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 چکیده
نوع  های دولتی تهران( انجام شاده اسات.های دولتی )بانکگری مدیران ساازمانمدل مربیطراحی   پژوهش حاضار با هد 

ای و در بخش کمی توصایفی پیمایشای  آمیخته )کیفی و کمی( اسات. روش پژوهش در بخش کیفی از نوع توساعهپژوهش 

و اارایی شاالل در ناام بانیی بود که با روش    علمی  نفر از خبرگان  15اسات. اامعه آماری تحقیق در بخش کیفی شاامل  

های احتمالی قضااوتی و هدفمند انتخا  شادند و در بخش کمی شاامل کلیه مدیران شاالل در ساتاد بانکگیری لیرنمونه

نفر تعیین و با اساتفاده از روش    108نفر بودند که با تواه به فرمول کوکران، حجم نمونه 151تعداد   دولتی شاهر تهران به

در   سااختار یافته وها در بخش کیفی شاامل مصااحبه نیمهگیری تصاادفی سااده انتخا  شادند. ابزارهای گردآوری دادهنمونه

ها از طریق بازآزمون تایید شاد و روایی محتوایی پرساشانامه در  سااخته بود. روایی مصااحبهبخش کمی نیز پرساشانامه محقق

ها در بخش کیفی شاامل تحلیل مضامون )تم( و در بخش کمی بخش کمی نیز توسا  خبرگان تایید شاد. روش تحلیل داده

مدل  های پژوهش نشاان داد کهساازی معادتت سااختاری اهت اعتبارسانجی مدل طراحی شاده بود. یافتهنیز از روش مدل

: سااختار )سااختار تخت با سالساله مرات، کم، سااختار ارگانیک یا منعط ، ی شاامل ابعاددولت یهاساازمان رانیمد  یگریمرب

مدیران و های شاایلی، همیاری مشااترا میان  ساااختار یادگیرنده، تفویا اختیار، رساامیت کم(، فرایند )افزایش مهارت 

کارکنان، تواناسااازی و یادگیری مدیران و کارکنان، تعیین معیارهای موفقیت و پیشاارفت در فرایند کاری، پایش مسااتمر 

گذاری بلندمدت، طراحی ساایسااتم مدیریت عملیرد  فرآیندهای سااازمانی و بیارگیری مدیریت دانش(، اسااتراتژی )هد 

های مناساا، و برای ارزیابی مسااتمر، رهبری بالنده )تحول گرا، متعهدانه )منابا انسااانی((، تینولوبی )بهبود زیرساااخت

های آموزشای  ارتباطی الیترونییی، فاصاله کم از اساتانداردهای اساتفاده از فناوری الیترونیک و مجازی(، افزایش مهارت 

پذیری، ریساااکگری، افزایش آوری و خلاقیت، مشاااارکت یادگیری، فرهنگ مربیاهانی )ایزو((، فرهنگ )تشاااویق نوع

های شاخصایتی  افزایش صالاحیت شاخصای، فرهنگ پذیرش شایسات و اشاتباه، تیریم دانشامندان ساازمانی(، رفتار )ویژگی
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Abstract 
The present study aims to design a coaching model for managers in public organizations, specifically 

focusing on state banks in Tehran. The research adopts a mixed-methods approach, incorporating both 

qualitative and quantitative methods. In the qualitative phase, the research employed a developmental 

design, while the quantitative phase followed a descriptive survey design. The statistical population in the 

qualitative section consisted of 15 academic and executive experts employed in the banking system, 

selected using non-probability purposive and judgmental sampling. In the quantitative section, the 

population included all managers working in the headquarters of state banks in Tehran, totaling 151 

individuals. Using Cochran's formula, a sample size of 108 was determined and selected through simple 

random sampling. Data collection tools included a semi-structured interview for the qualitative phase and 

a researcher-made questionnaire for the quantitative phase. The reliability of the interviews was confirmed 

via retesting, and the content validity of the questionnaire was verified by subject-matter experts. Data 

analysis methods included thematic analysis in the qualitative phase and structural equation modeling 

(SEM) in the quantitative phase to validate the proposed model. The findings revealed that the coaching 

model for managers in public organizations comprises several dimensions, including structural elements 

such as a flat structure with minimal hierarchy, an organic or flexible structure, a learning-oriented 

structure, delegation of authority, and low formalization; process-related elements such as enhancement 

of job-related skills, collaborative interaction between managers and employees, empowerment and 

learning for both managers and employees, defining success and progress metrics within organizational 

processes, continuous monitoring of organizational processes, and implementation of knowledge 

management practices; strategic elements such as long-term goal setting, development of a performance 

management system for continuous evaluation, and transformative and committed leadership especially 

in human resources; technological aspects such as improvement of appropriate infrastructure, utilization 

of electronic and virtual technologies, enhancement of e-learning and communication skills, and narrowing 

the gap from global standards (e.g., ISO); cultural components such as encouragement of innovation and 

creativity, promotion of learning participation, establishment of a coaching culture, increased risk-taking, 

development of personal competence, acceptance of failure and mistakes, and respect for organizational 

knowledge holders; and behavioral dimensions including personality traits of managers and employees, 

enhancement of job satisfaction, conflict resolution abilities, and increased organizational commitment. 

Quantitative analysis results confirmed the significance of the relationships between the model’s 

dimensions, components, and indicators at the 0.05 alpha level. 
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 مقدمه
کند با تیییرات  ها کمک میامروزه با تواه به تیییرات شدید اواما و فضای رقابتی، نیاز به روییردهای نوین در حوزه مدیریت که به سازمان

اندیشند باید در مورد هایی که به حفظ و بقای خود میو سازمان  (Nosrati et al., 2021)شد  هماهنگ شوند، بیش از همیشه احساس می

. در عصر (Matsuo, 2018)ها به آن احتیاج دارند، آگاهی و اطلاعات داشته باشند  ابزارها و روییردهایی که مدیران در مقابله با چالش

های منابا انسانی پی بردند و درصدند که با های پیشرو به نقش حیاتی مدیران سازمان در پیشبرد اهدا  و برنامهبسیاری از شرکت حاضر،  

ها  . همچنین این شرکت (Jahangiri et al., 2019)ها در رسیدن به اهدا  و خلق ارزش کمک کنند  رهبری و مدیریت کارا به سازمان  اتخاذ

به عنوان ییی از بهترین راهیارها برای حفظ کارمندان وفادار در طول زمان   1گری ها و دستیابی به اهدا  باید برای مربیبرای بهبود مهارت

ها گری به عنوان ابزاری حیاتی برای حمایت از مدیران به سرعت در سازمان. مفهوم مربی(Veyseh et al., 2023)اهمیت خاصی قائل شوند  

تر بتوانند مسئولیت مدیریت استعداد و یادگیری سازمانی، آموزش و حفظ اهمیت ویژه پیدا کرده است تا از این طریق مدیران در آینده راحت 

 .  (Chapari et al., 2020)کارکنان اصلی را به انجام برسانند  

تواند می  یانسان  یرویآموزش ن  ینبالقوه کارکنان است، بنابرا  یهاییعدم استعداد و عدم تحقق توانا  یهای امروزهای سازماناز دلدله  ییی

همسو    ی سازمان  یاستراتژ  یبتوانند اهدا  کارکنان را در راستا  یدبا  یبه عنوان مرب  مدیران  کارکنان داشته باشد.  یدر توانمندساز  یمثبت  یرثأت

کنند و در   یداررا ب  یشترب  یادگیریرساندن استعدادها و    یت به فعل  یشرفت،در قبال رشد، پ  یتبر نقاط قوت، احساس مسئول  یدکأکرده و با ت

بیارگیری مفهوم مدیر به عنوان مربی یا  حوزه مدیریت منابا انسانی در این زمینه    هایروییرداز  ییی  دهند.    یشها را افزاآن  یوربهره  یجهنت

ها سازگار شوند و به سازمان  یطیمح  ییراتبا تی  یعترتواند به کارکنان کمک کند تا سرمی  یک مربی،به عنوان    یرمدگری مدیریت است.  مربی

ترا سازمان، کاهش عملیرد  ی،شیل یمانند فرسودگ یهای شیلی، و در برابر آس یابندافراد به رشد و توسعه دست  یقکند تا از طرکمک می

   .(Hajizadeh et al., 2021)  را مقاوم کند مانساز یینپا یو بهره ور  یبت ل ی،و تعهدات شیل

ها و  در شناسایی پیچیدگی  هاسازماناست که به رهبران و مدیران    حل  راهمبتنی بر  و یک فرایند  محور  گری یک روییرد سیستماتیک  مربی

در    یادگیری و تیییردر تقویت  بلیه    شودمی  ارائه راهیارهای فوری   منجر بهو نه تنها   رساندمییاری  وکار    درا عمیق از محی  کس،  بهبود 

کنند و با گری به عنوان بخشی از توسعه منابا انسانی نگاه میها به مربی. سازمان(Rafti et al., 2021)کند  نیز نقش مهمی ایفا می   سازمان

گری قادر خواهند بود بستر مناسبی را اهت اعتمادسازی، ارتقای سطح ارتباطات فرد، سازمانی و بهبود مشارکت افراد فراهم روییرد مربی

 .(Filipkowski et al., 2018)سازند 

نسبت به اامعه و دولت دارند بنابراین   خدمات عمومی ا تواه به مسئولیتی که درخصوصببه عنوان بخشی از ناام اداری، های دولتی بانک 

. از سوی دیگر، پیچیدگی زیاد در (Jafari Gorji et al., 2023)  کنداهمیت بیشتر پیدا میمدیرانی توانمند و کارآمد  در این حوزه نیاز به  

کند که مدیران های دولتی که متاثر از ساختارهای بوروکراتیک، محدودیت در منابا و فشارهای سیاسی است مشیلاتی را ایجاد میمحی 

