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Abstract  

The aim of this study was to design an executive coaching model 
tailored for the Red Crescent Society. This research is applied in terms 
of purpose and exploratory in terms of data collection. Data were 
gathered through semi-structured interviews with 20 experts and 
practitioners in the field of executive coaching. The phenomenological 
approach was employed to analyze the data. Findings resulted in a 
model built around three dimensions: individual, organizational, and 
professional. The proposed model consists of 26 components—such as 
ethics, goal orientation, orderliness, action orientation, awareness, 
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convergence, motivation, transparency, adaptability, and others—and 
includes 109 indicators. This study addresses gaps in the existing 
literature by shifting from simple effectiveness assessments to an in-
depth exploration of core elements across different levels of executive 
coaching. 
 
Keywords: Coaching, Executive Coaching, Red Crescent Society of 
Iran. 

1. Introduction 

In today's changing and dynamic environment, leaders and senior 
managers of organizations must constantly keep their knowledge and 
information up to date. Increasing this knowledge and information is 
always possible with training and improvement. This training and 
improvement of human resources has different approaches and 
methods, one of these experienced models and methods is coaching. 
Despite the fact that organizations are investing more and more of 
their resources in coaching as an organization's human resources 
strategy and using coaching as a tool to improve employee 
performance, development, and learning, there is not much 
information about the factors that improve coaching. The exponential 
and unexpected growth of the executive coaching profession on the 
one hand and the lack of a comprehensive model to explain it, on the 
other hand, has led to a continuous examination of the competencies 
and skills necessary for executive coaching, which, if not paid 
attention to, can affect the development of coaches. Therefore, in 
order to facilitate the success of coaching and leadership development, 
it is necessary to identify the factors and guidelines necessary to 
improve executive coaching so that these guidelines can be used to 
take steps towards the success of implementing this process. The Red 
Crescent Society, as one of the important relief and humanitarian 
institutions in many countries, plays a vital role in providing 
assistance and services to victims and victims of disasters. This 
organization needs to make optimal use of its human resources in 
order to facilitate crisis response and improve community 
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preparedness. Therefore, given the importance of the issue, the present 
study seeks to answer the following question: 
Research Question(s): What is the executive coaching model in the 
Red Crescent Society?. 

2. Literature Review 

Clark (2024) in a study titled "Executive Coaching and Promoting 
Organizational Change" concluded that executive coaching has an 
impact on building trusting relationships, promoting cooperation, 
enhancing growth, and using feedback to influence organizational 
change. Kashani et al. (2023) in a study titled "Designing and 
Evaluation of Coaching Model in the Workplace (Case study: Isfahan 
Mobarakeh Steel Company)", using the structural equation model with 
Amos24 software, the governing relationships and the fit of all the 
main conditions of the designed qualitative model were assessed and 
finally approved. 

3. Methodology 

From the perspective of the objective, the present study is an applied 
research and, in terms of the fact that none of the variables in this 
study are modified or manipulated, it is a non-experimental 
(descriptive) research (Bazargan et al., 2008). It is a type of qualitative 
research that was conducted using the phenomenological method. The 
phenomenological method examines phenomena that people are 
naturally and realistically involved with, and in this approach, no 
experimental manipulation is performed. The statistical population of 
the study is the key informants and activists of the Red Crescent 
Society. The goal of selecting participants in phenomenological 
research is to select participants who have lived experience with the 
phenomenon under study and are willing to talk about their 
experiences. Also, considering that participants should be as different 
as possible in order to obtain rich and unique narratives about a 
specific experience, a purposive sampling method was used to collect 
data. This method is a type of purposive sampling in which the sample 
members are fully familiar with the phenomenon under study and may 
have experienced it themselves. Since in phenomenology, the 
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emphasis is on a small sample size of between 5 and 25 people to 
determine the number of participants, in-depth interviews lasting 
between 60 and 90 minutes were conducted with 20 key informants 
and activists of the Red Crescent Society, including 15 men and 5 
women. 

4. Results 

The research findings led to the presentation of a model focusing on 
organizational, individual, and professional elements. The model for 
improving executive coaching in the Red Crescent Society of the 
Islamic Republic of Iran includes three dimensions: individual, 
organizational, and professional; 26 components of ethics, goal 
orientation, order orientation, action orientation, awareness, 
awareness, convergence, support orientation, motivation, 
transparency, holistic orientation, stability orientation, interaction 
orientation, goal orientation, adaptability, monitoring orientation, 
positivity, dependency, demographic, effectiveness, readiness, 
communication, self-improvement, growth orientation, and 109 
indicators. 

5. Conclusion  

This study is considered one of the first attempts to identify and 
understand the different and in-depth aspects of executive coaching in 
the Red Crescent Society. The aim of this research is to design and 
present a comprehensive model for improving executive coaching that 
can help develop managers and leaders in this organization. This 
phenomenological approach provides a more accurate understanding 
of the needs and challenges in the field of executive coaching and will 
help explain solutions to improve the efficiency and effectiveness of 
coaching in the Red Crescent Society. 
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گري اجرایی در جمعیت هلال احمر با رویکرد الگوي مربی
 پدیدارشناسی

 نور، الشتر، ایرانمربی گروه مدیریت، دانشکده مدیریت، دانشگاه پیام  الهی مقدمحمزه فرج

 
 تهران، ایراناستاد گروه مدیریت، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی،   بیژن عبدالهی

 
 دانشیار گروه مدیریت، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران  نیاسعید جعفري

 
 دانشیار گروه مدیریت، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران  پوراکبر حسن

  چکیده
بوده است. تحقیـق حاضـر از نظـر     هلال احمرگري اجرایی در جمعیت  ارائه الگوي مربیهدف از انجام پژوهش حاضر 

گیـرد. در ایـن تحقیـق بـه     ها در رده تحقیقات اکتشافی قرار میباشد و از منظر شیوه گردآوري داده هدف کاربردي می
گري اجرایی مصاحبه اکتشافی به عمل آمـد. بـه    گران حوزه مربینفر از خبرگان و کنش 20ها با منظور گردآوري داده

هـاي پـژوهش منجـر بـه ارائـه مـدلی بـا محوریـت عناصـر          ها از روش پدیدارشناسی استفاده شد. یافتهل دادهمنظور تحلی
گري اجرایی در جمعیت هلال احمر جمهوري اسلامی ایران، شامل سـه بعـد    اي شد. مدل مربیسازمانی، فردي و حرفه
سـازي،   محوري، آگاه محوري، عمل رایی، نظمگ مداري، هدف مؤلفه (اخلاق 26اي و متشکل از  فردي، سازمانی و حرفه

منـدي،   گرایـی، هـدف   گرایی، تعامل گرایی، ثبات بخشی، شفافیت، کل گرایی، انگیزه گرایی، حمایت بخشی، هم آگاهی
گرایـی)   اندیشی، وابستگی، جمعیتی، اثربخشی، آمادگی، ارتباطی، خودسازي، رشـد  گرایی، مثبت پذیري، نظارت تطبیق

 .شاخص است 109و 
گري اجرایی را پوشش داده است. برخلاف بسـیاري از مطالعـات    این مطالعه، برخی از خلأهاي موجود در ادبیات مربی

انـد، ایـن پـژوهش بـا رویکـردي       گـري اجرایـی تمرکـز داشـته     پیشین در این حوزه که صرفاً بر ارزیابی اثربخشی مربـی 
ها را در قالب یـک   اي پرداخته و آن فردي، سازمانی و حرفهاي از عوامل در سطوح  پدیدارشناسانه به شناسایی مجموعه

 .مدل ارائه کرده است
 .گري اجرایی، جمعیت هلال احمر ایران گري، مربی مربی: ها دواژهیکل
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 مقدمه
یکی از پنج روش اصلی در ارتقاي نیروي انسانی است که موجب  1گري مربی

(قارلقی و همکاران،  شودها به تغییرات عمده محیطی میپاسخگویی بهتر سازمان
 ,Nicolau et alهاي نوین براي آموزش افراد است (گري یکی از روش ). مربی1400

هاي خاص خود اي از مهارتمجموعهتنها سبب تمرکز افراد بر ). این فرآیند نه2023
عنوان راهکاري براي رشد و توانمندسازي منابع انسانی در سازمان نیز شود، بلکه به می

). بنابراین به منظور دستیابی به این هدف، مربی Graen et al., 2020شود (محسوب می
د تا از این طریق باید توانایی ایجاد و حفظ اعتماد متقابل بین خود و متربی را برقرار کن

). تحقیقات 1399تر صورت گیرد (عزیزي و همکاران، دستیابی به اهداف سازمانی راحت
درصد در حال توسعه است و در حال  4گري سالانه با نرخ  نشان داده است که پدیده مربی

هاي متعدد و متفاوت در سراسر جهان در حال فعالیت هستند مربی در حرفه 53300حاضر 
)Graßmann et al., 2019گري  گري که شامل مربی هاي مربی). از بین انواع روش

اي و نظایر آن هستند، گري حرفه گري ورزشی، مربی گري اجرایی، مربی زندگی، مربی
گري اجرایی به دلیل اهمیت فرآیند یادگیري براي مدیران و رهبران، از اهمیت بالایی  مربی

هاي ). درواقع از آنجاکه یکی از مهمترین زمینهNicolau et al, 2023برخوردار است (
گري اجرایی، نقشی اساسی  توسعه سازمانی، زمینه مدیریت اجرایی آن بوده است؛ لذا مربی

. )Widianto, 2021(در توسعۀ مدیران ارشد سازمان و افراد با پتانسیل بالا را دارد 
گري اجرایی در طول چند دهه گذشته در حال گسترش بوده است و یکی  بکارگیري مربی

هاي ها توانمنديشود که از طریق آن سازماناي مهم برشمرده میهاي توسعهاز میانجی
گري اجرایی به عنوان یک ابزار  ازند. از این رو، ظهور مربیس مدیران اجرایی خود را می

وري و کارایی و پاسخی به اقتصاد جهانی به سرعت در مدیریتی جدید براي افزایش بهره
 ). Reida et al., 2019حال تغییر است (

در محیط متغیر و پویاي امروزي، رهبران و مدیران ارشد باید همواره دانش و اطلاعات 
پذیر است. روز نگه دارند. این مهم از طریق آموزش و بهسازي منابع انسانی امکانبهخود را 

هاي مختلف است که یکی از این آموزش و بهسازي منابع انسانی، داراي رویکردها و روش
                                                           
1. Coaching 
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). با وجود این که 1400هاي تجربه شده، است (قارلقی و همکاران، این الگوها و روش
گري به عنوان استراتژي منابع  از پیش منابع خود را روي مربیها هر روز بیشتر سازمان

گري به عنوان ابزار ارتقاء عملکرد  کنند و از مربیانسانی سازمان سرمایه گذاري می
ها استفاده می کنند، اطلاعات فراوانی درباره عوامل بهبود کارکنان، توسعه و یادگیري آن

). رشد تصاعدي و غیرمنتظره McCusker & Welply, 2021گري وجود ندارد ( مربی
گري اجرایی از یک سو و فقدان مدل جامعی براي توضیح آن، منجر به بررسی  حرفه مربی

گري اجرایی شده است که در صورت  هاي لازم براي مربیها و مهارتمداوم شایستگی
). بنابراین Maltbia et al., 2014تواند بر توسعه مربیان تأثیر بگذارد (عدم توجه به آن می

