی مربی گری سازمانتعامل با 

 های مربی گریشرکت  و میزبانی در جشنواره

 ایجاد شبکه دانش بین سازمانی 

 سرمایه گذاری در مربی گری  منابع مالی و مادی  پشتیبانی و منابع 

 های نوآورانه سرمایه گذاری از فعالیت

 بودجه بندی مناسب برای خلاقیت 

 های علمی سازمان پتانسیلسرمایه گذاری بر 

 حمایت وزارت خانه  های دولتیحمایت

 بازنگری سند تحول و مدیریت 

 حمایت دولت از ایده و نوآوری 

 تصویب مقررات حمایت از سازمان دانش محور 

 تصویب مقررات حمایت از سازمان مربی گر
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 : (، ارائه شده است1شکل )شرح  ه  نتایج نهایی حاصل از تحلیل کیفی، ب: : تهیه گزارش: تحلیل پایانی و نگارش گزارش6گام 

 
 های دولتی ایران با تاکید بر منابع انسانی پایدار مدل مربیگری مدیران سازمان .1 شکل

 

های دولتی ایران با مربیگری مدیران سازمان  مدل،  نهاییمدل  های  و شات های فرعی  تم،  های اصلیتم  و تعیین   از اتمام مرحله کیفی  پس

 : گرددارائه می  (۲) شرح شکله ، بتاکید بر منابع انسانی پایدار
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 های دولتی ایران با تاکید بر منابع انسانی پایدار مربیگری مدیران سازمانمدل  .2شکل 

 

تن از   ۲61برای سنجش مدل، پرسشنامه محوق ساتته برگرفته از بخش کیفی بعد از تائید روایی و پایایی در طی چندین مرحله، در بین  

  رهایمت   ن یروابم ب  یطور کل  به  گردید.  تحلیل  Smart PLS  افزارها با روش تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی با نرم  توزیع و داده  هاآزمودنی

 دو دسته است:   یحداقل مربعا  جزئ کیدر تکن

پنهان با    ی رهایمت   نیاست و روابم ب   ی ( در معادلا  ساتتاریدییعامل تا  ل ی)تحل  یریگ هم ارز مدل اندازه  یرونی: مدل بیرونیمدل ب  -1 

 .دهدیآشکار را نشان م یرهایمت 
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را    گریکد یپنهان با    ی رهایمت   نیاست و روابم ب  ی معادلا  ساتتار( در  ر یمس   لی )تحل  یهم ارز مدل ساتتار  ی: مدل درونیمدل درون  -۲ 

 کند.  می یبررس

 
 مدل تحقیق در حالت ضرایب معناداری  .3شکل 

 

  ، ی عامل  یبارها  ب ی ضرا  ،یحداقل مربعا  جزئ  یدر معادلا  ساتتار  یریهای اندازه گ مدل  یهاسازه  ییایو پا   ییروا  یو بررس  یابیارز  یبرا

 شود. واگرا )فورنل لارکر( محاسبه و ارائه می یی( و رواAVEهمگرا ) ییروا ،(CRمرکب ) ییایکرونباخ، پا یآلفا

 مدل  یرهایمتغ  ییایهمگرا و پا  ییروا .4 جدول

 AVE CR کرونباخ  یآلفا متغیرهای مدل 

 0.736 0.634 0.885 ی مرب  یو شغل یفرد  یهایژگیو

 0.840 0.620 0.813 ی گریمرب  ندیفرآ

 0.793 0.628 0.794 ی دانش محور

 0.812 0.670 0.773 ی تحولات سازمان 

 0.845 0.611 0.835 زات یو تجه یفناور

 0.833 0.536 0.710 ی ری تعامل پذ

 0.846 0.588 0.773 و منابع  یبان یپشت
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 نیانگی است. مودار م  دییمورد تأ  رهایمت  یتمام  ییا یاز نظر پا  نیبوده بنابرا  0/ ۷بزرگتر از    رها یمت   یکرونباخ تمام  یجدول فو ، آلفا  جی نتا  طبق