 .(Mbokota & Myres, 2024)کند ها میهای منطبق با آنای و قابلیت های رهبری حرفهدولتی را مجبور به اتخاذ مهارت

 با استفاده از روییردهای مدیران  لزوم توسعه شایستگی  وهای نوین آموزش تحول اداری  ، بر استفاده از روشایران  های تحول اداریبرنامه  در

برنامه سازمان.  شده است   تاکیدگری،  مربی ایران،  های رهبری و تا مهارت  کنندمیگری را برای مدیران خود اارا  های مربیهای دولتی در 
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های های متعددی از امله تیییرات سریا فناوری، افزایش انتاارات مشتریان، رقابت با بانکبا این حال، چالش.  دهند  بهبودمدیریتی آنان را  

 . (Jafari Gorji et al., 2023)  زیادی موااه کرده است های دولتی را با فشارهای خصوصی و الزامات ناارتی، مدیران بانک

 یبه تیامل خود ادامه خواهد داد. افراد  یانانتاارات مشتر  ییرو تی  یییتینولوب  یهایشرفت پ  ی،قانون  ییراتپاسخ به تی  رد  یبانیدار  یریت مد

 یریت باشند که بر مد  یی هایشرفت پ  ینآخر  یانکنند و در ار   یجادها را ا ییمتنوع از توانا  یامجموعه  یدهستند با  ینه زم  یندر ا  یتبه موفق  یلکه ما

گری مثبت نیست که این نشان دهنده ضع  های دولتی ایران نسبت به مربیدیدگاه کارکنان در سازمانگذارد.  ی م  یرتأث  یندهآ  یهادر سال  یبانی

. با تواه به  (Veyseh et al., 2023)شود  مدیران در رهبری و مدیریت است و منجر به از دست رفتن مزیت رقابتی و کاهش عملیرد می

در   حل استراتژیکبه عنوان یک راه گریهای نوین مانند مربیهای رهبری و مدیریتی مدیران از طریق روش، توسعه قابلیت مطال، ذکر شده

  ی هابانک  یرانمدبرای    یقتحق  ینانجام ا  کشورهای درحال توسعه میفول مانده است و آنطور که شایسته است به آن پرداخته نشده است. لذا

سازمان    یریو رقابت پذ شوندسازمان خود توانمندتر   یریت در مد سازدآنان را قادر می ای برخوردار است واز اهمیت ویژه شهر تهران یدولت

 دهند.  یشرا افزا

 ش یافزا  ،یاثربخش در توسعه منابا انسان  ی یردیعنوان روبه  ریاخ   یهادر سال  ی تیریمد  یگریکه مرب  دهدیپژوهش نشان م   ات یبر ادب  یمرور

 ینیبازآفر  یانجینقش م  ی( با بررس1403و همیاران )   یمورد تواه محققان قرار گرفته است. واحد  یشیل  یو ارتقاء رفتارها   یعملیرد سازمان

 ی آران  ی. اشن (Vahedi et al., 2024)   اندشدن کارکنان در شیل گزارش کرده  ر یرا بر درگ   رانیمد  یگریمرب  یهامثبت مهارت  ر اث  ،یشیل

ها  چون باورها، دانش، مهارت  ییهابه مولفه  ،یروگاهیدر صنعت ن  یگریمرب  یبرا  یضرور  یها یستگیشا  ییبا شناسا  زی( ن1402و همیاران )

و    یدر توسعه فرد  ی( در صنعت ساخت، نقش مرب1401)  ی. باصر(Jashni Arani et al., 2023)  اشاره کردند  یتیشخص  یهایژگ یو و

 ,Baseri)  قرار داد  دییاعتماد مورد تأ  جاد یعملیرد همچون حضور مؤثر، گوش دادن فعال و ا  نگیکوچ   ی بر عناصر اساس  دیرا با تأک   یمیت

  ی هاشرکت   ارکنانک   یو توانمندساز  زشیبر آموزش، انگ  یمثبت  ریتأث  رانیمد  یگرینشان دادند که مرب  زی( ن1400و همیاران )  یی. رضا(2022

دارد متوس   نصرت(Rezaei et al., 2021)  کوچک و  )  ی .  الگو 1400و همیاران  تاک   انیمرب  یستگیشا  یبرا  یکاربرد  یی(  بر هفت   دیبا 

  یمقوله اصل  1۷ااما شامل    یمدل  اد،یبنداده  یردی( با رو 1400و همیاران )  یو دستگرد  (Nosrati et al., 2021)ارائه دادند    یشاخص اصل

به   ی( در حوزه بانیدار13۹۹و همیاران )  ریرکبیام  وکورنده    ی. بلوک (Dastgardi et al., 2021)  استخراج نمودند  یسازمان  نگیدر کوچ

.  ( Bolouki Korandeh et al., 2020)  پرداختند  ی و رهبر  یتیریمد  یها همچون دانش، اخلا ، مهارت  ی گریمرب  یدیعوامل کل  ییشناسا

تقو   یگرینقش رفتار مرب  زی( ن13۹۹)  پوریرعلیش بررس  یاهیاو عدالت رو  گرلیبا نقش تعد  یسازمان  یرفتار شهروند  ت ی در  نمود.   یرا 

گر،  مداخله  ،یعل   یارائه دادند که شامل شرا  رانیمد  یگری نقش مرب  یفایا  یبرا  یمیپارادا  ی( در صنعت نفت مدل13۹8و همیاران )  یریگاهان

در خصوص   انیو دانشجو   دیاسات  دگاهی( به تفاوت د 13۹6)  ی . اعفر(Shiralipour, 2020)  بود  امدهایو پ  یتعامل  یراهبردها  ،یانهیزم

به مهارت  یترنقش مهم  ریفراگ   یهایژگ یپرداخت و نشان داد و  انشگاهدر د  یگریآموزش مرب  یریکارگ به  ت یفیک    دارند   یمرب  یها نسبت 

(Jafari, 2017)انی دانشجو   یتیریمد  یهابر بهبود مهارت  یگریمرب  ری( بر تأث2024و همیاران )  منیس  ،یالمللنی . در مطالعات ب  (Seemann 

et al., 2024)،  ( بر اهم2023هیل و همیاران ) نگی کوچ  ندیفرآمشترا در    ت یچون فرهنگ و حما   یعوامل سازمان  ت ی  (Hackel & 

Samson, 2023)،  هاسازمان  ندهیآ  یهابا چالش  یگریمرب  قیبه تطب  ازی( بر ن2023)  توماس-کولسان  (Coulson-Thomas, 2023) ،

  یای( بر مزا2023)  یآچ  ،(Apriani et al., 2023)  یداریبا اصول پا  ی( بر نقش آن در توسعه عملیرد و سازگار2023و همیاران )  یانیآپر
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بر تعامل کارکنان   یو ارتباطات داخل موزشآ  ری( بر تأث2023، سحر و همیاران )(Achi & Sleilati, 2023)  لبنان یدر بانیدار یمنابا انسان

  یی کانادا  یهادر بانک  نگیکوچ  قیاز طر  ی مداریمشتر  ت ی ( بر تقو 2023و پوسا و همیاران )  (Sahar & Siddiqui, 2023)  یدر بانیدار

و    زهیانگ  ،ییسه عامل توانا   ،یتیریمد  یگریمرب  یعمل  ی( در الگو 201۹)  لنر ی و م  یکارتمک  تاًی. نها(Pousa et al., 2020)  اندکرده  دیتأک 

را به دنبال   یسازمان   یکارکنان و بهبود نتا  رییتی  ،یشخص  ت یاند که رضادانسته  یدیکل  رانیدر مد  یگریمؤثر از مرب  دهاستفا  یفرصت را برا

 .(McCarthy & Milner, 2013) دارد

که نشان از علاقه ادی   گرفته است   صورتگری مدیران در صنایا مختل   زمینه مربیای در  گستردهاخیراً مطالعات  توان گفت  بنابراین، می

گری اارایی است ولی به دلیل پیچیدگی و عدم درا درست مسئله، تاکنون مطالعات محدودی در محققین به این موضوع و عملیرد مربی

گری مدیران اشاره نموده است  مطالعات انجام شده در این خصوص بر ابعاد محدودی از مربیو    صورت گرفته است ،  حوزه بانیداری کشور

ارائه نشده   های دولتی کشور بپردازد،بانکدر سطح    یژهبه وگری مدیران  که به صورت همزمان به ابعاد گوناگون مربی  و مدل ااما و منسجمی

های مواود  مدل  ی صورت گرفته است،بانی   فرایندهای  در  تینولوبیحوزه علم و    در  گیری کهپیشرفت چشمبا تواه به    براین،علاوه  است.

این مهم خود خلاً .  یستندن  نیاز صنعت بانیداری  یپاسخگو موثر واقا شود و  های بالقوه کارکنان  ییتوانااند در به فعلیت رساندن  ستههنوز نتوان

دهد. بر همین اساس، با تواه به ضرورت تواه به این موضوع، این پژوهش سعی دارد به تحقیقاتی در این زمینه را در داخل کشور نشان می

بتواند   و مدل این پژوهش  ی نتاهای دولتی تهران بپردازد و امید است  ی به ویژه بانکدر حوزه بانی  مدیران  گرییمرب  یبرا  ارائه مدلی ااما

های مدیریت  از این طریق بتوانند با بازنگری در شیوهگذاران    سرمایهو    یزانبرنامه ر  یران،تا مد  ها باشددر اهت بهبود عملیرد بانک  گام موثری

  این اهمیت   به لذا با تواه آن بهره مند شوند. یایاز مزا و گری مدیران نمایندسازی فرایند مربیههای موثر، اقدام به پیاداده از استراتژیو استف

 چیست؟ و مدل  تهران   یدولت  ی هادر بانک  یرانمد  گرییمرب  های مدلها و شاخصموضوع، اولین سوال پژوهش این است که ابعاد، مولفه

 ی دولتی تهران چگونه است؟هادر حوزه بانک یرانمد ی مربیگریمناس، برا

 شناسیروش 
گیری پژوهش، کاربردی و فلسفه پژوهش، در اارای این تحقیق از دو روییرد کیفی و کمی به صورت تلفیقی )آمیخته( استفاده شد. اهت

 ساخت گرایی است. این پژوهش از حیث هد ، در بخش کیفی اکتشافی و در بخش کمی یک تحقیق توصیفی پیمایشی است.  