گري و پیشرفت رهبري، لازم است که عوامل و رهنمودهاي  به منظور تسهیل موفقیت مربی
گري اجرایی شناسایی شوند تا بتوان با بکارگیري این رهنمودها  لازم درجهت بهبود مربی

عنوان سازي این فرآیند، گام برداشت. جمعیت هلال احمر بهدر جهت موفقیت در پیاده
ادهاي مهم امدادي و بشردوستانه در بسیاري از کشورها، نقش حیاتی در ارائه یکی از نه

کند. این سازمان با هدف  دیدگان ایفا می دیدگان و آسیب ها و خدمات به حادثه کمک
ها و ارتقاي آمادگی جامعه، نیازمند استفاده بهینه از منابع انسانی  تسهیل در پاسخ به بحران

ویژه در نهادهاي  گري اجرایی به ). تحول و بهبود در زمینه مربی1398خود است (ابراهیمی، 
هاي حیاتی است که نیازمند توجه  دوستانه نظیر جمعیت هلال احمر، یکی از چالش انسان
هاي  کننده در توسعه قابلیت گري اجرایی به عنوان فرآیندي تسهیل اي است. مربی ویژه

سازي عملکرد  ء کیفیت خدمات و بهینهتواند نقش مهمی در ارتقا فردي و گروهی، می
عنوان یک رویکرد نوین در توسعه گري اجرایی به کارکنان این سازمان ایفا کند. مربی

اي در منابع انسانی، توانسته است با تمرکز بر بهبود عملکرد فردي و سازمانی، جایگاه ویژه
متناسب با بافت سازمانی هاي مدیریتی پیدا کند. با این حال، عدم وجود الگوي بومی حوزه

عنوان یکی از نهادهاي حیاتی در مدیریت بحران و امدادرسانی، خلأ جمعیت هلال احمر به
هاي پیشین عمدتاً بر نقش مربیان در تحقیقاتی قابل توجهی ایجاد کرده است. پژوهش

یت )، درحالیکه ماه1402اند (زمانی نوکاآبادي، هاي ورزشی یا صنعتی متمرکز بودهمحیط
هاي امدادي مانند هلال احمر، نیازمند بازتعریف فرد سازمانهاي منحصربهپویا و چالش
پذیر است. از منظر تئوریک، اغلب گري در چهارچوبی سیال و انعطاف مفاهیم مربی
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هاي پنهان اند که قادر به کشف لایههاي کمی استفاده کردههاي موجود از روشپژوهش
). 1400متربیان در تعاملات اجرایی نیستند (قارلقی و همکاران،  تجربیات ذهنی مربیان و

سازد تا از طریق کارگیري رویکرد پدیدارشناسی را آشکار میاین محدودیت، ضرورت به
هاي گري در موقعیت هاي پویاي فرآیند مربیتحلیل عمیق تجربیات زیسته ذینفعان، مؤلفه

لعۀ پیشینه پژوهش نشان داد که اکثر بندي، مطابحرانی شناسایی شود. در یک جمع
گري بوده است و تنها پژوهش داخلی  هاي صورت گرفته در زمینۀ مربیپژوهش

باشد که به طراحی ) می1400گري اجرایی، پژوهش قارلقی و همکاران ( درخصوص مربی
گري اجرایی براي آموزش و توسعه مدیران و  اي مربی هاي حرفه و تبیین الگوي صلاحیت

هاي خارجی صورت گرفته درخصوص ها پرداخته است. همچنین، پژوهش ان سازمانرهبر
صورت کمی بوده و تأثیر متغیرهاي دیگري را بر میزان گري اجرایی، اغلب به مربی

توان گفت که تاکنون چه در اند. لذا میگري اجرایی مورد بررسی قرار داده اثربخشی مربی
هشی صورت نگرفته که با دید پدیدارشناسانه، داخل کشور و چه در خارج کشور، پژو

گري اجرایی خصوصا در جمعیت هلال احمر، مورد  تجربه زیسته افراد را درخصوص مربی
بررسی قرار داده باشد و در این زمینه شکاف پژوهشی وجود دارد. لذا بنابه مسئله مطروحه، 

پاسخ به این پرسش است باشد که به دنبال هایی میپژوهش حاضر از جمله نخستین پژوهش
 ؟گري اجرایی در جمعیت هلال احمر به چه صورت است الگوي مربی که

 مبانی نظري
 هاي ریشه شناختی و چهارچوب نظريبنیان

گري اجرایی، بسیار دشوار است چرا که اخیرا در ادبیات  رصد نمودن تاریخچه مربی
گري اذعان  ي ادبیات مربیلعهبا مطا Grover et al. (2022)مورد توجه قرار گرفته است. 

ي سازمانی براي اولین بار در مقاله گوربی در سال گري در دامنه ي مربیدارند که واژه
ها با  سال بعد نیز تنها در مقالات اندکی بکار برده شده بود. آن 50مطرح شد و تا  1937

گیري به  م، توجهات چش1990و دهه  1980تر دریافتند که در اواخر دهه  نگاهی دقیق
اظهار داشته است که اصطلاح   Tobias (2007)گري معطوف شد. براي مثال، مربی

وکار شد و مورد استفاده قرار  وارد دنیاي کسب 1980در اواخر دهه » گري اجرایی مربی«
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 رسید. گري نسبت به سایر انواع مداخلات، کمتر تهدیدآمیز به نظر می گرفت؛ زیرا مربی
هایی است  شناسی، درواقع بازتعریف روش گري، از منظر روان بیوي معتقد است که مر

، 1996b ،1996cشدند. همچنین کیلبرگ ( ارائه می» مشاوره«تر تحت عنوان  که پیش
، مشاوره براي مدیران و 1990) در همین راستا اظهار داشته است که در طول دهه 2000

» گري اجرایی مربی«اي با عنوان  زایندهطور ف تدریج و به هاي تجاري، به رهبران ارشد سازمان
گري اجرایی را از طریق تعامل و  کند که مشاوران، مربی شد. وي اشاره می شناخته می

 اند. ها مورد آزمون و ارزیابی قرار داده دسترسی به رهبران سازمان
گري اجرایی عنوان شده است: مرحله اول بین  تاکنون سه مرحله در تاریخ مربی

اي از متخصصین توسعه سازمانی و  بوده است. زمانیکه مجموعه 1979و  1950هاي  سال
ي میانه گرفتند. دوره هاي روانشناختی در کار با مدیران مورد استفاده قرار می تکنیک

گرایی نیز رخ داده بود. و  اي)، همزمان با آغاز خدمات استاندارد شده، حرفه1994 -1980(
آغاز شده بود، افزایش چشمگیري در مطالعات و  1995در دوره ي سوم که از سال 

اي با خورد. این سازمان حرفهگري به چشم می اي براي مربیهمچنین ایجاد سازمان حرفه
) شناخته شده است. پس از این دوره بود که ICF( 1عنوان فدراسیون بین المللی مربیان

ي سوم بود یافت. پس از دورهگري اجرایی به صورت تمام وقت گسترش  تقاضا براي مربی
تر خدمات و تحقیقات در مورد اثربخشی  که فشارهایی براي استانداردسازي کامل

گري اجرایی اعمال شده است و پیش از آن اطلاعات بسیار اندکی در رابطه با این  مربی
. در ادامه نیز )Kampa-Kokesch & Anderson, 2007(گري وجود داشت  نوع مربی

 شود:گري پرداخته می ها در مربیبه توضیح برخی از مهم ترین این دیدگاه
گري،  شی مربیاز لحاظ محبوبیت رویکردهاي مذکور در ادبیات مطالعات اثربخ

محوري در جایگاه دوم  -حل ي اول، رویکرد راه توان به رویکرد رفتار شناختی در رتبه می
 ,Athanasopoulou & Dopsonگرا اشاره کرد ( و نهایتا رویکرد روانشناسی مثبت

اخیر یکی از صنایع عمده در حال پیشرفت بوده است  هاي سالگري در  مربی. )2018
)Rothwell, 2023(گري اجرایی، این حوزه  . کمتر از گذشت سه دهه از ظهور مربی

 93000تعداد تقریبا  2022توانسته بازاري به بزرگی چند میلیون دلار ایجاد کند. تا سال 

                                                           
1. The International Coach Federation 
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میلیارد  20گري اجرایی در حدود  اي در سطح جهان با درآمدي حاصل از مربی مربی حرفه
نتایج )، International Coaching Federation, 2020(زارش شده است دلار گ

گري در  دهد که چهار پنجم آنها از مربی شرکت نشان می 500نظرسنجی انجام شده در 
کنند. از سوي دیگر، افزایش درخواست کمک از سوي افراد و  سازمان خود استفاده می

هاي دریافت خدمات  ه تا درخواستها براي دستیابی به اهداف کاري باعث شد سازمان
ها، تعداد  زمان با افزایش این نگرانی . هم)Rothwell, 2023(گري افزایش یابد  مربی

ویژه براي  شوند. این موضوع به رشد می به تجربه وارد این بازار رو بیشتري از مربیان بی
عهده  ها به و اعمال قوانین در آن اند و مسئولیت حاکمیت هایی که هنوز تثبیت نشده سازمان

چالش  .)Susanto et al., 2023(رود.  شمار می یک فرد مشخص نیست، خطري جدي به
گري (که غالبا گران است)  دیگر این صنعت رو به رشد برگشت، سرمایه خدمات مربی

 وجودگري نیز  هاي مربیهایی درباره کیفیت و صرفه اقتصادي فعالیتنگرانی. باشد می
گري، مطالعه  دارد. این موضوع ضرورت ارزیابی انتقادي پیامدها، ارائه خدمات مربی

کند  گري را بیشتر می ها و فنون به کار رفته در امر مربیهاي نظري مدلتر پایه موشکافانه
)Apriani et al., 2023(. 