  تربزرگ   زی( نCRمرکب  )  ییای. مودار پاشودی م  د ییتأ  زیهمگرا ن  ییروا  نی است بنابرا  0/ ۵( همواره بزرگتر از  AVEاستخراج شده )  انسیوار

 برتوردار است.   یمناسب ییایو پا  ییهای  مدل از روااز سازه کیاست و هر  0/ ۷و  AVEاز 

 روش فورنل و لاکر  .5جدول 

  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 

       C1 0.877 ی مرب  یو شغل یفرد  یهایژگیو

      C2 0.476 0.835 ی گریمرب  ندیفرآ

     C3 0.336 0.347 0.824 ی دانش محور

    C4 0.749 0.596 0.380 0.834 ی تحولات سازمان 

   C5 0.549 0.698 0.720 0.467 0.875 زات یو تجه یفناور

  C6 0.637 0.525 0.759 0.345 0.815 0.860 ی ری تعامل پذ

 C7 0.429 0.589 0.580 0.745 0.750 0.509 0.814 و منابع  یبان یپشت

 

موجود در ستون مربوط آن بزرگتر است و نشان دهنده آن است    ریمواد  هی از کل  س،یماتر  یموجود در روی قار اصل  ریمواد(،  ۵)جدول    طبق

 است.  یمناسب یواگرا ییکه مدل ما دارای روا

 واگرا  ییروا یجهت بررس HTMTروش  جینتا .6 جدول

 C1 C2 C3 C4 C5 6 C7 

        ی مرب  یو شغل یفرد  یهایژگیو

       0.630 ی گریمرب  ندیفرآ

      0.624 0.730 ی دانش محور

     0.528 0.642 0.783 ی تحولات سازمان 

    0.619 0.592 0.537 0.554 زات یو تجه یفناور

   0.839 0.510 0.615 0.731 0.649 ی ری تعامل پذ

  0.553 0.502 0.555 0.591 0.484 0.628 و منابع  یبان یپشت

 

  مورد قبول است. HTMT ییواگرا ییروا  نیاست، بنابرا 0.۹مودار اعداد به دست آمده کمتر از  نکهیا (6)توجه به جدول  با

را ارائه   یحاصل از مدل ساتتار  جینتا  توانیواگرا، م  ییهمگرا و روا  ییروا  ،ییایآزمون پا  قیاز طر  یریگ اندازه   یهااز مدل   نانیاز اطم  پس

پنهان و   یرهایشود و تنها مت ای نمیآشکار مدل توجه یرهایها و مت به پرسش ،یریگ اندازه  یهامدل بر تلاف مدل  یکرد. در بخش ساتتار

که   شوداستفاده می   R2 اریشامل مع  یبرازش مدل  از شات  برازش مدل ساتتار یبررس ی. براردیگ قرار می  ی ها مورد بررسآن  انیم   ابمرو

 را  ییت  زانیم  انگری رود و ببه کار می  یمعادلا  ساتتار  یمدل ساز  یو بخش ساتتار  یریمتصل کردن بخش اندازه گ   یاست که برا  یاریمع

 .  شودیم نییمستول تب یرهایمت  لهی وابسته مدل است که به وس یرهایاز مت  کیهر 

  

𝑅2 =

 
0.640 + 0.643 + 0.530 + 0.445 + 0.547 + 0.534 + 0.663

 
6

= 0.571 
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نشان   های وابستهمولفهعملکرد    نییتع  ب ی . مودار ضرباشدیمدل پژوهش مالوب م  یدرونزا  یها( سازه  R2)  نییتع  بیضر،  جینتا  براساس

 قابل قبول است.  اًیکه قو   شودیداده م حیتوضهای مدل از مجموع تاثیرا  مت یرا  مستول و وابسته ریمت  را ییدرصد از ت  ۵۷دهد که می

 گیرینتیجه بحث و 
است    یشامل هفت تم اصل  دار،یپا  یبر منابع انسان  دیبا تأک   رانیا  یدولت  یهاسازمان  رانیمد  یگریپژوهش حاضر نشان داد که مدل مرب  جینتا