های پژوهش، ابتدا برای استخراج مولفه  .است  استفاده نموده ایکتابخانه و میدانی  روش دو  هر ها ازداده گردآوری اهت  محقق در این پژوهش

ها ای به مناور احصا شاخصبرداری از مبانی ناری و پیشینه تحقیق در مطالعات کتابخانهگیری از ابزار فیشمطابق با منطق استقرایی با بهره

نیمه مصاحبه  طریق  از  خبرگان  نارات  اخذ  و  مدل  طراحی  است.  اهت  استه  بهره  بود،  )مضمون(  تم  تحلیل  مرحله  در  ساختاریافته 

 از استفاده با  شدند، سپس  سازیپیاده متن  قال،  در  شده اول آوریاما کیفی هایداده خبرگان، با مصاحبه انجام  از اساس، پسبرهمین

 گرفتند.   قرار تحلیل و تجزیه مورد تحلیل مضمون )تم( استراتژی

هایی که برای تحلیل مضمون در این پژوهش استفاده شده است شامل:  ( دارای سه گام اصلی است. گام2006تحلیل مضمون براون وکلارا )

ها، ایجاد کدهای اولیه و کدگذاری و استجو و شناخت مضامین است. با استفاده از این روش سه دسته مضامین به نام آشنا شدن با داده

مضامین پایه )کدها و نیات کلیدی متن،، مضامین سازمان دهنده )مضامین بدست آمده از ترکی، و تلخیص مضامین پایه( و مضامین فراگیر  

 سازی خلاصه و کدگذاری شود.ها، گفتگوها و مصاحبه استخراج میاکم بر متن به مثابه کل( از صحبت )مضامین عالی در برگیرنده اصول ح
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است. مشارکت کنندگان در بخش کیفی پژوهش که  شده انجام 2020ینسخه MAXQDA افزار نرم از با استفاده حاضر، پژوهش در هاداده

ناران، محققان و اساتید دانشگاه در رشته مدیریت دولتی و منابا انسانی(  در مصاحبه شرکت کردند، شامل: خبرگان دانشگاهی )شامل صاح،

مورد تواه   و خبرگان اارایی )شامل: مدیران صنعت بانیداری( بودند. برای انتخا  خبرگان، تخصص علمی و تجربه اارایی در ناام بانیی

گیری بخش کیفی به شیوه قضاوتی و هدفمند براساس امیان دسترسی محقق انجام شد و تا رسیدن به حد اشباع ناری قرار گرفت. نمونه

ها تا زمان دستیابی به اشباع ناری فرایند انجام مصاحبه.  است   کیفی  یشیوه  به  تحقیقات  انجام  در  شده  ذیرفتهپ   ای شیوه  ها ادامه پیدا کرد کهداده

 مصاحبه اشباع ناری حاصل شد.  15ادامه یافت و بعد از 

های امعیت شناختی نمونه آماری تحقیق و از آمار استنباطی شامل: آزمون بررسی ویژگیدر بخش کمی پژوهش، از آمار توصیفی اهت  

و بارتلت اهت بررسی و اطمینان از کفایت    KMOها، آزمون  برای سنجش نرمال یا یینواخت بودن توزیا داده  1اسمیرنو    -کولموگرو 

ها و تحلیل  ها و شاخصها قبل از انجام تحلیل عاملی اکتشافی و تاییدی و همچنین تحلیل عاملی تاییدی اهت بررسی رواب  بین مولفهداده

 مسیر اهت بررسی رواب  علی بین متییرهای مدل استفاده شد.

آوری شد. در این مرحله پرسشنامه  ها در بخش کمی پژوهش با استفاده از ابزار پرسشنامه است که به صورت میدانی اماابزار گردآوری داده

نتای  مصاحبه نیز  مبانی ناری و عملی و  آماری پژوهش حاضر در بخش کمّی شامل: مدیران و با مرور  اکتشافی تدوین شد. اامعه  های 

گیری تصادفی  های آماری از روش نمونهنفر بودند. در این بخش برای انتخا  نمونه  151  تعداد  های دولتی تهران بهسرپرستان شالل در بانک

 نفر به عنوان حجم نمونه در بخش کمی تحقیق تعیین شدند.  108ساده استفاده شد. که مطابق با فرمول کوکران تعداد 

( گوبا  و  لینیلن  معیارهای  از  ترکیبی  از  پژوهش،  کیفی  بخش  روایی  اعتمادپذیری1۹85برای  شامل  انتقال2(  اتیاءپذیری3پذیری،  و   4، 

 استفاده شد مورد تایید قرار گرفت. برای ارزیابی پایایی کدهای پژوهش در بخش کیفی نیز از ضری، کاپا استفاده شد. ضری،   5پذیریتصدیق 

 نار یمقایسه از کدگذاری فرایند پس از مناور بدین است. کدگذاری فرایند در قبول قابل همبستگی یا  ثبات میزان یدهنده نشان کاپا

 ارزیا  دو بین توافق که  دهدمی نشان  0.8 مقدار  و است   0.6شاخص   این  مقدار حداقل شده است. استفاده دیگر یخبره دو با گرپژوهش

شده است.   محاسبه  0.۷5مقدار    0.0000  داری معنی  سطح در 24 ینسخه spss افزار نرم  از استفاده با شاخص این  است. مقدار الایده

 یدهنده نشان امر این که شودمی رد استخراای  کدهایاستقلال   فرض  0.05 مقدار از داری معنی سطح بودن  کوچیتر به تواه با بنابراین

 است.  استخراای کدهای مناس،  پایایی

محقق برای حصول اطمینان از روایی محتوایی و صوری در بخش کمی )پرسشنامه(، چند راهبرد را در پیش گرفت. در مورد اعتبار سازه از  

ها نشان داد ضرای، معناداری تمام استفاده کرد. در بررسی اعتبار همگرا یافته Smart-Pls 3افزار دو نوع اعتبار همگرا و واگرا با کمک نرم

درصد معنادار بود؛ مقادیر تمام بارهای عاملی نیز باتی   ۹۹بود )آماره تی( یعنی تمامی بارهای عاملی با اطمینان    2.58تر از  بارهای عاملی بزرگ

طور پایایی ترکیبی همه بود و همین  0.5ها باتی  ( همه مؤلفهAVE)  6بود )رابطه متییر آشیار و پنهان(؛ میانگین واریانس استخراج شده  0.5

 شوند. های مدل تائید میگرای سازهتوان گفت که اعتبار همتر از میانگین واریانس استخراج شده آن بود؛ لذا میها بزرگمؤلفه

 
1 Kolmogorov- Smirnov (K-S)  Friedman Test 
2 Credibility 
3 Transferability 
4 Dependability 
5 Confirmability 
6 Average Variance Extracted 
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ها نشان داد، اذر میانگین استفاده شد. در آزمون فورنل و ترکر یافته  1آزمون بار عرضیدر بررسی اعتبار واگرا نیز از آزمون فورنل و ترکر و  

چنین نتای  آزمون بار عرضی  واریانس استخراج شده هر متییر پنهان بیشتر از حداکثر همبستگی آن متییر با دیگر متییرهای پنهان مدل بود؛ هم

گیری مواود در مدل بود  های اندازه ای دیگر مدلهای عاملی مشاهده پذیرهنشان داد، بارهای عاملی هرکدام از متییرهای پژوهش بیشتر از بار

پذیر بر  بیشتر از بارهای عاملی همان متییر مشاهده 0.1پذیر بر روی متییر پنهان متناظرش حداقل  و از طر  دیگر بار عاملی هر متییر مشاهده

ری،  متییرهای پنهان دیگر بود. بنابراین نتای  این دو آزمون بیانگر روایی واگرا بود. همچنین برای بررسی روایی محتوایی در بخش کمی، از ض

خبره استفاده شد    20( استفاده شد که توس  توشی طراحی شده است. به مناور محاسبه این شاخص از نارات CVR) 2نسبی روایی محتوا 

 0.6اا که  ذکر شده است. بنابراین از آن  0.42نفر متخصص،    20حاصل شد. مطابق ادول توشی حداقل مقدار روایی به ازای    0.6که برابر  

باشد. برای پایایی بخش کمی از روش آلفای کرونباخ  است که پرسشنامه از روایی تزم برخوردار میاست، این نشان دهنده این    0.42بزرگتر از  

 0.۷استفاده شد. مقادیر پایایی مقادیر این دو ضری، برای همه متییرهای پژوهش باتی    SPSS 26افزار  با استفاده از نرم  3و پایایی ترکیبی 

 گیری بود. دهنده پایا بودن ابزار اندازهبه دست آمد که نشان

 هایافته
بایست واحدهای معنادار مستخرج از با تواه به اینیه استراتژی پژوهش در بخش کیفی تحلیل مضمون )تم( بوده است. ابتدا پژوهشگر می

حداقل   کنند،پیشنهاد می( در این خصوص  2006متون مصاحبه را ویرایش و سپس اقدام به کدگذاری محتوای مصاحبه کند. براون و کلارا )

ها و الگوها شناخته خواهد شد. در  ها مطالعه شود؛ در این حالت، به هنگام مطالعه متن، برخی از ایدهییبار قبل از شروع کدگذاری، کل داده

مصاحبه با خبرگان،    13انجام   از درا ین پژوهش محقق، پسگیرد.  ها و الگوها شیل میهای خوبی درباره کدگذاریاین گام است که ایده

 ینقطه  خبرگان به مصاحبه عمیق با 15مصاحبه نیز برای حصول اطمینان انجام شد که در نهایت محقق با    2و  کدهای تیراری ایجاد شد  

کد اولیه   6۷3در مجموع تعداد  است. در این گام،    مستلزم ایجاد کدهای اولیه از داده  مرحله بعدی تحلیل مضمون.  است  رسیده ناری اشباع

کد ثانویه وارد فرآیند تحلیل شدند. در   466ها در نهایت تعداد ها استخراج شد. پس از حذ  کدهای تیراری و تعدیل آن از مجموع مصاحبه

شود. سپس های آنان حاصل میهای مشارکت کنندگان است که مستقیم از بین گفتهترین مضامین به صحبت نزدیک مرحله بعد مضامین پایه که  

گیرد و بعد از کنار هم قرار دادن مضامین سازمان ای به عنوان مضامین سازمان دهنده قرار میمضامینی که محتوای مشترکی دارند در دسته

( نشان داده 1های پژوهش در این بخش در ادول )شود که از باتترین سطح انتزاع برخوردار است. یافتهدهنده مضامین فراگیر حاصل می

 شده است. 