 گري ربیگري اجرایی و انواع م تفاوت مربی
گري در حوزه مدیریت است  هاي مربی ترین شاخه گري اجرایی یکی از تخصصی مربی

گیري در مدیران ارشد و  هاي راهبردي، رهبري و تصمیم که تمرکز آن بر توسعه مهارت
گري، با استفاده از  ). این نوع مربیRekalde et al., 2017رهبران سازمانی است (

کند تا ضمن شناخت بهتر خود، بر  مدیران کمک می رویکردهاي علمی و تجربی، به
هاي پیچیده مدیریتی و سازمانی فائق آیند و عملکرد خود را در سطح کلان ارتقاء  چالش
گري که بیشتر بر بهبود  ). برخلاف سایر انواع مربیPousa & Mathieu, 2015دهند (

گري اجرایی بر اهداف  هاي مشخص متمرکز هستند، مربی عملکرد روزانه یا ارتقاء مهارت
از سوي دیگر، انواع  .هاي رهبري تمرکز دارد بلندمدت سازمانی و تقویت شایستگی

آفرین، تیمی و زندگی،  گري عملکردي، مهارتی، تحول گري مانند مربی دیگري از مربی
 & Williamsروند ( هاي هدف متفاوت به کار می هر یک با اهداف خاص و گروه
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Lowman, 2018گري عملکردي به بهبود کارایی کارکنان در  ي مثال، مربی). برا
هاي خاصی چون  ي مهارت گري مهارتی بر توسعه پردازد و مربی شان می هاي فعلی نقش

تري  هاي عمیق آفرین به جنبه گري تحول مدیریت زمان یا ارتباط مؤثر تمرکز دارد. مربی
گري تیمی به تسهیل همکاري  مربی که پردازد، در حالی چون تغییر نگرش و رفتار فردي می

گري زندگی نیز هرچند ماهیت  کند. مربی هاي کاري کمک می مؤثر در بین اعضاي تیم
ها براي ارتقاي کیفیت زندگی و رضایت شغلی  تري دارد، اما در برخی سازمان شخصی

ع گري اجرایی و سایر انوا شود. بنابراین، تفاوت اصلی میان مربی کارکنان استفاده می
توان در سطح مخاطب، اهداف سازمانی/استراتژیک و عمق مداخلات  گري را می مربی

شود  گري اجرایی معمولاً توسط مدیران سطوح بالاي سازمانی انجام می مشاهده کرد. مربی
که  هاي کلان سازمان دارد، در حالی و نقشی محوري در توسعه رهبري و اجراي مأموریت

هاي عملیاتی یا مسائل فردي  بر بهبود عملکرد روزمره، مهارت گري بیشتر سایر انواع مربی
گري اجرایی، مکمل اما متمایز از دیگر انواع  کارکنان تمرکز دارند. از این رو، مربی

 ).Roberts & Jarrett, 2018شود ( گري مدیریتی تلقی می مربی

 پیشینه پژوهش
و مرتبط با ابعاد متفاوت  در این بخش، مطالعاتی که تاکنون در ادبیات صورت گرفته

گیرد. هدف از این بررسی یافتن  گري اجرایی است، مورد بررسی قرار می اثربخشی مربی
گري اجرایی و تعیین معیارهاي  هاي موجود و شناسایی ابعاد اصلی اثربخشی مربیخلاء

 اندازه گیري آن است. 
گري در  ابی مدل مربیطراحی و ارزی«) در پژوهشی با عنوان 1402کاشانی و همکاران (

(مطالعه موردي: شرکت فولاد مبارکه اصفهان)، با استفاده از الگوي معادلات » محیط کار
، روابط حاکم و برازش تمامی شرایط اصلی الگوي کیفی Amos24افزار  ساختاري و نرم

) 1400قارلقی و همکاران ( .طراحی شده را سنجیدند و مورد تأیید نهایی قرار دادند
گري اجرایی  اي مربی هاي حرفه ی تحت عنوان طراحی و تبیین الگوي صلاحیتپژوهش

ها، به انجام رساندند. بر اساس نتایج  براي آموزش و توسعه مدیران و رهبران سازمان
هاي بین ها، صلاحیت مقوله کلی مهارت 6کد باز به دست آمد که در  150فراترکیب 
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 22فکري، دانش و معلومات و نگرش و انگیزه و هاي  فرهنگی و اخلاقی، اعتبار، توانایی
ها،  بندي شدند. همچنین طبق نتایج حاصل از مصاحبه زیرمقوله (کدهاي محوري) دسته

اي  هاي حرفه کد باز به آن افزوده شد و درنهایت مدل صلاحیت 34نتایج فراترکیب تأیید و 
ی تحت ) در پژوهش1399چناري و همکاران ( .گري اجرایی طراحی شد مربی

، برقراري ارتباط "گري سازمانی هاي ارتقاي فرایند مربیحلشناسایی و تبیین راه"عنوان
موثر بین مدیر و کارکنان، ایجاد شناخت دقیق مدیر و کارکنان از یکدیگر را 

گري در  دانند که سبب بهبود و ارتقا فرایند مربیگري در سازمان می هاي مربی شرط پیش
نگارانه  رویکرد قوم )، پژوهشی با عنوان1398ي شیرازي و همکاران (شود. مرادسازمان می

تم  12کد،  198ها،  دادهپرداختند. پس از تحلیل  گري به بررسی پیشایندها در فرایند مربی
بخشی و  سازي و آگاهی ریزي و فراهم یابی و بسترسازي، طرح تم اصلی (مسئله 3فرعی و 

در  Clark (2024)گري شناسایی شدند.  سازي) به عنوان پیشایندهاي فرایند مربی آماده
 فتبه این نتیجه دست یا "گري اجرایی و ترویج تغییرات سازمانی مربی"پژوهشی با عنوان 

گري اجرایی بر ایجاد روابط اعتماد، ترویج همکاري، تقویت رشد و استفاده از  که مربی
 .Khalique et alبازخورد براي تأثیرگذاري بر تغییرات سازمانی تأثیر گذاشته است. 

گري اجرایی براي موفقیت سازمانی: بررسی  مربی"در پژوهشی با عنوان  (2024)
ي، فرهنگ سازمانی و حمایت از مداخلات، آموزش و ، بر اهمیت نقش رهبر"انتقادي

گري تاکید  توسعه مربیان، انگیزه و خودکارآمدي براي دستیابی به نتایج مثبت در مربی
ها جهت ایجاد دانش و هایی را براي غلبه بر این چالشکردند. این مطالعه همچنین راه

یادگیري مستمر خود راهبر بینانه براي تسهیل بیشتر استقلال و  گري خوش تجربه مربی
گري اجرایی بر  تأثیر مربی"در پژوهشی با عنوان  Nicolau et al. (2023)کند. توصیه می

هاي شخصی: فراتحلیل مطالعات کارآزمایی با کنترل  ها و ویژگی رفتارها، نگرش
گري بر پیامدهاي رفتاري در  به این نتیجه دست یافت که تأثیر مربی "سازي شده تصادفی

دهد پیامدهاي  هاي فرد بیشتر است، که نشان می ها و ویژگی قایسه با پیامدهاي نگرشم
گري  هاي رفتاري شناختی، بیشترین تأثیر را از مربی ویژه فعالیت گري رفتاري، به مربی

گري اجرایی اثرات مثبت قابل توجهی بر  گیرند. علاوه بر این، مربی اجرایی می
گري  دهد مربیآوري دارد، که نشان می ختی، و تابشنا خودکارآمدي، سرمایه روان

https://ipom.journals.pnu.ac.ir/article_6011_00370022de407a00a44ec56bcd339a65.pdf
https://ipom.journals.pnu.ac.ir/article_6011_00370022de407a00a44ec56bcd339a65.pdf
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 .Molyn et alاجرایی در ایجاد تغییر حتی در ابعاد نسبتاً پایدار در طول زمان مؤثر است. 

هاي گري بر اساس داده اي با عنوان تاثیر عوامل مشترك بر نتایج مربیدر مقاله (2022)
بررسی نمودند. این مطالعه استرس، رفاه، گري را  طولی، چندین متغیر مرتبط با نتایج مربی

گري در نظر  گري را به عنوان نتایج مربی آوري، دستیابی به هدف و اثربخشی مربی تاب
گیرد. اتحاد کاري به عنوان متغیر میانجی تأثیر خودکارآمدي، انتظارات خروجی و می

دهد  یج نشان میکند. نتاگري پیش بینی می حمایت اجتماعی درك شده را بر نتایج مربی
کند و اتحاد کاري به نوبه خود رفاه و  بینی می که حمایت اجتماعی اتحاد کاري را پیش

ها حاکی از آن است که  کند. یافته بینی می گري را در طول زمان پیش اثربخشی مربی
ها براي مربیان حیاتی  هاي اجتماعی مربیان و اتحاد کاري آن نظارت بر تغییرات در شبکه

             توجهی بر اثربخشی جلسات و رفاه مربیان دارد. زیرا این موارد تأثیر قابلاست، 
Gan et al. (2020)، سوي تعالی  گري اجرایی: به اثربخشی مربی«اي با عنوان  در مقاله

هاي فراگیران،  محور، ویژگی هاي مربی ، بر اساس مرور ادبیات، سازه»وکار پایدار کسب
 320گري از طریق  شتیبانی سازمانی، رابطه این عوامل با اثربخشی مربیکیفیت ارتباط و پ

دهد که براي سنجش  هاي پژوهش نشان می نامه مورد بررسی قرار گرفت. یافته پرسش
گري  محور که بر میزان تحقق اهداف مربی گري اجرایی، از مدل هدف اثربخشی مربی

سازي معادلات ساختاري  حلیل مدلتمرکز دارد ـ استفاده شده است. نتایج حاصل از ت
هاي فراگیران و کیفیت رابطه، تأثیري معنادار  بیانگر آن است که پشتیبانی سازمانی، ویژگی

ها داراي پیامدهاي مهمی در توسعه ادبیات  گري دارند. این یافته بر اثربخشی مربی
تواند براي  ه میگري اجرایی و مدیریت منابع انسانی است. همچنین، نتایج این مطالع مربی

ویژه براي آن دسته از مدیرانی که در پی ارتقاي  مدیران منابع انسانی مفید باشد؛ به
گري اجرایی هستند؛ فرآیندي که  هاي رهبري از طریق مشارکت در فرآیند مربی توانمندي

هاي کشور مالزي  کند. این مطالعه بر اساس زیرساخت به بهبود عملکرد سازمانی کمک می
ها نشان  خوانی دارد. یافته شده و نتایج آن نیز عمدتاً با شرایط خاص این کشور هم انجام

توان در سه مقوله  ها را می هاي عینی و ذهنی، توسعه مهارت نظر از داده دهد که صرف می
بندي کرد: بیداري هوشیاري، پذیرش مسئولیت، و فرایند بازتاب تجربه فردي  اصلی طبقه

شود. این موضوع بر نقش کلیدي  هاي سازمانی منجر می فتکه در نهایت به پیشر
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 آمیز تغییرات سازمانی تأکید دارد. ها و اجراي موفقیت گري در توسعه مهارت مربی
گري در این مطالعه موجب تغییر در ادراك و افزایش انگیزه پرستاران شد  فرایند مربی

. در این پژوهش از مدلسازي و حتی در شرایط نامطلوب نیز اثرات مثبتی به همراه داشت
گري اجرایی استفاده شده و  معادلات ساختاري براي تطبیق با عوامل مؤثر بر موفقیت مربی

 اند. کار گرفته شده نتایج حاصل از آن به
مدل تحقیق، تأثیر مربی و تا حدودي کمتر، نقش فراگیر و فرایند کاري را در رضایت 

تواند در فرایند یادگیري  هد که مربی چگونه مید کند و نشان می فراگیران برجسته می
فراگیران اثرگذار باشد. همچنین، نتایج بیانگر آن است که میان رضایت، یادگیري و تغییر 

 اي مثبت وجود دارد. رفتار، رابطه
متشکل از مدیران منابع انسانی،  1در مرحله پایانی پژوهش، توسعه یک گروه متمرکز

ها و تفسیر نتایج کمک شایانی کرده است. در  هبود کیفیت بحثمربیان و فراگیران، به ب
اي و دانشگاهی نیز مورد توجه قرار  هاي پژوهش، پیامدهاي حرفه نهایت، با توجه به یافته

در مقاله خود تحت عنوان مروري  Athanasopoulou et al. (2018)اند.  گرفته
 110مسئله است مسیر یا مقصد؟  گري اجرایی: کدام بیشتر سیستماتیک بر پیامدهاي مربی