  یبانیو پشت  یریپذتعامل  زا ،یو تجه  یفناور  ،یتحولا  سازمان  ،یمحوردانش  ،یگریمرب  ندیفرآ  ،یمرب  یو ش ل  یفرد  یهایژگ یکه عبارتند از: و

  ی چندبعد  کردیرو  کیبلکه    ست،ین  یآموزش  ای  یابزار فرد  کیتنها    یدولت  یهادر سازمان  یگریاز آن است که مرب  یحاک   هاافتهی  نی. انابعو م

. کندیکمک م  یمنابع انسان  داریو توسعه پا  یسازمان  را ییو هم به ت   گذاردیو کارکنان اثر م  رانیمد  یشناتت و روان  یاست که هم بر ابعاد فرد

  تیو توو  یوربهره یکارکنان، ارتوا زشیانگ شیدر افزا یدیکل یرا عامل ی گریهمسو است که مرب یمتعدد ی هابا پژوهش جیراستا، نتا نیا رد

 .(Arabshahi Kordzi & Hosseini, 2022; Arshadi et al., 2019; Ghaffari et al., 2021)اند کرده یمعرف یتعهد سازمان

  یی توانا  ،یرهبر  یهابود. مهار   یگریمرب  ندیفرآ  ت یدر موفو  یمرب  یو ش ل  یفرد  یهایژگ یحاضر، نوش و  قیبرجسته تحو  یهاافتهیاز    یکی

 جهینت نیشدند. ا  ییبعد شناسا  نیدر ا یاز عناصر اصل یریپذت ی همچون صداقت و مسئول یاتلاق یهایژگ ی و و  ی جانیهوش ه ،یریگ م یتصم

 رانیمد  یگرینشان داد که مرب   (McCarthy & Milner, 2019)مثال، پژوهش    یدارد. برا  یهمخوان  یو داتل   یالمللنیب   یهابا پژوهش

 ی گریمرب  ینشان داد که رفتارها  (Liu et al., 2024) ماالعه    ن،یو فرصت« همراه باشد. همچن  زهیانگ  ،یی»توانا  ب ی مؤثر است که با ترک   یهنگام

نتا  تواندیم  یجانی ه  یسازوکارها  قیاز طر  رانیمد بهبود  بد  ج یبه  و    یفرد  یهااز مهار   یمرب   یبرتوردار  ب،یترت  نیکارکنان منجر شود. 

 ,.Vahedi et al)  شودیم  زیکارکنان ن  یش ل  یریساح تعهد و درگ   یبلکه موجب ارتوا  دهد،یم  شیرا افزا  یفرد  نیتنها اعتماد بنه  یاتلاق

2024). 

نشان   جی نتا  نیمداوم بود. ا  یبانیو بازتورد و پشت  یابیبرنامه، ارز  یطراح  ازها،ین  ییشامل شناسا  ،یبعد اصل  نیبه عنوان دوم  یگریمرب  ندیفرآ

 ,Radmand & Nargesiyan). پژوهش  شودیمد  نممداتله کوتاه  کی چرته مداوم است و محدود به    کیمؤثر    یگریکه مرب  دهدیم

را    یو سازمان  ی توسعه فرد  ریمس  تواندیاست و م  ت ی موفو  ی دیاز عوامل کل  یکی  یگریمرب   ندیمؤثر در فرآ  ازتورددارد که ب   دیتأک   (2019

  ی ر یادگ ی  زهی انگ شیافزا قیاز طر رانیمد  یگرینشان داد که مرب (Nur Izzaty et al., 2024)ماالعه  ن،یکند. همچن  لیتسه  یطور معناداربه

 یگریمرب  ندیمداوم از کارکنان پس از فرآ  یبانیپژوهش نشان داد که پشت  نیا   یهاافتهی.  کندیم  فایا  استعدادهادر توسعه    یمینوش مستو  ردستانیز

کارکنان   یبر رفاه و کنشگر  انیهمتا یگریمرب ریتأث  نهیدر زم (Fey et al., 2022)که با ماالعا   یاست؛ موضوع یضرور جی نتا ت یتثب یبرا

 همسو است. 