 ی )منبع: محقق(دولت هایدر بانک  یرانمد یگریمربهای . ابعاد و شاخص 1جدول 

 مضامین پایه  مضامین سازمان دهنده  مضامین فراگیر 

و  زیرساخت  بهبود تکنولوژی مناسب  از  های  استفاده 

 های الکترونیک و مجازی فناوری

 مناسب سخت و نرم افزاری در سازمان های استفاده از زیرساخت

 پشتیبانی فناوری اطلاعات های ایجاد شبکه و سیستم

 امنیتی های  اجرای پروتکل

 های آموزشی طراحی و ارزشیابی برنامه ی آموزشی/ ارتباطی هامهارتافزایش 

 افزایش کارایی سیستم

 ایجاد کتابخانه دیجیتال 

 
1 Cross Loadings 
2 Content Validity Ratio 
3 Composite Reliability (CR) 
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 افزایش کیفیت و کمیت یادگیری 

تضمین کیفیت، امنیت، و اطمینان در خدمات  )  بررسی استانداردهای فناوری اطلاعات ایزو ایزو( ) فاصله کم از استانداردهای جهانی 

 و فرآیندهای مرتبط با فناوری اطلاعات( 

 استانداردهای ایزو در بهبود فناوری اطلاعات نقش 

 های مؤثر حلچالشهای اجرای استانداردهای فناوری اطلاعات ایزو و راه

 سازی استانداردهای ایزو به عنوان یک تصمیم استراتژیک پیاده

 افزایش مهارت کار تیمی مشارکت یادگیری  فرهنگ 

 گری افزایش دانش مربی

 فکر در سازمان در هنگام تصمیم گیریتشکیل اتاق 

 گری در مدیریت ارشد سازمان و همچنین کارکنان ایجاد فرهنگ مربی فرهنگ شخصی 

 آموزش و پرورش نیروی انسانی 

 ..(.اعتماد به نفس و)  رفتاری و روانشناختیهای تقویت ویژگی

 شفافیت ریسک ها  پذیری ریسک

 رسمیت دادن به ریسک ها 

 واکنش مناسب به ریسک و پذیرش افزایش ریسک پذیری در سازمان توسط مدیران ارشد 

 های جدید و خلاق کشف پتانسیل

 اهمیت بخشی به ریسک 

 ارتقا ارتباطات مؤثر در کارکنان و مدیران  صلاحیت شخصی 

 ایجاد فضای اعتماد و صداقت در سازمان 

 کسب توسعه فردی 

 آگاهی افزایش خود 

 محسوب شدن خلاقیت و نوع آوری به عنوان یک ارزش  تشویق نوع آوری و خلاقیت 

 بها دادن به اندیشه و نظر دانشمندان  تکریم دانشمندان سازمانی 

 تجربه اندوزی/ درس آموزی 

 احترام و ارج گذاشتن به دانش و علم 

 اشتباه در میان افراد سازمان ایجاد فرهنگ پذیرش  فرهنگ پذیرش شکست و اشتباه 

 بهبود عملکرد سازمانی 

ارتقاء   استراتژی  جهت  عملکرد  مدیریت  سیستم  طراحی 

 عملکرد

 ریزی در سازمان برنامه

 ارزیابی عملکرد مؤثر و کارآمد 

 آسیب شناسی جهت ارتقاء عملکرد 

 داشتن اهداف قابل دسترسی  هدف گذاری بلند مدت 

 توانمند داشتن نیروی 

 های جدید برای توانمندسازی کارکناننگرش مثبت به اهداف مربی گری و روش

 جذب، حفظ و توسعه منابع انسانی متعهد  منابع انسانی( )  متعهدانه

 مدیریت انگیزه ذهنی کارکنان  تحول گرا( )  رهبری بالنده

 همدلی با کارکنان 

 اعتماد به کارکنان 

 ها مهارتانعطاف در  ارگانیک و یا منعطف ساختار  ساختار 

 های منعطف قوانین، مقررات و دستور العمل

 مشاغل منعطف 

 های به موقع کارکنان آگاهی از نیازهای مشتریان و تصمیم گیری

 مهارت ایجاد، کسب و انتقال دانش و بینش جدید  ساختار یادگیرنده 

 های فردییادگیری و توسعه ظرفیت

 رهبری اندیشمند 

 تفویض اختیار در تصمیم گیری  تفویض اختیار( ) عدم تمرکز

 آزادی عمل در انجام وظایف محوله  رسمیت کم 
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 کاهش سطوح مدیریتی در سازمان  ساختار تخت یا مسطح یا سلسله مراتب کم

 ی عمومی مشاغلهامهارتارتقای  ی شغلی هامهارتافزایش  فرایند 

 ی تخصصی مشاغل هامهارتارتقای 

 ی شغلی آینده هامهارتنگری در خصوص شناسایی آینده

 مشارکت میان اعضای سازمان  همکاری مشترک میان مدیران و کارکنان 

 مدیریت استرس و هیجانات بین مدیر و متربی

 افزایش اعتماد و اطمینان بین مدیر و متربی 

 گری مدیران و کارکنانآموزش دوره مربی مدیران و کارکنان  توانا سازی و یادگیری 

 آموزش تفکر خلاق 

 مدیران و کارکنانای آموزش اخلاق حرفه

 مشخص شدن معیارهای موفقیت در پیشرفت فرآیندهای کاری  تعیین معیارهای موفقیت و پیشرفت در فرآیند کاری

 گذاری و تسهیم دانش اشتراک بکارگیری مدیریت دانش 

 ایجاد حوضچه دانش( ) ذخایر دانشی 

 تجزیه و تحلیل مستمر فرآیندها  پایش مستمر فرآیندهای سازمانی 

 افزایش کارآمدی فرآیندها 

 طراحی مجدد فرآیند 

 وکارکنان مانند اعتماد به نفس، عزت نفس و غیرهروانشناختی مدیران های  بهبود ویژگی های شخصیتی مدیران و کارکنان ویژگی رفتار 

 پذیری ایجاد روحیه مسئولیت

 مدیران و کارکنان  ایجاد رفتار و نگرش مربی گری در 

 ایجاد روحیه مشارکت پذیری 

 مهارت و توانایی در حل تعارضات موجود در سازمان  توانایی حل تعارضات در سازمان 

 احساس رضایت شغلی کارکنان در حین انجام کار  افزایش رضایت شغلی 

 تعهد عاطفی( ) افزایش دلبستگی کارکنان به سازمان  افزایش تعهد سازمانی 

 تعهد اخلاقی( )  افزایش وابستگی کارکنان به سازمان

 

ساختار )ساختار تخت با سلسله مرات، های دولتی تهران حاصل شد که شامل:  گری مدیران در بانکهای موثر بر مربی( مولفه1مطابق ادول )

های شیلی، همیاری مشترا میان  کم، ساختار ارگانیک یا منعط ، ساختار یادگیرنده، تفویا اختیار، رسمیت کم(، فرایند )افزایش مهارت

مدیران و کارکنان، تواناسازی و یادگیری مدیران و کارکنان، تعیین معیارهای موفقیت و پیشرفت در فرایند کاری، پایش مستمر فرآیندهای 

گذاری بلندمدت، طراحی سیستم مدیریت عملیرد برای ارزیابی مستمر، رهبری بالنده سازمانی و بیارگیری مدیریت دانش(، استراتژی )هد 

های فزایش مهارتهای مناس، و استفاده از فناوری الیترونیک و مجازی(، ا)تحول گرا، متعهدانه )منابا انسانی((، تینولوبی )بهبود زیرساخت 

آوری و خلاقیت، مشارکت یادگیری، فرهنگ آموزشی  ارتباطی الیترونییی، فاصله کم از استانداردهای اهانی )ایزو((، فرهنگ )تشویق نوع

های  پذیری، افزایش صلاحیت شخصی، فرهنگ پذیرش شیست و اشتباه، تیریم دانشمندان سازمانی(، رفتار )ویژگیگری، افزایش ریسکمربی

 باشند.شخصیتی مدیران و کارکنان، افزایش رضایت شیلی، توانایی حل تعارضات، افزایش میزان تعهد سازمانی( می

 به تأییدی تحلیل عاملی از استفاده با سپس ( و 2ادول  )   شده پرداخته پاسخگویان امعیت شناختی اطلاعات بررسی به ابتدا بخش دراین

مدل اعتبار  پژوهش  است. اامعه شده پرداخته آزمون  این  آماری  مدی  بانک  یرانرا  کارکنان  تهران    یدولت  یها و  دادهدر شهر  اند. تشییل 

ها از طریق پرسشنامه در نفر از این افراد توزیا شد. بر اساس اطلاعاتی که آن   108های »اعتبارسنجی« و »بررسی وضا مواود« میان  پرسشنامه