گري اجرایی را مورد  اي  مربیاي  شخصی و حرفهمقاله متمرکز بر پیامدهاي  توسعه
شناسی و انباشت  بررسی قرار دادند. این تحقیق با هدف بررسی مطالعات از دو منظر روش

داخلی) گري اجرایی و با تاکید بر مربی خارجی (و نه  ي پیامدهاي مربیدانش در زمینه
دهد که در طرح تحقیق مطالعات مربوط به پیامدهاي  صورت گرفته است. نتایج نشان می

 مهم است. 2ي حساسیت به زمینهگري اجرایی قوت روش شناسانه به اندازه مربی
گري  هاي صورت گرفته در زمینۀ مربیمطالعۀ پیشینه پژوهش نشان داد که اکثر پژوهش

گري اجرایی، پژوهش قارلقی و همکاران  صوص مربیبوده و تنها پژوهش داخلی درخ
گري اجرایی  اي مربی هاي حرفه باشد که به طراحی و تبیین الگوي صلاحیت) می1400(

هاي خارجی ها پرداخته است. پژوهش براي آموزش و توسعه مدیران و رهبران سازمان
و تأثیر صورت کمی بوده است گري اجرایی، اکثرا به صورت گرفته درخصوص مربی

                                                           
1. Focus Group 
2. Context-sensitivity 
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اند. لذا گري اجرایی مورد بررسی قرار داده متغیرهاي دیگري را بر میزان اثربخشی مربی
توان گفت که تاکنون چه در داخل کشور و چه در خارج کشور، پژوهشی که بتواند با می

گري اجرایی در جمعیت هلال  دید پدیدارشناسانه، تجربه زیسته افراد را درخصوص مربی
توان گفت که پژوهش رسی قرار دهد، صورت نگرفته است. بنابراین میاحمر، مورد بر

گري  بررسی پدیدارشناسانه مربیها است که با هدف حاضر از جمله نخستین پژوهش
 .دهد گري اجرایی در جمعیت هلال احمر را ارائه می اجرایی؛ الگوي مربی

 1روش
  و از این نظر که هیچ هاي کاربردي بوده پژوهش حاضر از دیدگاه هدف، جزء پژوهش

کاري قرار  و تعدیل و یا دست یک از متغیرهاي موجود در این مطالعه، مورد جرح 
). از نوع 1387گیرند، پژوهشی غیرآزمایشی (توصیفی)، است (بازرگان و همکاران،  نمی

تحقیقات کیفی است که با استفاده از روش پدیدارشناسی انجام شده است. روش 
ها  صورت طبیعی و واقعی با آن پردازد که افراد به هایی می بررسی پدیدهپدیدارشناسی به 

شود. از دیدگاه  درگیر هستند و در این رویکرد هیچگونه دستکاري آزمایشی انجام نمی
ي  پردازد که نحوه اي می گونه ها به ها و توصیف آن ي پدیده لغوي، پدیدارشناسی به مطالعه

عبارتی  گیرد. به گونه ارزیابی یا تفسیر ارزشی در نظر میها را بدون هر ظهور و تجلی آن
توان گفت که معناهایی که در  دیگر، اگر پدیدارشناسی را از منظر معناشناسی بنگریم، می

دهند. این نظام معنایی از طریق  شوند، یک نظام معنایی را شکل می زندگی انسان تجربه می
یابد،  ناخت آن نیز به همین طریق تحقق میآید و ش تعاملی با زمان و مکان به دست می

طور  شود. پدیدارشناسی به شناخته می "تجربه زندگی"عنوان  نحوي که این فرآیند به به
 .)Van Manen, 2017پردازد ( بنیادي به مطالعه تجربه زیسته و جهان زندگی افراد می

ها  هاي پدیده ریشه هاي بارز رویکرد پدیدارشناسی این است که به مبنا و یکی از ویژگی
فرض و روش  اي بدون پیش ها. براي نیل به این مقصود، از فلسفه کند و نه به نظریه اشاره می

کند. اپوخه به معناي جداسازي یا عدم قضاوت درباره وجود یک  تعلیق (اپوخه) استفاده می
). در این راستا، نقش و هدف 1382الهی،  واقعیت خارج از آگاهی فرد است (آیت

                                                           
1. method 
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طور  ها را به کنندگان ورود کند و آن درون تجارب مشارکت پژوهشگر این است که به
کنندگان در پژوهش  ها تماشا کند. در این معنا، پژوهشگر و مشارکت یکسان با خود آن

علت انتخاب این روش ). 1389کنند (الوانی و بودلایی،  عنوان همکاران یکدیگر عمل می به
بودن با تجربه زیسته افرادي است که به موضوع پژوهش براي پژوهش حاضر، مرتبط 

ترین رویکرد براي تحلیل  هاي کیفی، پدیدارشناسی مناسب مند هستند. در میان روش علاقه
صورت  کنندگان به رود؛ زیرا مشارکت گیري این پدیده به شمار می و تبیین دلایل شکل

دف پژوهش حاضر، بررسی اند. بر این اساس، ه مستقیم با این پدیده درگیر بوده
 گري اجرایی و ارائه الگویی براي آن در جمعیت هلال احمر است. پدیدارشناسانه مربی

گران جمعیت هلال احمر،  کنندگان این پژوهش، مطلعان کلیدي و کنش مشارکت
گري  شامل مدیران ارشد سازمان هستند. دلیل انتخاب مدیران ارشد آن است که مربی

دهی  ها، شکل از مدیریت، به دلیل نقش حیاتی آنان در تعیین استراتژي اجرایی در این سطح
به فرهنگ سازمانی و ایجاد انگیزه در دیگر اعضاي تیم، اهمیت و نمود بیشتري دارد. این 

هاي کلیدي در شرایط ناپایدار  گیري هاي پیچیده و تصمیم طور مستمر با چالش مدیران به
تواند  گري می تر هستند که مربی هایی عمیق ها و بینش مهارت رو، نیازمند اند و از این مواجه

 در اختیار آنان قرار دهد.
کننده، شناسایی افرادي است  هاي پدیدارشناسانه، هدف از انتخاب مشارکت در پژوهش

که داراي تجربه زیسته نسبت به پدیده مورد مطالعه باشند، مایل به بیان تجارب خود باشند، 
رو، در  فرد فراهم کنند. از این هاي غنی و منحصربه براي دستیابی به روایتو تنوع لازم را 

ها استفاده شده است. این  آوري داده گیري نوعی براي جمع این پژوهش از روش نمونه
گیري هدفمند است که در آن افراد منتخب، آشنایی کامل با پدیده  اي از نمونه روش، گونه

). Cresswell, 2013اند. ( صورت مستقیم تجربه کرده را به بسا آن مورد مطالعه دارند و چه
ازآنجاکه در پدیدار شناسی براي تعیین تعداد مشارکت کنندگان، تاکید بر تعداد کم نمونه 

گران نفر از مطلعان کلیدي و کنش 20)، با Cresswell, 2013نفر است ( 25تا  5بین 
از مدیران ارشد سازمان بودند،  زن، متشکل 5مرد و  15جمعیت هلال احمر که شامل 

دقیقه انجام شد. نمودار زیر نیز نشان دهنده فرایند اشباع  90تا  60هاي عمیق بین مصاحبه
ها است. فرایند اشباع نظري به صورت خلاصه در شکل زیر مشاهده نظري در مصاحبه
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ه طی دهنده تعداد مفاهیم جدیدي است ک شود. در این نمودار، محور عمودي نشان می
ها است. همانطور که  دهنده شماره مصاحبه مصاحبه شناسایی شده است و محور افقی نشان

هاي جدید کاهش  در نمودار مشخص است، تعداد کدهاي جدید به مرور در مصاحبه
) ،کد جدیدي یافت نشده 20تا 16هاي (مصاحبه 15یابد به طوري که بعد از مصاحبه  می

اشباع نظري در کدها رسیده است. البته این به معناي  است و بدین ترتیب پژوهشگر به
به بعد نیست، بلکه به این معناست که بعد از مصاحبه مذکور،  15هاي بیهوده بودن مصاحبه

 هاي دیگر اشاره شده بود.اند که قبلا در مصاحبه شوندگان به کدهایی اشاره کرده مصاحبه

 . فرایند اشباع نظري1نمودار 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

هاي نیمه ساختاریافته باز معمولاً ابزار مورد استفاده در تحقیقات پدیدارشناسی مصاحبه
 است. پروتکل مصاحبه در جدول زیر نشان داده شده است.

 . پروتکل مصاحبه2جدول
 سوالات ردیف

 گري اجرایی چیست؟ هاي) پدیده مربیها (بنیانریشه 1
 دهد؟در سازمان خودش را نشان می گري اجرایی به چه صورت به نظر شما مربی 2
 گري اجرایی چیست؟ هاي تقویت پدیدة مربیراه 3
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نفر  6روایی پروتکل مصاحبه، بر اساس تحلیل روایی صوري و محتوایی آن از دیدگاه 
بررسی شده که نتایج این بخش در جدول شماره از خبرگان فعال درزمینه پژوهش کیفی 

 ) خلاصه شده است. 3(

 . ارزیابی روایی صوري و محتوایی پرسشنامه مقدماتی3جدول 

E1 E2 E3 E4 E5 E6 ردیف شاخص 

 1 هاانشاء سؤالات و گویه 4 3 3 4 3 5

 2 هاي مشخص شده ها با سازه انطباق سؤالات یا گویه 4 4 4 5 4 5

 3 ها با محورهاي تحقیق انطباق سؤالات یا گویه 5 5 3 3 4 5

 4 ها براي پوشش دادن به اهداف تحقیق کفایت سؤالات یا گویه 5 4 3 5 5 5

 5 هالزوم حذف یا اضافه کردن به سؤالات یا گویه 5 4 5 5 4 5

 6 میانگین امتیازات (برحسب خبره) 3.6 4 3.6 4.4 4 5

 7 میانگین کل 4.26

 8 رواییدرصد  0.85

 هاي تحقیقمنبع: یافته

دست آمده است. این  به 0.82نامه برابر با  که ملاحظه شد، ضریب روایی پرسش چنان
صورت هدفمند  گیري در این پژوهش، به قبول قرار دارد. فرایند نمونه میزان، در سطحی قابل

ها به اشباع نظري  و راهبردي انجام شده و تا زمانی ادامه یافته است که تحلیل و کشف داده
. همچنین، پژوهشگران در این تحقیق، با استفاده (Strauss & Corbin, 1994)اند  رسیده

به بررسی پایایی ابزار  (Razmjoo & Nouhi, 2011)از استراتژي توافق درون موضوعی 
 ها، از روش بازآزمون استفاده شده اند. براي ارزیابی پایایی کدگذاري داده تحقیق پرداخته

شده انتخاب و در دو  هاي انجام است. بدین منظور، چهار مصاحبه از مجموعه مصاحبه
شده در این دو  روز، کدگذاري شدند. سپس، کدهاي استخراج 30نوبت، با فاصله زمانی 

 زمان با یکدیگر مقایسه گردیدند.
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درصد پایانی =
2 × تعداد توافقات

تعداد کل کُدها
100٪  

      
آمد. این میزان   دست درصد به 82، 79، 93، 94پایایی ابزار به دست آمد که به ترتیب 

است، سطح  6/0قبول نزد پژوهشگران که   پایایی در پژوهش کیفی با توجه به مقدار قابل
 قابل قبولی است. 