  یبستر  تواندی م  یگرینشان داد که مرب  ج ی. نتاشودیدانش م  یریکارگو به  یگذاراشتراک   ره،یذت  د،یبود که شامل تول  یمحورسوم، دانش   بعد

همخوان است که در  (Haji Zadeh & Fouad Makvandi, 2021)با ماالعه  افتهی  نیفراهم کند. ا یدانش سازمان  ت یریمد یارتوا یبرا

مرب اهم  ی می پتروش  عیصنا  یگریمدل  همچن  یسازمان  یری ادگ ی  ت یبه  است.  کرده  اشاره  دانش  توسعه   Etehadiyan)پژوهش    ن،یو 

Moghadam et al., 2022)  گر، ید  یمنجر شود. از سو  یتوسعه و نوآور  یبه ارتوا  تواندیوکارها مدر کسب   یگر یمرب  ت ینشان داد که ذهن 
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(Esmaeili et al., 2017)  ی ریکارگ به  سازنهیرا کاهش داده و زم  رمولدیغ یمثبت، رفتارها  یسازمان  می اقل  ت یتووبا    یگریکه مرب   کندیم  انیب  

 کند.  جادیا یو حل مسائل سازمان یریگ میدانش و کاربرد آن در تصم دیتول انیم یپل تواندیم یگریمرب ن،ی. بنابراشودیبهتر دانش م

 یبودن، فرهنگ سازمان  رندهیادگ یها را به سمت  سازمان  تواندیم  یگرینشان دادند که مرب  هاافتهیبود.    یتحولا  سازمان  ق،یبعد تحو  نیچهارم

همسو است که نشان داد   (Rafti et al., 2021)با پژوهش    جینتا  نیکند. ا  ت یعملکرد اثربخش هدا  ت یریمنعاف و مد  یمثبت، ساتتارها

نشان داد که    (Arshadi et al., 2019)   ن،یمنجر شود. همچن   یری ادگ ینرم و توسعه فرهنگ    ی وربهره  یبه ارتوا  تواندیم  یازمانس  یگریمرب

  ( Rekalde et al., 2017)ماالعه    ن،یدارد. افزون بر ا  یسازمان  یو رفتار شهروند  یتودکارآمد  شیبر افزا  یمیمستو  ریتأث  یگریمرب  ندیفرآ

شواهد نشان  نیدارد. ا  یتیریمد یرفتارها رییدر ت  یشتریب  ریتأث یگریآموزش نشان داد که مرب یهاروش ری با سا یی اجرا ی گریمرب سهیدر موا

 است.  یور بهره یو ارتوا یسازمان را ییدر ت  یدیکل  یابزار ،یعلاوه بر توسعه فرد یگریکه مرب دهدیم

به فناور  بعد فناور  زا یو تجه  یپنجم مربوط  نوش  یفناور  ی هارساتت یو ز  یآموزش  یها یبود. پژوهش حاضر نشان داد که   ی اطلاعا  

اثربخش  یمحور به   یگریمرب  یدر  افزوده    ت یو واقع  یریادگ ی  یهاشنیکیاپل  ،یمجاز  یهافناورانه همچون آموزش  یابزارها  یریکارگ دارند. 

در   یکاربرد هوش مصنوع  نهیدر زم  (Pashaie et al., 2024)با پژوهش    افتهی  نیتر کند. او اثربخش  تریرا تعامل   یگریمرب  ندیفرآ  تواندیم

اند که کرده دیتأک  (Radmand & Nargesiyan, 2019)و  (Arshadi et al., 2019) ن،یدارد. همچن  ی همخوان ی گریمرب ی هایاستراتژ

 ( Alexander et al., 2024)راستا،    نیهستند. در هم  یریادگ ی  ندیزه و مشارکت کارکنان در فرآیانگ  شی افزا  سازنهیزم  ن،ینو  یها یفناور

از فناور ت  ینشان داد که استفاده  ارتوا  یورزش  یمل  یهام یدر   میبه مح  میتعم  ت ی که قابل  یاجهینت  شود،یو عملکرد م  یهماهنگ  یموجب 

 دارد.  زین یسازمان

تعامل  نیهمچن  قیتحو  یهاافتهی اثربخش  یریپذنوش   یهایو کارکنان و همکار   رانیمد  انیرا برجسته کرد. روابم سازنده م  یگر یمرب  یدر 