 ( ارائه شد.2ی تحقیق ادول )های آماری اامعهاختیار گذاشتند ویژگی
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 کنندگان )منبع: محقق(مشارکت  شناختی جمعیت هایویژگی  . ترکیب 2 جدول

 درصد  فراوانی  متغیرهای جمعیت شناسی 

 38.۹ 42 زن انسیت 

 61.1 66 مرد 

 23.1 25 کارشناسی  تحصیلات 

 63.۹ 6۹ کارشناسی ارشد 

 13 14 دکتری 

 22.2 24 سال 10کمتر از  سابقه کار

 46.3 50 سال 10-20

 31.5 34 سال  20بیشتر از 

 

ی آزمون )پارامتریک یا ناپارامتریک( که آیا توزیا نرمال دارند یا خیر،  اسمیرنو  اهت تعیین نحوه-در این پژوهش، از آزمون کولموگرو 

بزرگتر بوده است. بنابراین    0.05های از  دار است زیرا سطح معناداری برای پرسشنامهشود. نتای  این بخش نشان داد که آزمون معنیاستفاده می

استفاده   KMOهای پارامتریک استفاده نمود. برای انجام کافی بودن حجم نمونه از آزمون  ها دارای توزیا نرمال هستند و باید از آزمونداده

است لذا کفایت    0.۷یباتباشد که این عدد چون  می  0.828عدد    0.000نیز در این پژوهش در سطح معناداری    KMO شاخص  شده است. 

ها معنادار است گوید که تفاوت میان آن کند و میآزمون بارتلت، ماتریس همبستگی را با ماتریس صفر برررسی می  .شودمی  حجم نمونه تایید

به دست آمده که نشان از تفاوت معنادار ماتریس همبستگی با ماتریس صفر است. برای بررسی   0.000برابر    sigیا نه. در این بخش، عدد  

های پرسشنامه  شود که مولفهشود. به عبارت دیگر در این بخش مشخص میاستفاده می  ANOVAمعناداریِ تاثیر متییرهای پژوهش از آزمون  

ی هستند؟ نتای  به دست آمده از این دولت  یهاسازمان  یرانمد  یگریمرب)ساختار، فرایند، استراتژی، فرهنگ و رفتار( دارای تاثیر معناداری در  

 داده شده است. ( نشان 3آزمون در ادول )

 ی )منبع: محقق(دولت یهاسازمان   یرانمد  یگریمرب   های پژوهش برمولفه یرتاث یمعنادار. نتایج  3جدول 

sig F  های پژوهش مولفه مجموع مربعات  درجه آزادی  میانگین مربعات 
0.000 491.473 406.481 

0.827 
27 
76 

103 

10974.989 
62.857 

11037.846 

 ساختار 

0.000 4146.419 1137.927 
0.274 

27 
76 

103 

30724.027 
20.857 

30744.885 

 فرایند 

0.000 298.427 553.099 
1.853 

27 
76 

103 

14933.672 
140.857 

15074.529 

 استراتژی 

0.000 242.611 481.574 
1.985 

27 
76 

103 

13002.489 
150.857 

13153.346 

 تکنولوژی

0.000 242.611 481.574 
1.985 

27 
76 

103 

13002.489 
150.857 

13153.346 

 فرهنگ 

0.000 1676.441 2249.960 
1.342 

27 
76 

103 

60748.913 
102.000 

60850.913 

 رفتار 
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ی تاثیری ندارد.  دولت یهاسازمان یرانمد  یگریدر مرببزرگتر باشد یعنی آن مولفه  0.05چه از چنان  (sig(ستون سطح معناداری )4در ادول )

   یگریمربهای مذکور در کوچیتر شده است بنابراین تمامی مولفه  0.05های پرسشنامه از این عدد برای تمام مولفه

شود. نتای   ی تاثیر معناداری دارند. در ادامه برای ارتباط متییرهای پژوهش از آزمون همبستگی پیرسون استفاده میدولت  یهاسازمان  یرانمد

 باشد. ( می4آزمون پیرسون به شرح ادول )

 های پژوهش )منبع: محقق(. نتایج آزمون همبستگی پیرسون مولفه 4جدول 

 درصد( ) میزان همبستگی سطح معناداری  ی( دولت یهاسازمان یران مد یگریمرب ) ارتباط متغیرهای وابسته با متغیر مستقل 

 74.2 0.000 ساختار 

 92.5 0.000 فرایند 

 88.7 0.000 استراتژی 

 87.7 0.000 تکنولوژی

 91.8 0.000 فرهنگ 

 87.5 0.000 رفتار 

 

درصد با ییدیگر   ۹2.5ی با فرایند است که  دولت  یهاسازمان  یرانمد  یگریمربدهد بیشترین میزان همبستگی میان  ( نشان می4بررسی ادول )

یابد و درصد ارتقا می   ۹2.5ی  ی به اندازهدولت  یهاسازمان  یرانمد  یگریمربهمبستگی دارند. این نشان دهنده این است که با ارتقای فرایند،  

درصد کمترین میزان همبستگی را نشان داده است. برای ترسیم مدل پژوهش از مسیر معادتت ساختاری با    ۷4.2مولفه ساختار با همبستگی  

قابل    بارعاملیاست که نشان دهنده    0.3ی ابعاد پرسشنامه باتتر از  برنامه لیزرل استفاده شده است. براساس نتای  این بخش بار عاملی همه

ی تایید مطلو  مدل  به دست آمده است که نشان دهنده  0.068برابر    1خطاهای تخمین مجذورات میانگین قبول است. مقدار شاخص ریشه

اا که  به دست آمده و از آن  0.۹8نیز در این مدل برابر    2تطبیقی  برازندگی باشد. مقدار شاخص شاخص  0.1است زیرا باید این مقدار کمتر از 

از   نشان می  0.۹بزرگتر  بنابراین امااست  است.  که مدل مطلو   نشان میدهد  معادتت ساختاری  نتای   بر  بندی  به خوبی  ابعاد  که  دهد 

توانند توصی  مناسبی از متییرها به عمل آورند. همچنین معناداری ضرای، مسیر و پارامترهای بدست اند و میمتییرهای پژوهش بار شده

بزرگتر و از عدد   1.۹6ها از عدد  اند. زیرا مقدار آزمون معناداری تک تک آنآمده نیز نشان داد که تمامی ضرای، بدست آمده معنادار شده

( مدل 1ها مورد تایید قرار گرفت. در شیل )های شناسایی شده معناداری ضرای، بدست آمده آنکوچیتر بود. بنابراین همه شاخص  -1.۹6

 نهایی تحلیلی تحقیق نشان داده شده است. 

 
1 RMSEA 
2 CFI 
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 . مدل تحلیلی نهایی تحقیق 1شکل
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 گیرینتیجه بحث و 
  ساختار   های دولتی شهر تهران طراحی شد. در این مدل ابعاد اصلی مربی گری مدیران شامل: بعدگری مدیران بانکدر این تحقیق مدل مربی

تخت   ساختارو    کم  ت یرسم ،  (اریاخت  ای تمرکز )تفو   عدم،  رندهیادگ ی  ساختار،  منعط   ای و    کی ساختار ارگانهای:  شامل مولفه)  سازمانی بانک

آموزش  و کارکنان،    رانیمد  انیمشترا م  یهمیار  ،یمهارت شیلهای:  شامل مولفه)  فرایندمربیگری بانک  ، بعدمسطح با سلسله مرات، کم(  ای

 شیپاو    دانش  ت یریمد  یریبیارگ ی،  کار  ندیدر فرآ  شرفت یو پ  ت یموفق  یارها یمع  نییتع،  و کارکنان  رانیمد  یر یادگ یو    یتواناساز   ،کارکنان

-هد ،  عملیرد اهت ارتقاء عملیرد  ت یریمد  ستمیس   یطراحشامل چهارمولفه  )   استراتژی مربیگری بانک  ، بعد(یسازمان  یندهایمستمر فرآ

  ی هارساخت یبهبود ز، بعد تینولوبی سازمانی بانک )شامل سه مولفه  بالنده )تحول گرا((  یهبرو    (یمتعهدانه )منابا انسان،  بلندمدت  یگذار

(، بعد  ( زوی)ا  یاهان  یکم از استانداردها  فاصله ی و  ارتباط    یآموزش  یهامهارت  شیافزای،  و مجاز  کیالیترون  یهایمناس، و استفاده از فناور

،  ت یو خلاق ینوآور قیتشو ی، شخص ت یصلاح ی، ریپذسکیری، شخص فرهنگی، ریادگ یمشارکت فرهنگ سازمانی بانک )شامل هفت مولفه 

  ییتوانا،  و کارکنان  رانیمد  یتیشخص  یهایژگ یو(، بعد رفتار )شامل چهار مولفه  شیست و اشتباه   رشیپذ  فرهنگی و  دانشمندان سازمان  میتیر

 باشدی( میتعهد سازمان شیافزای و شیل  ت یرضا شیفزا ، احل تعارضات در سازمان

مورد بررسی قرار گرفت، ضمن اخذ نارات خبرگان،    تهران  یدولت  یهابانک  یرانمد  گرییمرب  در بخش کیفی پژوهش بررسی اعتبار مدل

های آن مدل طراحی شده و تمامی ابعاد و مولفهکه    بوداز آن    یحاک   هاافتهی  .ااراء گردید  یدییتأ  ی عامل  ل ی تحل  اتیها عمل سازه  هیکلبرای  

متییرهای تحقیق با استفاده از تحلیل عاملی تاییدی، سؤاتت گیری های اندازهدر مدل است. داشته  شده یگردآور یها با داده یخوب یبرازندگ 

گرا، روایی  گیری؛ مناس، هستند یا خیر؟ برای پاسخ به این پرسش، روایی همبرای اندازه های مورد ناراساسی مطرح شده این بود که آیا مدل

گیری مورد آزمون قرار گرفت. با نگاهی با نتای  خروای نرم افزار لیزرل در حالت تخمین استاندارد و ضرای،  واگرا و کیفیت مدل اندازه

های برازش مدل در وضعیت مناسبی قرار دارند. همچنین معناداری ضرای، و پارامترهای بدست ، مشخص شد که شاخصداری مدلمعنی

ها مورد تایید قرار برای این شاخص  اند. به عبارتی معناداری ضرای، بدست آمدهآمده نشان داد که تمامی ضرای، بدست آمده معنادار شده

 گرفت.  