هاي تحقیق بر اساس باشد، تحلیل دادهباتوجه به اینکه روش پژوهش پدیدارشناسی می
انجام شد. این رویکرد Maxqda و با استفاده از نرم افزار  Dickelman (2009)د رویکر

-ها براي به دست آوردن درك کلی از آن) مطالعه دقیق متن مصاحبه1هفت مرحله دارد: 
) تحلیل جمعی همه 3هاي نمایان شده،  ) نوشتن و خلاصه نویسی و کدگذاري مضمون2ها، 
) 4دن مضمون اصلی موضوع مورد پژوهش، هاي خلاصه شده جهت مشخص کرمتن

هاي صورت گرفته شده براي مشخص کردن عدم موافقت با ارجاع مجدد به متن مصاحبه
هاي مشارکت کنندگان، تفسیرهاي صورت گرفته و نوشتن تحلیلی ترکیبی براي مصاحبه

انی ها و معها براي شناسایی و توصیف فعالیترو کردن متن مصاحبه) مقایسه و روبه5
هاي متفاوت از هم را بهم پیوند ) مشخص کردن الگوهایی که مضمون6ها، مشترك در آن

کسب آراء و نظرات و پیشنهادهاي تیم پژوهش و نیز دیگر افراد آشنا با محتوا )7زنند و می
 و شیوه مطالعه در مورد پیش نویس نهایی و نوشتن گزارش نهایی پژوهش.

 ها  یافته
 قرار زیر است.  شونده در این مطالعه به ناختی افراد مصاحبهش هاي جمعیتویژگی

هاي عمیق هاي کیفی از جریان مصاحبهآوري دادهمرحلۀ نخست این تحقیق شامل جمع
هاي اصلی و ها، به مضمونکنندگان تحقیق است. که طی فرآیند تحلیل داده با شرکت

هاي حاوي مضمون 6شماره  گري اجرایی دست یافته شد که در جدول فرعی پدیده مربی
اصلی، فرعی و اولیه در این تحقیق آمده است. پیش از آنکه به بررسی مضامین شناسایی 

ي انجام شده اي از مصاحبهگري اجرایی جمعیت هلال احمر پرداخته شود، نمونه شده مربی
 شود.در ادامه، شرح داده می
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 مصاحبهکنندگان در  شناختی شرکت هاي جمعیت . ویژگی4جدول 

 سابقه کار مدیریتی سابقه کاري تحصیلات جنسیت کد مصاحبه شونده

I1 15 26 دکتري مرد 

I2 18 28 دکتري زن 

I3 6 16 دکتري مرد 

I4 5 25 دکتري مرد 

I5 14 29 فوق لیسانس مرد 

I6 8 22 دکتري زن 

I7 15 27 فوق لیسانس زن 

I8 10 22 دکتري مرد 

I9 12 13 دکتري مرد 

I10 9 20 دکتري زن 

I11 7 27 دکتري مرد 

I12 5 12 دکتري مرد 

I13 3 14 دکتري مرد 

I14 5 18 دکتري مرد 

I15 1 2 دکتري زن 

I16 5 11 دکتري مرد 

I17 3 13 دکتري مرد 

I18 10 22 دکتري مرد 

I19 15 29 دکتري مرد 

I20 12 18 دکتري مرد 
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 . نمونه انجام مصاحبه5جدول 
 استخراجی کدهاي سوالات

 گري اجرایی چیست؟ هاي) پدیده مربیها (بنیانریشه
گري اجرایی، احساس نیاز  گیري مربیهاي شکلبه نظر بنده یکی از مهمترین زمینه

باشد. با افزایش رقابت در دنیاي تجارت، نیاز به پیشرفت مداوم به آموزش و توسعه می
کند تا نقاط قوت و  افراد کمک میگري به  شود و مربی اي احساس می فردي و حرفه

 .ضعف خود را بشناسند و راهکارهایی براي بهبود ارائه دهند

 پیشرفت و توسعه فردي

 گري اجرایی، دخالت دارند؟ گیري مربیبه نظر شما چه عواملی در شکل
شاید یکی از دلایل بروز این پدیده مسئولیت پذیري در قبال سازمان و افراد شاغل در 

پذیري افراد خصوصا نسبت به سازمان بالا باشد، این باشد. وقتی حس مسئولیتسازمان 
کنند تا در صورت داشتن تجربه، دیگران را نیز در صورت تمایل از نیاز را احساس می

 تر شود.این تجارب آگاه کنند تا میزان موفقیت در دستیابی به اهداف سازمان محتمل

 پذیريمسئولیت

 گري اجرایی چیست؟ دة مربیهاي تقویت پدیراه
گري اجرایی، اعتماد و برقراري  هاي تقویت پدیدة مربیبه نظر بنده یکی از مهمترین راه

باشد. تا زمانی که حس اعتماد و صمیمیت بین دوطرف برقرار نباشد، تعامل دوطرفه می
پیش رو، توانند به مربی اعتماد کنند و از رهنمودهاي او درجهت انجام اهداف افراد نمی

 گام بردارند.  

 اعتماد
 برقراري تعامل دوطرفه

 گري اجرایی، چه پیامدهایی به دنیال خواهد داشت؟ بروز پدیدة مربی
اینکه بااستفاده از تجربیات مربی، شیوه انجام امور و شیوة دستیابی به اهداف سازمان را 

بتوانیم راه مناسب را یاد بگیریم، تا اینکه بدون تجربه و مربی با روش آزمون و خطا 
تر به اهداف تعیین شده دست یابیم و درصد خطا نیز شود سریعانتخاب کنیم، باعث می

 در انجام وظایف نیز کاهش یابد.

تسریع در دستیابی به 
 اهداف

 کاهش درصد خطا

           
در این بخش با توجه به اینکه تعداد کدهاي با  و محوري احصا شده زیاد می باشد و 
بیان همه کدهاي احصا شده خارج از حوصله این تحقیق است لذا همه مضامین اصلی، 

مضمون  268فرعی و اولیه را در  قالب جدول  اصلی ذیل ارائه شده است. در گام نخست، 
اند و اولیه حاصل شد. با توجه به این که برخی از موارد حاصل، داراي همپوشانی بوده

اند، در گام دوم با گري اجرایی نداشته اط نزدیک با مربیهمین طور برخی از کدها ارتب
 مضمون اولیه حاصل شد. 187ادغام موارد همپوشان و حذف مضامین غیرمرتبط، تعداد 
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 گري اجرایی . شناسایی مضامین مربی6جدول 
 مضامین اولیه مضامین فرعی مضامین اصلی

 ايحرفه

 مداري اخلاق

 شخصیاولویت منافع سازمان بر منافع 
 توجه به اصول جمعیت هلال احمر در فرایند گزینش

 نگاه مثبت به افراد داراي استعداد
 دهی به افراد مدیریت مبتنی بر ارزش

 هاي اخلاقی کارکنان و مدیرانتوسعه کنترل
 پایبندي به اسرار افراد

 داري اخلاق امانت
 اخلاق صداقت

 پذیري اخلاق مسئولیت
 صحه گذاشتن بر توانایی فراگیر به جاي القاي احساس ناتوانی

 همسو کردن اهداف فردي و سازمانی
 تعهد سازمانی

 توجه و اولویت به اصول جمعیت هلال احمر در فرایند گزینش

 گرایی هدف

 داشتن هدف براي توسعه اهداف هلال احمري
 روشن و آشکار نمودن انتظارات

 ها ها در راستاي تهیه برنامه ورك شاپبرگزاري 
 اعتقاد به چشم انداز در مدیران و کارکنان

 انداز انداز بر اهمیت چشم کنندگان چشم اعتقاد داشتن تدوین

 محوري نظم

 گري توسط مدیریت ارشد عدم اختلال در فرآیند مربی
 تمایل مدیران به انجام به کارهاي مهم فوري

 گري فرآیند مربی روي ریل بودن
 داشتن مربی به عنوان یک دوست در کنار خود

 کاري به صورت روان نحوه قرار دادن افراد در چرخه
 اتخاذ نسخه خاص مدیریت رفتار براي هر فرد به صورت مجزا

 محوري عمل

 هاي مبتنی بر واقعیت ترویج آموزش
 ها محور بودن آموزش مهارت

 کاري با دانش علمی و فنی تجربهتلفیق 
 استفاده از تجربیات بازنشستگان و پیشینیان

 یادآوري تجارب و رویدادها مشابه براي مربی
 بالا بردن تجربه افراد

 سازي شده بحران اجراي مانورهاي مدل
 تعدد و تنوع تجارب مواجهه با شرایط خاص
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 گري اجرایی مربی. شناسایی مضامین 6ادامه جدول 
 مضامین اولیه مضامین فرعی مضامین اصلی

اي حرفه  تکنولوژي آموزشی 

 معرفی منابع براي شناخت فنی
 آگاهی از اصطلاحات تخصصی کاري

 آموزش چرخه صحیح کار
 هاي آموزشی غیرمستقیم استفاده از روش

 گري در خارج از کشور هاي مربی شرکت کارشناسان در دوره
 استفاده از روش آموزش مستمر

 سازمانی

 بخشی آگاهی

 آموزش و پرورش بهتر مربیان
 شناخت کامل اجزاي سازمان

 هاي خود و دیگران آگاهی از نوع فعالیت
 هاي مربوط به حوزه هلال احمرآشنایی با فعالیت

 عجین شدن افراد با استراتژي و نقشه راه سازمان
 کاهش احساس انزوا

 اشتراك در تجارب مربی
 کاري تبیین فواید و مزایاي اجتماعی سازمان براي افزایش انگیزه

 تبیین ماهیت و کارکردهاي سازمان براي کارکنان
 آموزش نحوه برخورد با بیماران

 تسهیل فرایند یادگیري

 همگرایی

 گذاري مشترك هدف
 و خودتان رسیدگی به اختلاف قدرت بین کارآموزتان

 اعتمادسازي
 تسهیل آشنایی افراد محیط کاري

 اختصاص زمان کافی براي آشنایی افراد
 شناخت افراد از خود و مدیر و همکاران

 همگن کردن افراد ناهمگن
 دریافت همدلی و حمایت

 وجود رابطه همدلانه بین مربی و فراگیر
 صمیمانه با فراگیربرقراري رابطه دوستانه و 

 میزان فرمانبرداري فراگیر از مربی
 ایجاد درك مشترك بین اعضاي سازمان/گروه

 



 1404تابستان |  116 شماره | 34 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 110

 

 گري اجرایی . شناسایی مضامین مربی6ادامه جدول 
 مضامین اولیه مضامین فرعی مضامین اصلی