  یگریمرب  کرد یهمسو است که نشان داد رو  (Seemann et al., 2024) با پژوهش    جی نتا  نیبعد بودند. ا  نیا  یدیدو مؤلفه کل   ی سازماننیب

 (Fey et al., 2022)  ن،یباشد. همچن  یآموزش   یهامیو توسعه فرهنگ تعامل در مح  یتیریمد  یهامهار   یارتوا  یبرا  داریپا  یابزار  تواندیم

تعامل سازنده   زین  رانیا  یدولت  یهامی. در محدهدیرفاه و ابتکار عمل کارکنان را ارتوا م  ،یتی روابم حما  جادی با ا  انیهمتا  یگرینشان داد که مرب

 Dastgardi)و توسعه باشد    یریادگی  یندها یدر فرآ  شتری مشارکت ب  سازنهیداده و زم  شیرا افزا  یاعتماد سازمان  تواندیو کارکنان م  رانیمد  انیم

et al., 2021) . 

  تیدر موفو  یاتی از عوامل ح  یدولت  یهات ی و حما  یمنابع ماد  ،یمال  ت ی نشان داد که حما  هاافتهیو منابع بود.    یبانیبعد مدل پژوهش، پشت  نیآتر

نتا  توانندینم  زین  یگریمرب   یهابرنامه  نیبهتر  یحت  ها،یبانی پشت  نیهستند. بدون ا  یگریمرب اابندیمالوب دست    جیبه  با پژوهش   جهینت  نی. 

(Pourjamshidi et al., 2022)  یساتتار  یهات ی کمبود منابع و حما  ژهی و به  ران،یدر بازار ا  یگریهمخوان است که بر موانع توسعه مرب  

همچن  دیتأک  است.  مدل  (Wexler et al., 2025)پژوهش    ن،یکرده  توسعه  که  داد  چالش  ازمندین  ی گریمرب  یهانشان  به  و  توجه  ها 

 به کار گرفته شود. یاثربخش در ساح سازمان یاعنوان مداتلهتا بتوان به ست ا ییاجرا  یهات یمحدود

 ی چندبعد   یکردیرو  ی گریکه مرب  دهدیهمسو است و نشان م   یو تارج  یاز ماالعا  داتل   یعیحاضر با مجموعه وس  قیتحو  جینتا   ،یطور کل  به

  ی وربهره  یو ارتوا  یمنابع انسان  داریدر توسعه پا  یطور معناداربه  تواندیو فناورانه، م  یساتتار  ت ی است که در صور  حما  کیو استراتژ

 کند. ینیآفرنوش یدولت یهاسازمان
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در تهران بود و   یمحدود به پنج وزارتخانه دولت  یهمراه بود. نخست، جامعه آمار  ت یارزشمند، با چند محدود  جیپژوهش با وجود نتا  نیا

در   یتودگزارش   ی هارا ندارد. دوم، استفاده از پرسشنامه  یمحل  ای   یدر ساح مل  یدولت  یهاسازمان  ر یبه سا  میتعم  تیلزوماً قابل  جی نتا  ن یبنابرا

ک پاسخ  یریبا سوگ   تواندیم  یکمبخش   نظر  1۵تنها    یفیدهندگان همراه باشد. سوم، در بخش  اشباع  با وجود   ، یتبره مشارکت داشتند و 

 یطول یپژوهش، امکان بررس  یو منابع مال یزمان ت یمحدود ن،یاز موضوع را آشکار سازد. همچن یاابعاد تازه توانست یم یشتریب  یهادگاهید

 داد.  کاهشرا   یگریاثرا  مرب

را شامل    یبخش تصوص  یحت  ایمختلف    یهادر استان  یدولت  یهاو سازمان  رندیدر بر گ   یترگسترده  یجامعه آمار  توانندیم  ندهیآ  یهاپژوهش

 تواندیم  یدانیم   یهاشیآزما  ای  یمانند ماالعا  طول  گرید  ی بیترک   یهااز روش  یریگ بهره  ن،ی. همچنردیتر انجام گ جامع  یاسهیشوند تا موا