  رند یادگ یسازمان    یدر بانک و طراح ییگراقانونبراساس نتای  به دست آمده، اولین بعد مدل، ساختار سازمانی بانک است که شامل دو مولفه 

 ی ریپذمانا انعطا  تواندیاز حد م شیب یی گراحال، قانون ن یضرورت است. با ا  کیو مقررات  ن یبه قوان یبند یپا ، یدولت یهار بانکاست. د

ممین   ی گریمرب  ندیپاسخ دهند، فرا  یط یمح  راتیینتوانند به سرعت به تی  رانیباشند که مد  یابه گونه  نیمثال، اگر قوان  یشود. برا  یو نوآور

  ق یها تشو مستمر و توسعه مهارت  یریادگ یاست که در آن    یساختار  جادیا  یبه معنا  رندهیادگ یسازمان    یطراح .  موااه شود  ینداست با ک 

امر   نی. ارندیگ ی م  ادی  گرییدیو از    گذارندیخود را به اشتراا م  اتیو کارکنان به طور مداوم دانش و تجرب  رانیمد  ،یسازمان  نی. در چنشودیم

  مشترا درخصوص یادگیری،   اهدا   و  هاارزشنیز نشان داد که    (2023)سامسون  هیل و  . نتای  مطالعه  کندیم کمک    یگریمرب  ندی به بهبود فرا

ی با مولفه که    (Hackel & Samson, 2023)دارند    یگریمرب  نهیدر زم  یکارکنان، عملیرد بهتر   و تمرکز بر توسعه  یریپذانعطا   لیبه دل

در مدل حاضر همسو است.   یادگیرنده  مطالعه  طراحی سازمان  نتای   )  یواحدطبق  فرایند    کارکنان  یشیل  ینی بازآفر  (1403و همیاران  بر 

 . (Vahedi et al., 2024) های ساختاری شناسایی شده در این مطالعه همخوانی داردمربیگری تاثیر دارند که با ویژگی
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و کارکنان، آموزش کارکنان،    رانیمد  انیمشترا م  یهمیار  ،یشیل  یهامهارتبانک است که شامل پن  مولفه    گریفرایند مربیدومین بعد مدل،  

خود را به طور    یتا وظا  کندیها کمک مبه آن  رانیکارکنان و مد  یشیل  یها توسعه مهارت  است.  رانیو آموزش مد  ی گریمرب  یامدهایدرا پ

  نیبمشترا    یدارد. همیار  ت یمتنوع سروکار دارند، اهم  انیو مشتر  یمال  ده یچیها، که با مسائل پدر بانک  ژهی امر به و   نیانجام دهند. ا  یموثرتر

  کیبه    طرفه،کی  ندی فرا  ک ی  یبه اا  یگر یکه مرب  شودیامر باعث م  نی. اکندیاعتماد و بهبود ارتباطات کمک م  جاد یو کارکنان به ا  رانیمد

  یآشنا شوند و بتوانند در مح  هایها و فناورروش  نیتا با آخر  کندیو کارکنان کمک م  رانیموزش مستمر به مدآ  .شود  لیتبد  هیتعامل دوسو 

درا   ن یدارد. ا  یو سازمان  یبر عملیرد فرد  یریچه تأث  یگریبدانند که مرب  دیبا   رانیمد. در نهایت این که  موفق عمل کنند  یداربانک  یرقابت

نشان داد   (13۹۹و همیاران )  یبلوک . نتای  مطالعات  مشارکت کنند  یگریمرب   ندیدر فرا  یشتر یب  زهیتا با انگ  کندیها کمک مبه آناین پیامدها  

  ( Bolouki Korandeh et al., 2020)مربیگری است    ت یدر موفقو رهبری از عوامل کلیدی    ت یریمد  یهادانش و تخصص، مهارت که  

  ( Jahangiri et al., 2019)  بر اعتماد  یمبتن  یتی رابطه حما(13۹8و همیاران )  یریاهانگکه با نتای  این تحقیق همخوانی دارد. در مطالعه  

 ,.Seemann et al) های رهبری به عنوان متییر تاثیرگذار بر مربیگری شناخته شده است نیز مهارت (2024و همیاران ) منیسو در مطالعه 

 که با نتای  این تحقیق همخوانی دارد.  (2024

مدل،   بعد  مولفه  بانک  یگریمرب  یاستراتژسومین  شامل  که  س  یگذارهد  های  است  بانک،  ا  رانیمد  یگذاراست یبلندمدت   جادیبانک، 

مثال، اگر بانک قصد دارد در  ی با اهدا  بلندمدت بانک همسو باشد. برا دی با  یگریمرب  یاستراتژست. هاو درا چالش نگیمنتور یهابرنامه

 نیرا تدو  ییها است یس  دیبا  رانیمد.  ها متمرکز شودحوزه  نیمرتب  با ا  یهابر توسعه مهارت  دیبا   یگریکند، مرب  ت یفعال  یمال  دیاد  یها حوزه

.  باشد  یگر یمرب  یهاو کارکنان به مشارکت در برنامه  رانیمد  ق یشامل تشو   توانندیم  ها است یس  ن یکند. ا  ت ی حما   یگریمرب  ندیکنند که از فرا

  اتیتا از تجرب  کندیها به کارکنان کمک مبرنامه  نیا؛  و کارکنان شناخته شده است   یابزار قدرتمند در توسعه رهبر  ک یبه عنوان    نگیمنتور

کنند که به    یطراح  یارا به گونه  یگریمرب   یهابانک را درا کنند و برنامه  ی روشیپ  یهاچالش  دیبا  رانیمد.  رندیبگ   ادی تر  با تجربه  رانیمد

گری به عنوان متییر تاثیر گذار در موفقیت فرایند ی تجربه مرباستفاده از    (2024و همیاران )  منیس. در مطالعه  ها کمک کندچالش  نیحل ا

( بر واود  2023)سامسون  های این تحقیق همخوانی دارد. هیل و  که با یافته  (Seemann et al., 2024)مربی گری شناخته شده است  

که با نتای  این مطالعه همخوانی دارد. مطالعات   (Hackel & Samson, 2023)اند  ی در موفقیت فرایند مربیگری تاکید نمودهتی حمااسترابی  

 یگذارهد   یبا مولفه  که  هماهنگ باشند  یبا اهدا  سازمان  دیبا  یگریمرب   یهایکه استراتژ  ( نشان داد2014)پسمور و وودوارد  گاروی  

   در مدل حاضر همسو است. (Garvey Passmore & Woodward, 2023)بلندمدت 

مدل،   بعد  بانک چهارمین  تینولوبی سازمانی  مولفه  بعد  که شامل  توانمند  هایاست  از  درست  مهارت  یافزارسخت   یهایاستفاده   یهاو 

 تواندیکارکنان م  یها و مهارت  ی از تینولوب  نهی استفاده به  باشد.ی میاهان  یدر بانک، فاصله از استانداردها  یم یقد  زات یکارکنان، استفاده از تجه

 کند.   لیآموزش را تسه  ندیفرا  تواندیم ( LMS)  یر یادگ ی  ت یریمد  یافزارهامثال، استفاده از نرم  یکمک کند. برا  یگریمرب  ندیبه بهبود فرا

تجه از  پ  تواندیم  یمیقد  زاتیاستفاده  برا  شرفت یمانا  س   یشود.  اگر  آخر  یم یقد  یبانی  یهاستمیمثال،  از  نتوانند  است  ممین   نیباشند، 

دچار    ی المللنیب  یهافاصله دارند، ممین است در رقابت با بانک  ی اهان  ی که از استانداردها  ییهابانک.  کنند  یبانیپشت  یآموزش  یها یفناور

  های کی تینبیارگیری    (13۹۹و همیاران )  یبلوک طبق نتای  مطالعه    .بگذارد  یمنف  ریتأث  یگر یمرب  ت یفیبر ک   تواندیامر م  نیمشیل شوند. ا
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ها بر موفقیت  نوآوری در بیارگیری روش  (2023کولسان و همیاران )  و طبق نتای  مطالعه  (Bolouki Korandeh et al., 2020)ی  آموزش

 که با نتای  این مطالعه همخوانی دارد.   (Coulson-Thomas, 2023)گری تاثیر دارد فرایند مربی

است.    پذیری و صلاحیت شیلیریسکمشارکت یادگیری، فرهنگ شخصی،  های  است که شامل مولفه  فرهنگ سازمانی بانکپنجمین بعد مدل،  

نتیجه می این  تبیین   ند یبه طور فعال در فرا  رانیاست، کارکنان و مد  یقو   یری ادگ ی که فرهنگ مشارکت    ییهار سازمانکه د  توان گفت در 

است که    یفرد  ی ها و باورهاارزش  یبه معنا  یشخص  فرهنگ.  کندیکمک م  یگریامر به بهبود مرب  نی. اکنندیو توسعه مشارکت م  یریادگ ی

 ییهاسازمان.  تر خواهد بودموفق  یگریمرب  ندیهمسو باشد، فرا  یبا اهدا  سازمان  یشخص. اگر فرهنگ  گذاردی م  ریتأث  رانیبر رفتار کارکنان و مد

 نی. ارندیبگ  ادیرا امتحان کنند و از اشتباهات خود    دیاد  یهاتا روش  دهندیااازه م  رانیبه کارکنان و مد  کنند،یم  قیرا تشو  یریپذسکیکه ر