 سازمانی

 
 گرایی حمایت

 حمایت و تشویق افراد براي خلق فعالیت هاي جدید

 برطرف کردن نیاز افراد توانایی

 برخورداري از کمک در موقیعت هاي مسئله ساز و متناقض

 افزایش رضایت شغلی کارکنان

 برخورداري از کمک در پرورش و به کارگیري قابلیت هاي کلیدي

 ظرفیت سازي از طریق ارتقا دانش

 دستکاري و مداخله در ظرفیت هاي انسانی

 زمان و فرصت برابربرخورداري از 

 بخشی انگیزه

 ایجاد انگیزه براي درگیر شدن افراد در تصمیم گیري ها

 مشوق ها بر اساس ایده ها

 اعطاي مزایایی ملموس مانند سازمان یافتن بهتر مربی در کار

 استفاده از مکانیزم هاي تشویقی براساس وظایف

 تببین استعاره هاي مطلوب براي شرح مشاغل

 شفافیت

 امکان دسترسی به منابع، اطلاعات و امکانات سازمان

 تسهیل دسترسی افراد به مدیران

 شفاف سازي فرایندها و ساختار سازمانی

 کل گرایی

 استفاده رهبري سازمان از مشاوران فنی

 استفاده از خرد جمعی توسط رهبر سازمان

 انجام مطالعات تطبیقی

 هاي مختلف مدیریتآزمایش سبک 

 عدم توان سازمانی در جذب منابع متنوع

 ثبات گرایی

 آموزش روش هاي برخورد در شرایط تنش زا

 میزان درگیري با امور و چالش هاي روزمره سازمانی

 آموزش روش هاي پیشگیري از بحران ها

 ظرفیت سازي در برابر بحران

 نتیجه گرا ترجیح رویکرد تحول گرا به رویکرد

 کاهش ترس و اضطراب

 آموزش مواجهه با بحران
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 گري اجرایی . شناسایی مضامین مربی6ادامه جدول 
 مضامین اولیه مضامین فرعی مضامین اصلی

 سازمانی

 تعامل گرایی

 برقراري تعامل دو طرفه

 گري مدل هاي روابط مربی

 گري روابط خطی یا غیر خطی مربی

 ها فراگیر در سازمان-رابطه مربی مفهوم سازي

 ارتقا توانمندسازي مبتنی بر تعامل

 ایجاد زنجیره ارتباط بین اجزاي سازمانی

 استفاده از مشاوران بررسی شخصیت

 ترویج فعالیت هاي اجتماع محور

 انجام تست هاي روانشناسی قبل از کار

 هدف مندي

 اقداماتطراحی شاخص هاي ارزیابی نتایج و 

 آموزش تشخیص و تفکیک موارد اولویت دار

 بکارگیري دانش بومی و تجارب در تدوین استراتژي

 تبیین راهبردهاي میان و بلندمدت

 بررسی دقیق وضعیت موجود و مطلوب

 پذیريتطبیق

 دیجیتال محور شدن امور

 بودجه محور بودن سازمان هلال احمر

 از امکانات فناوري در ارائه خدمات به کار گیري بهینه

 هاي نوین در فرایند پایش افراد بکارگیري فناوري

 بهبود و اصلاح سازماندهی واحدها به تناسب فعالیت جدید

 
 گرایی نظارت

 گري و پیگیري از طریق کارآموز نظارت بر فرآیند مربی

 بررسی میزان تغییر رفتار بعد از آموزش

 رضایت مراجعین خدماتارزیابی 

 ارزیابی عملی مطلوب

 مستمر بودن فرایند پایش افراد

 انجام ارزیابی حین کار

 مقطعی بودن ارزیابی بعد از آموزش

 تقویت نهادهاي رسمی
 هاآیین نامه

 گذارانقوانین منتج از سیاست
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 گري اجرایی . شناسایی مضامین مربی6ادامه جدول 
 مضامین اولیه مضامین فرعی اصلیمضامین 

 تقویت نهادهاي غیر رسمی سازمانی
 هاي جمعیارزش

 ارتباطات غیر رسمی
 هنجارها

 فردي

 اندیشی مثبت

 قابلیت رفتاري علاقه شدید به توسعه دیگران
 خیرخواهی

 اخلاق گذشت و بخشش
 پذیري مسئولیت

 اي سازمان کمک به توسعه حرفه

 وابستگی

 نیازهاي کارآموز
 عدم افراط و تفریط در در وابسته بودن فراگیر

 گاه و نمایاندن مسیر از سوي مربی داشتن تکیه
 تصمیم یا عمل ضعیف کارآموز نتیجه وابستگی زیاد

 جمعیتی

 جنسیت
 قومیت

 شخصیت
 جذابیت

 اثربخشی

 اثرگذاري
 نفوذ
 انتقادپذیريبالابردن ظرفیت 

 تغییر نگرش
 پذیري شکیبایی و انعطاف

 آمادگی

 آشنایی با راهبردهاي یادگیري
 هاي تدریس آشنایی با روش

 آمادگی براي مربی بودن
 دانش مرتبط با هلال احمر

 دانش آموزشی
 دانش فناوري

 نفس ها و اعتماد بهترغیب و نگرش
 ریزي برنامهارتقا مهارت 
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 گري اجرایی . شناسایی مضامین مربی6ادامه جدول 
 مضامین اولیه مضامین فرعی مضامین اصلی

 فردي

 ارتباطی

 تقویت مهارتهاي ارتباطی مربی
 میزان جدیت دردستوردهی به کارکنان
 کاریزما بودن شخصیت مدیران و مربی

 خود افشایی
 شنوده خوب بودن

 غیرمنصفانه کارآموز خوددرك 
 سازي مفهومی مدل

 ارتباطات موثر
 لطافت طبع داشتن

 خودسازي

 خوداگاهی و آگاهی رفتاري
 تعهد به توسعه مداوم خود

 تمرین و ممارست در انجام تمارین
 فعال بودن شخصی

 ارتقا مهارت خود مدیریتی

 رشدگرایی

 بلند پروازي
 پذیريروحیه ریسک 

 تفکر خلاق و ایجاد آن در دانش پذیر
 ارتقا مهارت حل مساله

    داشتن شوق و اشتیاق براي موفقیت
 در ادامه به ارائه مدل نهایی تحقیق پرداخته شد. 

 گري اجرایی . الگوي مربی2نمودار 
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 گیري نظریهشکل
بهبود عملکرد فردي یا گروهی محور است که هدف آن  گري یک فرایند توسعه مربی

به افراد در  گري اجرایی از طریق هدایت، مشاوره و آموزش است. در این راستا، مربی
هاي خود را تقویت کنند و  ها و توانایی کند تا مهارت سطوح مدیریتی و رهبري کمک می

فردي،  توان از ابعاد گري اجرایی را می مربی .اي و شخصی خود دست یابند به اهداف حرفه
اي و سازمانی مورد بررسی قرار داد. هر یک از این ابعاد تأثیر بسزایی بر موفقیت  حرفه

گري اجرایی دارند. به عنوان مثال تا زمانی که فرد آمادگی لازم چه از لحاظ  مراحل مربی
تواند با استفاده گري نداشته باشد نمی هاي ارتباطی، براي مربیذهنی و چه از لحاظ مهارت

گري اجرایی  بخشی سبب بهبود مربیگرایی و انگیزه فرآیندهاي سازمانی نظیر حمایت از
اي به منظور بهبود الگو، بدون درنظر گرفتن ابعاد فردي و شود و متعاقبا استفاده از بعد حرفه

طور جامع و به صورت  گري اجرایی باید به پذیر نخواهد بود. بنابراین مربیسازمانی، امکان
اي و سازمانی مورد توجه قرار گیرد. با تمرکز بر توسعه فردي  از ابعاد فردي، حرفهزمان  هم

هاي سازمانی  اي و ایجاد زیرساخت هاي پیشرفت حرفه مراجعین، فراهم کردن فرصت
 گري اجرایی دست یافت. توان به نتایج مثبت و پایداري در فرآیندهاي مربی مناسب، می

 گیري  بحث و نتیجه
گري اجرایی در جمعیت هلال احمر  م تحقیق حاضر طراحی الگو مربیهدف از انجا

بوده است. در همین راستا، با استفاده از روش تحقیق کیفی و رویکرد پدیدارشناسی به 
هاي تحقیق با بیست بررسی موضوع پرداخته شد. در این پژوهش به منظور گردآوري داده

یت هلال احمر ایران پرداخته شد. گري در جمع نظران مربینفر از خبرگان و صاحب
گري اجرایی شد که در یک طرف در  هاي پژوهش منجر به ارائه چارچوبی براي مربی یافته

هاي مرتبط ها و شاخصاي و نیز مولفهبردارنده سه مضمون اصلی فردي، سازمانی و حرفه
فردي،  باشد. کدهاي استخراج شده در قالب سه مضمون اصلیبا هر مضمون و مولفه می

گرایی،  مضمون فرعی با عناوینی همچون اخلاق مداري، هدف 26اي؛ سازمانی و حرفه
گرایی،  بخشی، همگرایی، حمایت تکنولوژي آموزشی، آگاهیمحوري،  محوري، عمل نظم

پذیري، مندي، تطبیقگرایی، هدفگرایی، تعاملگرایی،  ثباتبخشی، شفافیت، کل انگیزه
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اندیشی،  دهاي رسمی، تقویت نهادهاي غیر رسمی، مثبتگرایی، تقویت نها نظارت
باشد. وابستگی، جمعیتی، اثربخشی، آمادگی، ارتباطی، خودسازي و رشدگرایی، می

شناختی مربیان و  گري اجرایی به ابعاد شخصی و روان مضمون فردي در الگوي مربی
کند.  فردي کمک میپردازد. این مضمون به ایجاد انگیزه و تقویت رشد  گیرندگان می مربی

کدهاي مرتبط با این مضمون شامل فکر مثبت، وابستگی، جمعیت، اثربخشی، آمادگی، 
هاي مثبت و امیدواري  اندیشی بر نگرش ارتباطی، خودسازي و رشدگرایی هستند. مثبت

تواند به تقویت روحیه افراد کمک کند. وابستگی به تقویت روابط  تأکید دارد که می
و  بر نیاز به درك تنوع فرهنگی جمعیتی نیز حس تعلق اشاره دارد و اجتماعی و ایجاد

به توانایی افراد در  اثربخشی کند. همچنین، هاي جمعیت مختلف تأکید می خاصیت
به اجراي وظایف و یادگیري مناسب به موقع  آمادگی یابی به نتایج مؤثر اشاره دارد و دست

ارتباطات مؤثر در فرآیند یادگیري است، دهنده اهمیت  نشان ارتباطی کند. تأکید می
این  .به توسعه فردي و یادگیري مستمر اشاره دارند رشدگرایی و خودسازي که درحالی

 کدها نه تنها هر یک به تنهایی مهم هستند، بلکه ارتباطات عمیقی نیز با یکدیگر دارند:
ش مثبتی دارند، تواند وابستگی را تقویت کند؛ زیرا وقتی افراد نگر اندیشی می مثبت

تري با دیگران برقرار کنند. وابستگی موجب تسهیل  تمایل بیشتري دارند تا روابط قوي
شود؛ زیرا اعتماد میان طرفین باعث ایجاد فضاي امن براي تبادل اطلاعات  ارتباط مؤثر می

خواهد شد. آمادگی نیازمند خودسازي است؛ یعنی افراد باید براي یادگیري فعال باشند تا 
هاي جدید را کسب کنند. اثربخشی بر اساس جمعیتی قابل ارزیابی است؛  بتوانند مهارت

ها  هاي فرهنگی و اجتماعی تحلیل شوند تا بهترین روش یعنی نتایج باید با توجه به تفاوت
شناسایی شوند. رشدگرایی تحت تأثیر همه این کدها قرار دارد؛ زیرا اگر افراد احساس 

مثبت، وابسته، مؤثر، آماده، ارتباطی و خودساز قرار دارند، بیشتر کنند که در یک محیط 
تمایل خواهند داشت که در مسیر رشد فردي گام بردارند. در مجموع، این مضامین 

دهنده یک اکوسیستم پیچیده از تعاملات انسانی هستند که هر یک بر دیگري تأثیر  نشان
گري اجرایی  فردي در فرآیند مربی گذاشته و در نهایت منجر به ایجاد انگیزه و رشد

 خواهند شد. 
گري اجرایی به بررسی ساختارها، فرآیندها و فرهنگ  مضمون سازمانی در الگوي مربی
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کند. این مضمون  گري را تسهیل می پردازد که بهبود عملکرد و اثربخشی مربی سازمانی می
بخشی، شفافیت،  زهگرایی، انگی گرایی، حمایت بخشی، هم شامل کدهایی مانند آگاهی

گرایی، تقویت  پذیري، نظارت مندي، تطبیق گرایی، هدف گرایی، تعامل نگري، ثبات کل
 نهادهاي رسمی و تقویت نهادهاي غیررسمی است.