در  ینسل  یهاو تفاو  ی نوش فرهنگ سازمان ی پژوهشگران به بررس شودیم شنهاد یفراهم کند. پ ی گریاز اثرا  بلندمد  مرب یترقی عمدرک 

ابعاد   تواندیم   زین  یهوش مصنوع  ایکلان    یهاداده  لیمانند تحل  شرفتهیفناورانه پ  یبپردازند. استفاده از ابزارها  زین  یگریمرب   یو اثربخش  رشیپذ

 را آشکار سازد. یگریاز مرب ینینو 

تود    ی هادر سازمان  یتوسعه منابع انسان  یاز استراتژ  یعنوان بخشرا به  یگر یکمک کند تا مرب  یدولت  رانیبه مد  تواندیپژوهش م  نیا   یهاافتهی

 ن، ینو  یهایاز فناور یریگ و بهره یساتتار یهات یبر بازتورد مداوم، حما دیبا تأک  ،یگریمنظم مرب یهابرنامه یو اجرا یکنند. طراح نهینهاد

فرهنگ   جاد یکارکنان و ا  انی تعامل سازنده م  ت ی با توو   توانندیم  رانیمد  ن،یمنجر شود. همچن   یمنابع انسان  یداریو پا  یوربهره  یبه ارتوا  تواندیم

 فراهم کنند.  زشیانگ شیتوسعه استعدادها و افزا یبرا  یبستر مناسب  ،یریادگ ی

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اتلاقی مرتبم با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, coaching has increasingly emerged as a vital tool for organizational development 

and sustainable human resource management. Scholars emphasize that coaching goes beyond 

traditional training and serves as a multidimensional managerial approach that cultivates skills, 

motivation, and opportunities for both employees and leaders (Abravenal & Gavin, 2017). Within 

international contexts, the role of coaching has been widely documented in diverse domains, from 

sports teams to corporate environments, demonstrating its potential to improve performance, 

coordination, and interpersonal relations (Alexander et al., 2024). 

In the Iranian context, where government organizations often face challenges such as bureaucratic 

rigidity, limited resources, and the demand for social accountability, coaching provides an innovative 
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pathway to enhance managerial effectiveness and staff motivation (Arabshahi Kordzi & Hosseini, 

2022). Previous studies have confirmed that coaching interventions can directly influence job self-

efficacy, organizational citizenship behavior, and broader organizational culture (Arshadi et al., 2019). 

Additionally, grounded models developed for Iranian governmental contexts suggest that coaching 

is not merely an imported practice but can be localized to address the specific needs of public sector 

management (Dastgardi et al., 2021). 

The benefits of coaching are also visible in shaping positive organizational climates. Research 

indicates that organizational coaching reduces non-productive behaviors while fostering supportive 

environments for knowledge sharing and collaboration (Esmaeili et al., 2017). Alongside this, the 

“coaching mindset” has been described as a catalyst for entrepreneurship and business growth, 

especially in educational industries, underlining the transformative impact of coaching on innovation 

and competitiveness (Etehadiyan Moghadam et al., 2022). International findings reinforce these 

claims, showing that peer coaching enhances employee well-being, proactive behavior, and 

adaptability in self-managing teams (Fey et al., 2022). 

Nevertheless, the literature also highlights significant barriers to the systematic adoption of coaching, 

particularly in contexts like Iran where structural, cultural, and financial challenges exist. Barriers 

such as lack of resources, insufficient institutional support, and unclear conceptual frameworks 

hinder the expansion of coaching (Pourjamshidi et al., 2022). Moreover, effective feedback has been 

identified as a central mechanism in ensuring that coaching leads to lasting behavioral change 

(Radmand & Nargesiyan, 2019). Internationally, comparisons between coaching and traditional 

training methods have shown that executive coaching is generally more effective in achieving 

sustainable managerial transformation (Rekalde et al., 2017). 

The integration of new technologies into coaching also represents an important development. 