است.    یشیل   یانجام وظا  یها و دانش تزم براداشتن مهارت  یبه معنا  ی شیل  ت ی صلاح.  کندیو نوآور کمک م  ایپو    یمح  کی  جادیامر به ا

 قات یتحق. نتای  مطالعات مشارکت کنند یگر یمرب ندیدر فرا توانندیبرخوردار هستند، بهتر م ییبات یشیل ت ی که از صلاح یرانیکارکنان و مد

در    یدی از عوامل کل   مشارکت کارکنانو    رندهیادگ ی  یکه فرهنگ سازمان  دهندی نشان م (2023و همیاران )  و سحر  (2024و همیاران )  منیس

فرهنگ و    یریادگیمشارکت    یهابا مولفه  افتهی  نی. ا(Sahar & Siddiqui, 2023; Seemann et al., 2024)  ها هستندسازمان  ت یموفق

 (Apriani et al., 2023)های مربیگری مبنی بر تاثیر مهارت(2023و همیاران ) یانیآپر. نتای  مطالعه در مدل حاضر همسو است  شخصی

 صلاحیت شیلی   با مولفه  (McCarthy & Milner, 2013)گری  بر مربی  زهی و انگ  ییتوانامبنی بر تاثیر    (201۹)  لنریو م  یکارت  مکو مطالعه  

 . در مدل حاضر همسو است 

است. درتبیین   رانیمد  یتیشخص  یهایژگیکارکنان و و  یتیشخص یهایژگ یوهای  است که شامل مولفه  سازمانی بانک ششمین بعد مدل، رفتار

 توانندیهستند، بهتر م یقو یارتباط یهامهارت یو دارا ریپذت یمسئول ر،یپذانعطا   یتیکه از نار شخص یارکنان ک  که  توان گفت این نتیجه می

 توانند یهستند، بهتر م  یقو  یارتباط  یهاو مهارت  یرهبر  ییبات، توانا  یجان یهوش ه  یکه دارا  یرانیمد.  مشارکت کنند  یگریمرب  ندیدر فرا

عامل مهم در    کیبه عنوان    یشخص  هاییژگ یو  لا  واخ  (13۹۹و همیاران )  یبلوک طبق نتای  مطالعه    .نندک   ت ی و حما  ییکارکنان را راهنما

 ویی دارد.در مدل حاضر همسهای شخصیتی مدیران ویژگی با مولفهکه  (Bolouki Korandeh et al., 2020)فرایند مربیگری است 

  یتهران متمرکز است، در حال  یدولت  یهاپژوهش به طور خاص بر بانک  نی ا های انجام شده قبل آن است که  تفاوت پژوهش حاضر با پژوهش

  ی هابانک.اندانجام شده  یالمللنیدر سطح ب  یحت  ایمختل     ایصنا  ،یخصوص  یهادر سازمان  یگریمرب  نهیدر زم  نیشیپ  قاتیاز تحق  یاریکه بس

و    ازهای ها موااه هستند، ممین است نکه با آن  ی منحصر به فرد  یهاالشو چ   ،یو مقررات دولت  نیخاص، قوان یساختار سازمان لیبه دل  یدولت

ممین است   یدولت  ی هادر بانک  یمیقد  زات یو استفاده از تجه  دیشد  ییگرامثال، قانون  ی داشته باشند. برا  یگر یمرب  نه یدر زم  ی الزامات متفاوت

 ندیفرا ،ی)ساختار سازمان یپژوهش شش بعد اصل نیا . شودیم مشاهدهکمتر   یالمللنیب ای  یخصوص یهاکند که در سازمان جادیا ییهاچالش

 نیاز ا  ی. برخکندیم  یمرتب  با هر بعد را بررس  یهاو رفتار( و مولفه   یفرهنگ سازمان   ،یسازمان  یتینولوب  ،یگریمرب  یاستراتژ  ، یگریمرب

مانند  مولفه بانک  ییگراقانون"ها،  از تجه"  ای  "در  که   یدر حال؛  اندکمتر مورد تواه قرار گرفته  نیشیپ  قاتیتحق  ر، د"یمیقد  زاتیاستفاده 

مانند   یتر پژوهش به ابعاد گسترده  نیاند، امشترا تمرکز داشته  یو همیار  یشیل  یهامهارت  ،یگریمرب  ندیبر فرا  شتریب  نیشیپ  قاتیتحق

  ی تهران به عوامل ساختار   یدولت  یهادر بانک  یگریمرب  ت یکه موفق  دهدیامر نشان م  نیپرداخته است. ا  زین  ییگرا و قانون  یسازمان  یتینولوب

 یمیقد  زاتیاستفاده از تجه  ،یاهان  یمانند فاصله از استانداردها  ،یدولت  یهاخاص بانک  یهاپژوهش به چالش  نیا.  وابسته است   زیو فناورانه ن
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تهران   ی دولت  یهابانک  تواه قرار گرفته باشند.  ردکمتر مو   نیشیپ  قاتیها ممین است در تحقچالش  نیپرداخته است. ا  د،یشد  ییگراو قانون

 ریتأث  یگر یمرب  ندیموااه باشند که بر فرا   یقانون  یهات یو محدود  یمیقد  ی هایمانند کمبود منابا، استفاده از فناور  ییهاممین است با چالش

  ی ریادگ ی )مانند مشارکت    یفرهنگ سازمان  رپژوهش به طور خاص ب  نیا.  ها پرداخته است چالش  نیپژوهش به طور خاص به ا  نی. اگذارندیم

کمتر مورد   نیشیپ  قاتیدر تحق  که  کرده است   دیتأک نیز  (  رانیکارکنان و مد  یتیشخص  یهایژگ ی)مانند و  یفرد   ی( و رفتارهایریپذسکیو ر

 . تواه قرار گرفته باشد

  یهاافتهی تواه به  با  .باشد  های دولتی مؤثر تمهیداندیشی درخصوص مربیگری مدیران بانکو    تدابیر  اتخاذ  در   تواندمی  پژوهش  این  های یافته

م بانکگفت    توانیپژوهش  مدیران  مربیگری  مدل  به  ویژه  است؛  تواه  دولتی ضروری  به چالش های  مدل  این  نیازهای خاص  زیرا  و  ها 

های مدیران و کارکنان، و در نهایت  گری، توسعه مهارتتواند به بهبود فرایند مربیاارای این مدل می .  دهدهای دولتی تهران پاسخ میبانک

روزرسانی تینولوبی، توسعه ها باید روی بهبود ساختار سازمانی، بهافزایش عملیرد سازمانی کمک کند. برای دستیابی به این اهدا ، بانک

ها را در رقابت با  کنند، بلیه بانکگری کمک مینها به موفقیت مربیفرهنگ سازمانی و تقویت رفتارهای فردی تمرکز کنند. این اقدامات نه ت

های دولتی شهر تهران به توان چنین استدتل کرد که بانک. بنابراین براساس نتای  به دست آمده میهای دیگر نیز تقویت خواهند کردسازمان

 به ترتی، پیشنهادات زیر گام بردارد تا، پیامدهای مطلو  حاصل شود مربیگری مدیران باید مناور 

برای  بلند مدت بانک صورت گیرد،  با اهدا   بانک  گری  همسوسازی استراتژی مربیگردد:  اهت تقویت مولفه استراتژی مربیگیری پیشنهاد می

  های منتورینگبرنامه  برای انتقال تجربیات مدیران ارشد به مدیران اوان تعیین شود و    گیریاهدا  مشخص و قابل اندازه  گری های مربیبرنامه

فرهنگ سازمانی   و السات تبادل نار  نارهایها، سمکارگاه  یبرگزار  قیاز طر  شود:شود اهت تقویت فرهنگ مربیگری نیز پیشنهاد می  ایجاد

اهت تشویق به ایده پردازی و حمایت از  های ادید  پذیری و آزمایش ایدهریسک  مشو   فضایشود و    ایجاد  یادگیری و نوآوری  مشو 

میایده پیشنهاد  مربیگری  تینولوبی  تقویت  اهت  شود.  فراهم  سیستمبه  شود:ها  و  تجهیزات  با روزرسانی  شدن  همگام  برای  بانیی  های 

 یریگی و پ  نیآنلا  ی آموزش  ی هادوره  صورت گیرد،  گریهای روز برای تسهیل فرایند مربیاستفاده بهینه از فناوریاز طریق  استانداردهای اهانی  

ببینند. اهت    آموزش  دیاد  یهایاستفاده مؤثر از فناور  یکارکنان برای ارائه شود و  ریادگ ی  ت یریمد  یافزارهااستفاده از نرم با  کارکنان    شرفت یپ

های آموزشی منام برای مدیران و کارکنان  دوره مانند:  مند  گری ساختارمند و هد  های مربیبرنامهشود:  تقویت فرایند مربیگری پیشنهاد می

های های بازخورد مستمر برای ارزیابی اثربخشی برنامهسیستمطراحی و برگزار شود،    های شیلی، رهبری و ارتباطاتهای مهارتنهدر زمی

 صورت گیرد.   های مشارکتیهای تیمی و کارگاههمیاری مشترا بین مدیران و کارکنان از طریق پروبهایجاد گردد و  گریمربی

  یهایژگ ی انتخا  و ارتقاء و  ندیو کارکنان در فرا  رانیمد  یتیشخص  یهایژگ یو  ی ابیارزشود: از طریق  اهت تقویت رفتار مربیگری پیشنهاد می

ی ارائه شود و و رهبر  یارتباط  یهامهارت  ،یجانیمرتب  با هوش ه  یهاآموزشداده شود،    و توسعه  ییشناسای  گریمؤثر در مرب  یتیشخص

 ی ایجاد گردد.قیتشو  یهاستمیدارند س لمشارکت فعا یگریمرب ندیکه در فرا   یو کارکنان رانیمد یبرا