بخشی و شفافیت بر ضرورت اطلاعات و ارتباطات روشن در سازمان تأکید  آگاهی
اي افزایش انگیزه و حمایت از ه بخشی بر روش گرایی و انگیزه دارند، در حالی که حمایت

هاي  گرایی به همکاري میان واحدها و بخش نگري و تعامل افراد متمرکزند. معیارهاي کل
پذیري سازمان در مواجهه با تغییرات اشاره دارند. همچنین،  مختلف سازمان و انعطاف

ره دارد و هاي آموزشی اشا گرایی به لزوم نظارت و ارزیابی مداوم بر کیفیت برنامه نظارت
ي پایدار،  تقویت نهادهاي رسمی و غیررسمی با هدف بهبود ساختارهاي پشتیبان و توسعه

 مورد توجه قرار گرفته است.
اند و هرکدام نقش مهمی در تسهیل فرآیند  هم مرتبط ي این مفاهیم به طور کلی، همه به

کنند، در  راهم میي حمایت و انگیزه را ف کوچینگ اجرایی دارند. آگاهی و شفافیت زمینه
کند. ثبات باید  که یک رویکرد جامع و مشارکتی، همکاري بین واحدها را تشویق می حالی

با انعطاف همراه باشد تا سازمان بتواند تغییرات را مدیریت کند. نظارت مستمر، کیفیت 
کند و تقویت نهادهاي رسمی و غیررسمی، ساختارهاي حمایتی را  برنامه را تضمین می

ي یک اکوسیستم پیچیده است که براي موفقیت  دهنده کند. این ارتباطات، نشان می تقویت
 گري اجرایی، حیاتی است. مربی

پردازد و بر  گري در سطح تخصصی می اي به اهمیت و کیفیت مربی مضمون حرفه
هاي شغلی مربیان تأکید دارد. این مضمون شامل کدهایی نظیر  ها و ویژگی مهارت
 محوري و تکنولوژي آموزشی است. محوري، عمل گرایی، نظم دفمداري، ه اخلاق

تواند به  گري اشاره دارد که می هاي اخلاقی در مربی مداري به اصول و ارزش اخلاق
هاي مشخص و  گرایی بر تعیین هدف پذیري کمک کند. هدف ایجاد اعتماد و مسئولیت

ي اهمیت  دهنده وري نشانمح محوري و عمل دستیابی به نتایج مطلوب تأکید دارد و نظم
سازماندهی و اقدام مؤثر در فرایند آموزشی هستند. در نهایت، تکنولوژي آموزشی به 

تواند به بهبود کیفیت  هاي نوین در آموزش اشاره دارد که می گیري از ابزارها و فناوري بهره
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 و اثربخشی فرایند یادگیري کمک کند.
گري  )، روابط مربی15و  12، 5، 1ي  اي شمارهه شوندگان (مصاحبه بنا به ادعاي مصاحبه

تواند براي سازمان نیز  منافعی براي هر دو طرف مربی و کارآموز در بر دارد و حتی می
شناختی و  گري، منافع روان ترین منافع روابط مربی توجهی ایجاد کند. مهم منافع قابل

فراگیر) را ترغیب –(مربیاي است. این روابط، نوعی یادگیري دوسویه  پیشرفت مسیر حرفه
 شود. کند و منجر به یادگیري مداوم می می

عنوان منبعی مهم  گري هم توسط نهادهاي آموزشی و هم توسط شاغلین، به روابط مربی
 و ارزشمند براي کارکنان در سازمان تشخیص داده شده است.

وهش حاضر از هاي پژ توان اشاره کرد که یافته از منظر مقایسه با مطالعات پیشین، می
جهت با تحقیقات پیشین است. براي مثال، در ادبیات موجود و  سو و هم برخی جهات، هم

،  Audet & Couteret (2012) و Robins (2017)با تمرکز بر مطالعات افرادي چون 
بعد فردي بیشترین توجه را از سوي محققان و متخصصان این حوزه به خود اختصاص داده 

 ها و شخصیت وي هستند. هاي مربی شامل اعتبار، مهارت رابطه با ویژگی ها در است. یافته
نفس است که در  به وکار، تجربه، شایستگی و اعتماد ي دانش کسب اعتبار، دربرگیرنده

هاي پژوهش حاضر نیز بعد  کند. یافته ها، نقش مؤثري ایفا می شناسایی ابزارها و تکنیک
گري اجرایی  گانه و اصلی مؤثر در مدل اثربخش مربی عنوان یکی از ابعاد سه فردي را به

 شناسایی کرده است.
دهد که در مطالعات قبلی چنین  هایی را ارائه می ي حاضر یافته همچنین، مطالعه

اي و سازمانی. بسیاري از مطالعات  اند؛ از جمله، توجه به بعد حرفه رویکردي نداشته
 Bono؛  Feldman & Lankau (2005)لعات گري، نظیر مطا ي مربی شده در زمینه انجام

)2009et al. ( ؛)1999Hall et al (  و)2007( & GibbesPassmore  ، صرفاً بر
اند. این در حالی است که این مطالعه برخی از  گري اجرایی تمرکز کرده اثربخشی مربی

 گري اجرایی را پر کرده است. خلأهاي موجود در ادبیات مربی
عواملی مرتبط با سطح فرد، سازمان، شرایط نهادي  ي حاضر به شناسایی مجموعه مطالعه

هاي جدیدي همچون  گري اجرایی پرداخته و برخی سازه و زیرساختی مؤثر بر مربی
گري اجرایی،  طور کلی، و مربی گري به نهادهاي رسمی و غیررسمی را به ادبیات مربی
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هستند که در » ساختی انسان«هاي  ادها، محدودیتصورت خاص، اضافه نموده است. نه به
ها شامل دو نوع  آیند. این محدودیت وجود می تعاملات سیاسی، اجتماعی و اقتصادي به

ها و کدهاي رفتاري) و  و رسوم، سنت  ها، تابوها، آداب محدودیت غیررسمی (تحریم
 ,Kibe & Muatheشوند ( هاي رسمی (قانون اساسی، حقوق مالکانه و...) می محدودیت

2018 .( 
وجود  ستدها به و قطعیت در داد منظور کاهش عدم در سراسر تاریخ، نهادها توسط بشر به

ي اقتصادي هستند، نقش نهادها  اند. در محیطی که نوآوري و دانش، پیشران توسعه آمده
ین سیستم تبع آن، ایجاد ارتباط ب بسیار حائز اهمیت است. تعامل بین بازیگران و نهادها، و به

ها   ها، سازمان  ي بنگاه و مراکز آموزشی، عملکرد نوآورانه  ها  تولید، مقامات دولتی، دانشگاه
ها را وادار   کند که رقابت، سازمان دهد. نورث اشاره می تأثیر قرار می و اقتصادها را تحت

نند گذاري ک ها و دانش سرمایه  صورت مداوم در مهارت منظور بقا، به کند که به می
)Schiliro, 2012(. 

از این نظر، دارایی دانشی که افراد یک جامعه در اختیار دارند، یک عامل 
بیان دیگر، تغییر در  ي بسیار کلیدي از عملکرد اقتصادها و جوامع است. به کننده تعیین

.این دانش )Whitley, 2000(دارایی دانش، کلیدي براي تکامل اقتصادها و جوامع است 
 شود. هاي رسمی کسب می صورت آموزش ي کاري و یا به ت تجربهصور یا به

گري اجرایی، بایستی امور سیستماتیک  براي خلق یک فرایند مؤثر و کارآمد در مربی
مندي در رفتار و  مند نیز رفتار کنند. نظام مند داشته  باشند و نظام بوده و افراد نگرشی نظام

تر  گري هدفمند و حصول نتیجه، اثربخش ربیشود فرایند م دیدگاه سیستماتیک باعث می
 شود.

ي دوستانه و صمیمانه با  مرور زمان به برقراري رابطه دریافت همدلی و حمایت، که به
برداري  انجامد، نهایتاً میزان فرمان ي همدلانه بین مربی و فراگیر می فراگیر و ایجاد رابطه
گرایی دامن  تواند به هم دهد و می خاطر درك مشترك، افزایش می فراگیر از مربی را، به

گرایی بیشتر با سازمان و اهدافش، به افزایش میزان تعصب کاري و سازمانی افراد  بزند. هم
 شود. شدن با سازمان و اهداف سازمانی تلقی می نوعی، همان خواهد انجامید که به

همین  شده و به ي راه سازمان عجین ها و نقشه در این مسیر، مربی و فراگیر با استراتژي
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یابد و بیشتر احساس راحتی در شغل را تجربه  ها کاهش می خاطر، احساس انزوا در بین آن
گذاري مشترك ختم  تواند به هدف ي عمل می گرایی در حوزه کنند. ادامه یافتن هم می

 شود.
توجهی در  گري اجرایی، شکاف تحقیقاتی قابل رشد ادبیات مربی به علیرغم حجم رو

ویژه در چارچوب جمعیت  ن پدیده از طریق یک لنز کیفی و پدیدارشناختی بهکاوش ای
اند یا در  احمر ـ وجود دارد. اکثر مطالعات موجود، رویکردهاي کمی را اتخاذ کرده هلال
 اند. اند و تجربیات زیسته را کمتر معرفی نموده هاي شرکتی یا دولتی قرار گرفته بخش

طور خاص  المللی، به ه در سطح ملی و چه در سطح بیناي، چ شده ي شناخته هیچ مطالعه
گري اجرایی در این سازمان متمرکز نشده است. این  هاي پدیدارشناختی مربی بر جنبه

توجه در گفتمان دانشگاهی است.  ي یک شکاف قابل دهنده فقدان بینش کیفی، نشان
ی پدیدارشناختی در مورد دنبال رفع این شکاف، با انجام یک بررس بنابراین، این مطالعه به

احمر مشغول  گري اجرایی در جمعیت هلال ي افرادي است که به مربی تجربیات زیسته
گري اجرایی متناسب با پویایی  ي یک مدل مفهومی از مربی اند. هدف اصلی، توسعه بوده

 فرد این سازمان است. منحصربه
ي خاص، استفاده  بر زمینهتوان اذعان داشت که نوآوري این تحقیق، در تمرکز  لذا می