Artificial intelligence is now being utilized to design innovative coaching strategies that can be applied 

across sports and organizational settings (Pashaie et al., 2024). Other studies underscore the role of 

managerial coaching in talent development by enhancing subordinates’ learning motivation, thereby 

linking coaching practices to succession planning and human capital growth (Nur Izzaty et al., 2024). 

Similarly, research exploring the “black box” between managerial coaching and employee outcomes 

demonstrates that emotional processes mediate the effectiveness of coaching interventions (Liu et 

al., 2024). 

From an educational standpoint, coaching approaches are recognized as sustainable methods for 

strengthening managerial competencies among students and future leaders (Seemann et al., 2024). 

In Iran, empirical work has shown that managers’ coaching skills strongly affect employee 

engagement, with job crafting playing a mediating role (Vahedi et al., 2024). Yet, designing 

comprehensive coaching models remains challenging due to contextual complexities and 

intervention constraints. Scholars argue that developing robust models requires addressing these 

implementation challenges to ensure coaching functions as an effective organizational intervention 

(Wexler et al., 2025). 

Taken together, the literature suggests that managerial coaching is a multi-layered and strategic 

approach that can directly support sustainable human resources in government organizations. The 

present study contributes to this body of knowledge by identifying and validating the components of 

a coaching model tailored for Iranian governmental organizations, aiming to enhance the long-term 

sustainability of their human capital. 

Methods and Materials 
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This research employed a mixed-methods design consisting of both qualitative and quantitative 

phases. In the qualitative phase, thematic analysis was applied using a six-step framework. Semi-

structured interviews were conducted with 15 experts selected through snowball sampling, ensuring 

representation from academic specialists and experienced managers in government organizations. 

Data saturation determined the final sample size. 

In the quantitative phase, the statistical population consisted of 810 senior, middle, and operational 

managers across five ministries in Iran. A stratified random sampling method was employed, and 

261 managers participated in the survey. A structured questionnaire with 135 items was developed 

based on qualitative findings. Reliability and validity were confirmed through Cronbach’s alpha, 

composite reliability, and convergent and discriminant validity measures. Data analysis was 

performed using structural equation modeling (SEM) with SmartPLS software. 

Findings 

The qualitative analysis resulted in the identification of seven main themes, 22 sub-themes, and 135 

indicators. The seven main themes included: 

1. Personal and professional characteristics of the coach. 

2. The coaching process. 

3. Knowledge orientation. 

4. Organizational transformation. 

5. Technology and equipment. 

6. Interaction and collaboration. 

7. Support and resources. 

In the quantitative phase, reliability and validity tests confirmed the robustness of the model. The 

constructs demonstrated strong internal consistency, convergent validity, and discriminant validity. 

Structural equation modeling revealed significant path coefficients across the seven dimensions. The 

coefficient of determination (R² = 0.571) indicated that the model explained 57% of the variance in 

the dependent variables. This level of explanatory power demonstrates the adequacy and predictive 

relevance of the proposed coaching model. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study underscore the multidimensional nature of managerial coaching in 

government organizations. The identification of seven core themes highlights the complexity of 

designing coaching models that address both individual and organizational needs. Personal and 

professional characteristics of the coach were found to be pivotal, reflecting the importance of 

leadership skills, ethical conduct, and emotional intelligence in building trust and motivating 

employees. 

The coaching process dimension emphasized the cyclical and continuous nature of coaching, where 

feedback and sustained support are integral to success. Knowledge orientation revealed coaching’s 

potential to strengthen organizational learning and innovation, while organizational transformation 

illustrated the broader cultural and structural changes that coaching can facilitate. The inclusion of 

technology and equipment as a separate dimension underlines the growing influence of digital tools 

in enhancing the efficiency and accessibility of coaching practices. Interaction and collaboration 

stressed the necessity of strong interpersonal relationships, while support and resources confirmed 

that institutional backing is essential for sustainable implementation. 

Overall, the findings indicate that coaching in government organizations can significantly contribute 

to sustainable human resource development when approached as a holistic and strategically 

supported process. The validated model provides a framework for policy makers and managers to 
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institutionalize coaching as a key component of organizational development. This has important 

implications for improving employee engagement, organizational performance, and long-term 

human capital sustainability in the public sector. 
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