  جادیا  ران یها و دانش کارکنان و مدبا تمرکز بر توسعه مستمر مهارت  رندهی ادگ یسازمان    ک ی  شود: اهت تقویت ساختار مربیگری پیشنهاد می

 فراهم شود و  یریپذو انعطا  ینوآوریابد تا شرای  برای بروز  کاهشاز حد  شی ب ییگرا و قانون یبوروکراس شود،

انسان  یسازمان  یواحدها منابا  توسعه  مرب  یمختص  گیرد.گریو  زمینهی صورت  پژهش  در  می  موضوع  پیشنهاد  آینده  محققین  :  شودبرای 

محی  ناام تحوتت    ریاهت کاهش تاث  ها بیار گرفته شود و نتای  مقایسه شوند،بیارگیری مدل تایید شده در این پژوهش در سایر بانک



Personal Development and Organizational Transformation 

 

82 
 

ها در طول زمان گردآوری شده تا  شود به پیمایش طولی الگوی تحقیق بپردازند. در این زمان دادهگران آینده پیشنهاد میبانیی، به پژوهش

  یها، بررساستان  ریدر ساها  بانک  ییایایراف  یاز پراکندگ   یناش  یهاتفاوت  به خاطررابطه بین متییرها در طول زمان سنجیده شود. همچنین  

ی ریپذ  میتعم  شیافزا   یصورت مجزا براهر کدام به  ایکشور و    ناام بانییدر کل    یشیمایپ  قاتیتحق  از  ها با استفادهآن  نیو رواب  ب  رهایمتی

خبرگان و مدیران   تجربیات  و  هادیدگاه  به   اتیا  با  پژوهش  های تحقیق نیز این است از آنجایی که نتای از محدودیت   .گرددیم  شنهادیپ  مدل

کنندگان در بخش ها نیست همچنین برخی از مشارکت شده، بنابراین نتای  آن قابل تعمیم به تمامی سازمان  های دولتی شهر تهران حاصلبانک

دهندگان به پرسشنامه در بخش کمی، به علت محدودیت زمان و مشیله بیش از حد کاری و لیره، علاقه زیادی در پاسخ دادن کیفی و پاسخ

 های ارائه شده نشان ندادند. همچنین درا صحیح از مفاهیم و متییرهای تحقیق نداشتند. به پرسشنامه

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 مقاله تمامی نویسندگان نقش ییسانی ایفا کردند.در نگارش این 

 تعارض منافع 

 . واود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتب  با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In the contemporary era of rapid transformation and intensified global competition, the demand for 

innovative managerial strategies that enable organizations to respond effectively to change has 

grown significantly. Organizations seeking to maintain continuity and success must be equipped with 

knowledge and strategies that empower managers to address ongoing challenges (Nosrati et al., 

2021). As such, many leading global companies have recognized the vital role of managers in 

advancing human resource goals and have adopted coaching as a central strategy for empowering 

employees and enhancing organizational value (Jahangiri et al., 2019; Matsuo, 2018). 

Coaching has emerged as a powerful tool for managerial development and organizational learning. 

It is increasingly employed to foster the retention of loyal employees and to align individual goals 

with organizational strategies (Veyseh et al., 2023). Coaching helps managers fulfill responsibilities 

related to talent management, learning, and the development of core staff (Chapari et al., 2020). The 

emphasis on coaching is rooted in the understanding that organizational inefficiency often stems not 

from a lack of potential but from the failure to activate that potential. Managers who act as coaches 

can awaken employee responsibility, motivation, and productivity by focusing on strengths and 

learning. 

Managerial coaching provides a solution-focused, systematic process that supports leaders in 

navigating organizational complexities while improving their understanding of the business 

environment (Rafti et al., 2021). This approach not only addresses short-term issues but also fosters 

long-term adaptation and organizational change. As a result, many organizations have integrated 
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coaching into their human resource development plans, leveraging it to enhance trust, 

communication, and collaboration across teams (Filipkowski et al., 2018). 

Public banks, as part of the administrative structure, bear significant responsibilities in providing 

public services. This increases the need for capable leadership within these institutions (Jafari Gorji 

et al., 2023). However, public sector environments are often characterized by bureaucratic structures, 

limited resources, and political pressures. These conditions create challenges that necessitate a 

more professional approach to leadership and management (Mbokota & Myres, 2024). In response, 

administrative reform programs in Iran have emphasized the importance of modern training methods, 

including coaching, to strengthen leadership capabilities in public sector organizations. 

Despite ongoing efforts to implement coaching in Iranian public institutions, many challenges remain. 

These include rapid technological advancements, growing customer expectations, competition from 

private banks, and regulatory demands—all of which place additional pressure on public sector 

managers (Jafari Gorji et al., 2023). Moreover, studies indicate that public sector employees in Iran 

tend to have a negative perception of coaching, often due to weak leadership and managerial 

inefficiency. This has led to a loss of competitive advantage and declining organizational 

performance (Veyseh et al., 2023). 

While numerous international and domestic studies have addressed managerial coaching across 

various industries, there is a notable gap in research specific to the banking sector in Iran. Most 

existing models fail to provide a comprehensive framework that reflects the multidimensional nature 

of coaching, particularly within state-owned banks. In addition, the current models have struggled to 

adapt to technological advancements in the banking process, failing to unlock the full potential of 

employees. This research seeks to address this gap by developing an integrated, context-specific 

model for managerial coaching in Tehran's state-owned banks. 

This study is therefore guided by the following research questions: What are the dimensions, 

components, and indicators of a coaching model for managers in state-owned banks in Tehran? And 

how can a comprehensive coaching model tailored to this context be designed to enhance leadership 

and organizational competitiveness? 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-methods design, incorporating both qualitative and quantitative 

approaches. The research orientation was applied, with a constructivist philosophical stance. In the 

qualitative phase, a developmental-exploratory approach was utilized to identify coaching 

components. Data collection involved semi-structured interviews with 15 expert participants from 

academic and banking sectors. These interviews were transcribed, coded, and analyzed using 

thematic analysis and MAXQDA software. 

The thematic analysis followed Braun and Clarke’s (2006) model, including familiarization with data, 

code generation, theme identification, and refinement. Three levels of themes were extracted: basic 

themes (codes), organizing themes, and overarching global themes. The qualitative phase reached 

theoretical saturation after 15 interviews. 

In the quantitative phase, data were collected through a researcher-designed questionnaire 

distributed to 108 managers and supervisors from state-owned banks in Tehran. Simple random 

sampling was used based on Cochran’s formula. Validity was ensured through expert review and 

structural validity techniques such as convergent and discriminant validity. Reliability was assessed 

using Cronbach’s alpha and composite reliability. 

Data analysis included descriptive statistics for demographic variables and inferential analyses such 

as the Kolmogorov-Smirnov test for normality, the KMO and Bartlett tests for sampling adequacy, 
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confirmatory factor analysis (CFA), and path analysis using LISREL to validate the conceptual 

model. 

Findings 

The qualitative analysis produced 466 secondary codes from an initial pool of 673, which were 

refined into six overarching dimensions: structure, process, strategy, technology, culture, and 

behavior. Each dimension comprised several organizing and basic themes. For example, the 

structural dimension included elements such as a flat hierarchy, low formalization, and decentralized 

decision-making. The process dimension emphasized skill enhancement, collaborative dynamics, 

continuous monitoring, and knowledge management. 

Demographic data showed that 61.1% of participants were male, and 63.9% held a master's degree. 

A significant portion (46.3%) had 10–20 years of work experience. 

Quantitative results confirmed that all six dimensions significantly influenced the effectiveness of 

managerial coaching (p < 0.05). The strongest correlation was found between the process dimension 

and coaching effectiveness (r = 0.925), while the structural dimension had the lowest but still 

significant correlation (r = 0.742). ANOVA results supported the significance of each model 

dimension in explaining variance in coaching effectiveness. 

Structural equation modeling confirmed the model’s fit, with a Root Mean Square Error of 

Approximation (RMSEA) of 0.068 and a Comparative Fit Index (CFI) of 0.98. All path coefficients 

were significant, indicating a strong model alignment with observed data. 

Discussion and Conclusion 

This study developed a comprehensive coaching model tailored to the specific needs of managers 

in Tehran’s state-owned banks. The model encompasses six critical dimensions that collectively 

capture the complexity of effective coaching within bureaucratic public sector environments. 

The structural dimension emphasizes the need for flexibility, decentralization, and reduced 

formalization to foster responsiveness and innovation. The process dimension focuses on 

continuous skill development, collaborative relationships, and knowledge-sharing practices that 

enhance adaptive learning. 

Strategically, coaching should be aligned with long-term goals and include structured mentorship 

programs and performance evaluation systems. Technological readiness, including updated 

infrastructure and alignment with international standards, was found to be essential for modernizing 

coaching practices. Cultural elements such as innovation, risk-taking, and mutual respect form the 

social fabric necessary for coaching success. Finally, the behavioral dimension highlights the 

importance of emotional intelligence, conflict resolution skills, and strong personal traits among 

managers and employees. 

This model offers actionable insights for public organizations aiming to improve leadership 

capabilities and organizational effectiveness. It recognizes the unique challenges faced by public 

banks—such as outdated infrastructure and rigid bureaucracies—and provides tailored strategies 

for overcoming these obstacles through coaching. The findings also suggest a shift from rigid 

managerial practices to more dynamic, participatory, and developmental leadership styles. 

Implementation of this model could significantly improve human capital development and competitive 

positioning of public banks in Iran. Future research should test the model’s applicability across other 

public institutions and longitudinally track its impact. Limitations include reliance on data from a single 

city and potential response biases due to time constraints or conceptual unfamiliarity among 

participants. Nonetheless, the model provides a robust framework for advancing managerial 

coaching in public banking systems. 
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