ي  شناسی پدیدارشناختی و پتانسیل آن براي کمک نظري و عملی به حوزه از روش
 هاي بشردوستانه نهفته است. گري اجرایی در محیط مربی

 پیشنهادها
هاي سیاستی است و بر اساس بخش اول پیشنهادات پژوهش معطوف به توصیه

 اند: شنهادات به شکل زیر ارائه شدهشود. این پی هاي پژوهشی بیان می محدودیت
 گري، مربی ) روابط15و  12، 5، 1بنا به ادعاي مصاحبه کنندگان (مصاحبه شماره 

سازمانی  که این امر نهایتا منجر به توسعه منافعی براي هر دو مربی و فراگیران به همراه دارد
 و روانشناختیمنافع  گري، مربی روابط منافع ترینشود. مهمکه هدف غایی است می

(مربی  دوطرفه یادگیري که است گري، روابطی است. روابط مربی ايحرفه مسیر پیشرفت
شود دارد از این رو، پیشنهاد می همراه به را مداوم یادگیري و نموده ترغیب فراگیر) را و
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گري اجرایی  مدیران ارشد جمعیت هلال احمر بودجه مشخصی را براي توسعه روابط مربی
تصویب رسانده و به صورت سالانه جهت تقویت این نوع روابط هزینه نمایند. توسعه به 

تواند باعث ارتقاي  عنوان یک ابزار کلیدي می گري در جمعیت هلال احمر به روابط مربی
کارایی سازمانی و بهبود کیفیت خدمات ارائه شده در جامعه شود. تخصیص بودجه 

اي کارکنان کمک  هاي فردي و حرفه قویت مهارتمشخص براي این منظور نه تنها به ت
کند، بلکه به ایجاد یک فرهنگ یادگیري مستمر و تقویت روابط بین مربیان و فراگیران  می

تنها به بهبود سطح خدمات و  تواند نه انجامد. با این اقدام، جمعیت هلال احمر می نیز می
انگیزه و رضایت شغلی کارکنان، در  گرایی در سازمان بپردازد بلکه با افزایش ارتقاي حرفه

نهایت به بهبود وضعیت روانشناختی آنان نیز منجر شود. بنابراین، تخصیص بودجه و منابع 
طور مستقیم بر موفقیت و پایداري سازمان  تواند به گري می لازم براي توسعه روابط مربی

 تأثیرگذار باشد.
) داشتن روابط 11و  8؛ 2شماره هاي هاي تحقیق در بخش میدانی(مصاحبهطبق یافته

طور چشمگیري بر اثربخشی این  تواند به گري اجرایی می دوستانه و صادقانه در روابط مربی
ها دقت بیشتري صورت گیرد.  فرآیند تأثیر بگذارد و در نتیجه باید در انتخاب مربی

فضایی ایجاد هاي سازگار و اجتماعی هستند، قادر خواهند بود  هایی که داراي ویژگی مربی
کنند که در آن فراگیران احساس راحتی و اعتماد بیشتري کنند، و این موضوع باعث 

هاي  تر و مؤثرتر باشد. یافته اي آنان روان هاي حرفه شود تا یادگیري و توسعه مهارت می
شوند،  دهند که این نوع ارتباطات نه تنها موجب افزایش تعهد سازمانی می تحقیق نشان می

که وقتی کارکنان در یک  طوري توانند تمایل به ترك خدمت را کاهش دهند. به بلکه می
یابد.  کنند، احتمال ماندن آنان در سازمان افزایش می محیط صمیمی و حمایتی فعالیت می

عنوان  ها و ایجاد فضایی دوستانه و حمایتگر باید به بنابراین، اهمیت دقت در گزینش مربی
هاي توسعه منابع انسانی در نظر گرفته شود تا از  در استراتژي هاي کلیدي یکی از اولویت

 برداري شود. گري به بهترین نحو بهره پتانسیل مربی
، 5،13، 3هاي  شماره  گري (مصاحبه اي  مربیبا توجه به تأثیر جنسیت در اخلاق حرفه

منشور  شودتوصیه می« موانع و محدودیتهاي پیش روي زنان») و اهمیت بالاي 19،20، 18
گذاران عامل اي که سیاستاخلاقی مربیان به صورت چندوجهی تعریف شود به گونه
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جنسیت را در نظر بگیرند و مطابق با آن عواملی مختص هر جنس نیز در کنار عوامل دیگر 
دنبال ارتقاء برابري جنسیتی است بلکه موجب  در نظر گرفته شود. این رویکرد نه تنها به

علاوه، ایجاد  شود. به شده به جامعه می گري و خدمات ارائه بهبود کیفیت مربی
تواند به بهبود وضعیت زنان در  هاي جنسیتی می هاي لازم براي مقابله با تبعیض زیرساخت

گیري کمک کند. به این ترتیب،  سطوح مدیریتی و تأثیرگذاري آنان در فرآیندهاي تصمیم
توان شرایط لازم براي ایجاد  به جنسیت، می هاي مربوط با توجه به تنوع در نیازها و چالش

توانند به ارتقاء  محیطی فراگیر و حمایتگر براي همه مربیان را فراهم کرد. چنین اقداماتی می
پذیري در سازمان منجر شود و در نهایت به کیفیت و اثربخشی  اي و مسئولیت اخلاق حرفه
 شده به جامعه کمک شایانی نمایند. خدمات ارائه

ترین ابزار یک ) تکنولوژي آموزشی از مهمI11, I9ذعان مصاحبه شوندگان کد (طبق ا
عنوان یکی از ابزارهاي کلیدي در  باشد. تکنولوژي آموزشی بهگري موفق می رابطه مربی

تواند نقش مهمی در تسهیل فرآیند یادگیري و بهبود  گري، می ارتقاء کیفیت روابط مربی
هاي نوین مانند  گیري از تکنولوژي ایفا کند. با بهرهتعاملات بین مربی و فراگیران 

ها  افزارهاي مدیریت یادگیري و ابزارهاي تعامل آنی، مربی هاي آموزشی آنلاین، نرم پلتفرم
تري را ارائه دهند که به ارتقاء  شده سازي هاي یادگیري تعاملی و شخصی توانند تجربه می

توانند اطلاعات و  ها می علاوه، این فناوري کند. به انگیزه و مشارکت فراگیران کمک می
هاي ارزشمندي پیرامون پیشرفت و نیازهاي یادگیري هر فرد را در اختیار مربیان قرار  داده

گري خود را براساس نیازهاي  ها این امکان را بدهند که رویکردهاي مربی دهند و به آن
راهم کردن دسترسی به منابع خاص فراگیران تنظیم کنند. همچنین، تکنولوژي آموزشی با ف

تواند بر نتایج  کند که می گسترده و متنوع، محیطی با یادگیري غنی و جذاب ایجاد می
هاي تکنولوژیکی و  گذاري در زیرساخت یادگیري مثبت تأثیر بگذارد. بنابراین، سرمایه

فقیت روابط طور چشمگیري به مو تواند به آموزش مربیان در استفاده مؤثر از این ابزارها، می
 گري و بهبود تجربه یادگیري کمک کند. مربی

گري اجرایی،  گانه احصا شده در اثر بخشی مربی 3بعد سازمانی به عنوان یکی  از ابعد 
باشد که تاثیر زیادي در مربیگري اجرایی دارد و تا هاي محتوایی سازمان میاز ویژگی

اهد گرفت.از این رو سازمانها فرهنگ سازمان متناسب نباشد عملا مربیگري صورت نخو
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بایستی به منظور ایجاد یک فرهنگ مربیگري مبتنی بریادگیري و تسهیم دانش، در طی 
فرآیند مربیگري نقش فعالی را داشته باشد و براي توسعه و بهسازي و بهبود مستمر و ایجاد 

 .فرهنگ محیط کاري سازگار با تغییر اهمیت قائل شوند
وان یک فرایند همیشه در حال جریان بایستی در شاکله سازمان گري اجرایی به عن مربی

در جریان باشد و محدود به مکان و زمان خاصی نباشد، لذا به مدیران ارشد جمعیت هلال 
عنوان یک فرهنگ سازمانی پایدار در  گري اجرایی به شود که مربیاحمر کشور توصیه می

هاي مستمر آموزشی و  د باید با ایجاد برنامهجمعیت هلال احمر نهادینه شود. لذا مدیران ارش
ها باید شامل  حمایتی، فضاي یادگیري را در همه سطوح سازمان فراهم کنند. این برنامه

هاي فردي باشند تا  هاي عملی و مشاوره هاي متنوعی همچون جلسات آنلاین، کارگاه روش
شته باشند. همچنین، ایجاد فراگیران در هر زمان و مکانی دسترسی به آموزش و راهنمایی دا

تواند به تداوم یادگیري و تبادل تجربیات بین مربیان و فراگیران  هاي ارتباطی موثر می پلتفرم
 گري را افزایش دهد. کمک کند و از این طریق، اثربخشی مربی

گري  با توجه به اینکه نهادهاي رسمی و غیررسمی به عنوان عوامل موثر در مربی
شود مدیران ارشد سازمان به ویژه نهادهاي غیررسمی از دند پیشنهاد میاجرایی شناسایی ش

هاي مشترك و هاي جمعی کارکنان؛ روابط غیر رسمی؛ هنجارها و ارزشجمله کنش
 گري هدایت نمایند.  فرهنگ سازمانی را به سمت توسعه الگوهاي مربی

باشد که در میبخش دوم پیشنهادات پژوهش معطوف به پیشنهادات براي محققان آتی 
 ادامه بیان شده است:

گري اجرایی  ) مربی13و  6، 4، 3شوندگان تحقیق (مصاحبه شماره  بنا بر ادعاي مصاحبه
گري اجرایی ممکن است  به صورت  تأثیر مفیدي بر نتایج فردي مدیران دارد. مربی

بخشند. مکانیزمی در نظر گرفته شود که توسط آن مدیران رضایت شغلی خود را بهبود می
گري اجرایی باید فراتر از معیارهاي  از این رو، رضایت شغلی به عنوان یک نتیجه از مربی

گري اجرایی مورد بررسی قرار گیرد. از  عملکردي هنگام ارزیابی اثربخشی مربی
گري اجرایی محدود است، تحقیقات بسیار  که تحقیقات تجربی در مورد نتایج مربی آنجایی

گري اجرایی واقعاً تفاوتی در بهبود  ز است تا درك ما از اینکه آیا مربیدقیق تري مورد نیا
 کند یا خیر، مورد نیاز است. بلندمدت در عملکرد مربی و سازمان ایجاد می
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اي اقدام به شناسایی با توجه به اینکه تحقیق حاضر در سه حوزه فردي، سازمانی و حرفه
هاي زمانی، بنا به دلایلی از جمله محدودیت ها نموده است، اماها و شاخصابعاد، مولفه

مکانی و بودجه اي از یک طرف و همچنین محدودیت موضوعی از طرف دیگر ابزار 
گري اجرایی نتوانست ارائه نماید، لذا؛ پیشنهاد  استانداردي جهت سنجش اثر بخشی مربی

رد جهت سنجش شود محققان آتی نسبت به انحام یک مطالعه طولی و خلق ابزار استاندامی
 گري اجرایی اقدام نمایند.  اثر بخشی مربی
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