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Abstract  
The purpose of this study was to present an executive coaching model in the 
Red Crescent Society. The present study is applied in terms of its purpose 
and is classified as exploratory research in terms of its data collection 
method. In this study, exploratory interviews were conducted with 20 
experts and activists in the field of executive coaching to collect data. The 
phenomenological method was used to analyze the data. The research 
findings led to the presentation of a model centered on organizational, 
individual, and professional elements. The executive coaching model in the 
Red Crescent Society of the Islamic Republic of Iran includes three 
individual, organizational, and professional dimensions; 26 components of 
ethics, goal-oriented, order-oriented, action-oriented, awareness-raising, 
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awareness-raising, convergence, support-oriented, motivation-oriented, 
transparency, holistic, stability-oriented, interaction-oriented, goal-oriented, 
adaptability, monitoring-oriented, positive thinking, dependency, 
demographic, effectiveness, readiness, communication, self-improvement, 
growth-oriented, and 109 indicators. This study fills some of the gaps in the 
executive coaching literature. Unlike many previous studies in this area that 
have relied solely on assessments of the effectiveness of executive coaching, 
this study uses a phenomenological approach to identify a set of factors 
related to individual, organizational, and professional levels and presents the 
identified factors in the form of a model. 

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 
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order to facilitate crisis response and improve community 
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 
emphasis is on a small sample size of between 5 and 25 people to 
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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 گري اجرایی؛ ارائه الگوي مربیبررسی پدیدارشناسانه مربی
 1اجرایی در جمعیت هلال احمر

 نور، الشتر، ایران.دانشگاه پیامگروه مدیریت، دانشکده مدیریت، مربی   الهی مقدمحمزه فرج
  

 .استاد گروه مدیریت، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران ∗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
ه است. تحقیق بود گري اجرایی در جمعیت هلال احمرارائه الگوي مربیهدف از انجام پژوهش حاضر 

-ها در رده تحقیقات اکتشافی قرار میحاضر از نظر هدف کاربردي بوده و از منظر شیوه گردآوري داده
گري اجرایی گران حوزه مربینفر از خبرگان و کنش 20ها با گیرد. در این تحقیق به منظور گردآوري داده

هاي پدیدارشناسی استفاده گردید. یافته ها از روشمصاحبه اکتشافی به عمل آمد. به منظور تحلیل داده
 گري اجراییمربیاي گردید. مدل پژوهش منجر به ارائه مدلی با محوریت عناصر سازمانی، فردي و حرفه

مولفه  26اي؛ در جمعیت هلال احمر جمهوري اسلامی ایران در بر دارنده سه بعد فردي، سازمانی و حرفه
 بخشی، همگرایی، حمایت سازي، آگاهی محوري، آگاه ، عملمحوري گرایی، نظم مداري، هدف اخلاق

 پذیري، نظارتمندي، تطبیق گرایی، هدف گرایی، تعامل گرایی، ثبات بخشی، شفافیت، کل گرایی، انگیزه
 109گرایی و  اندیشی، وابستگی، جمعیتی، اثربخشی، آمادگی، ارتباطی، خودسازي، رشد گرایی، مثبت

. است کرده پر را اجرایی مربیگري ادبیات در موجود خلاءهاي از برخی مطالعه باشد. اینشاخص می
 تکیه اجرایی مربیگري اثربخشی هايارزیابی بر صرفاً که حوزه این در قبلی مطالعات از بسیاري برخلاف

 باشد.. پژوهش حاضر برگرفته از رساله دکتري می1
 biabdollahi@khu.ac.irنویسنده مسئول:  ∗
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مطالعه با نگاهی پدیدارشناسانه، به شناسایی مجموعه عوامل مرتبط با سطح فردي، سازمانی و  این اند،کرده
 .و عوامل شناسایی شده را در  قالب مدلی ارائه نموده است اي پرداختهرفهح

 .گري اجرایی، جمعیت هلال احمر ایرانگري، مربیمربی :هاواژهکلید



 

 
  مقدمه

که متعاقبا سبب پاسخگویی پیشرفت نیروي انسانی،  یکی از پنج روش برتر در زمینه
). 1400است (قارلقی و همکاران،  1گريشود، مربیسازمان به تغییرات عمدة محیطی می

). این Nicolau et al, 2023است (هاي نوین براي آموزش افراد مربیگري یکی از روش
-شود، بلکه بههاي خاص خود میاي از مهارتتنها سبب تمرکز افراد بر مجموعهفرآیند نه

شود محسوب میعنوان راهکاري براي رشد و توانمندسازي منابع انسانی در سازمان نیز 
)Graen et al., 2020.(  توانایی ایجاد، بنابراین به منظور دستیابی به این هدف، مربی باید

را برقرار کند تا از این طریق دستیابی به و متربی  خودحفظ و تقویت اعتماد متقابل بین 
). تحقیقات نشان داده 1399تر صورت گیرد (عزیزي و همکاران، اهداف سازمانی راحت

درصد در حال توسعه است و در حال حاضر  4نه با نرخ لامربیگري ساست که پدیده ا
 هاي متعدد و متفاوت در سراسر جهان در حال فعالیت هستندمربی در حرفه 53300

)Graßmann et al., 2019گري گري که شامل مربیهاي مربی). از بین انواع روش
باشند، اي و نظایر آن میگري حرفهربیگري ورزشی، مزندگی، مربیگري اجرایی، مربی

گري اجرایی به دلیل اهمیت فرآیند یادگیري براي مدیران و رهبران، از اهمیت بالایی مربی
هاي . درواقع از آنجاکه یکی از مهمترین زمینه)Nicolau et al, 2023(برخوردار است 

ري اجرایی، نقشی اساسی گتوسعه سازمانی، زمینه مدیریت اجرایی آن بوده است؛ لذا مربی
. )Widianto, 2021(در توسعۀ مدیران ارشد سازمان و افراد با پتانسیل بالا دارد 

ول چند دهه گذشته در حال گسترش بوده است و یکی بکارگیري مربیگري اجرایی در ط
هاي ها توانمنديشود که از طریق آن سازماناي مهم برشمرده میهاي توسعهاز میانجی

 ابزار یک عنوان به اجرایی گريمربی سازند. از این رو، ظهورمدیران اجرایی خود را می
 در سرعت به جهانی اقتصاد به پاسخی و کارایی و وريبهره افزایش براي جدید مدیریتی

 . )Reida et al., 2019( تغییر است حال
بایست پیوسته ها میسازمانرهبران و مدیران ارشد  درمحیط متغیر و پویاي امروزي،

دانش و اطلاعات خود را به روز نگه دارند. افزایش این دانش و اطلاعات همواره با 
و بهسازي منابع انسانی، داراي رویکردها  آموزشپذیر است. این آموزش و بهسازي امکان

1. Coaching 
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-می مربیگري ،شده هاي تجربههاي مختلف است که یکی از این الگوها و روشو روش
ها هر روز بیشتر از پیش منابع ). با وجود این که سازمان1400باشد (قارلقی و همکاران، 

کنند و از ه گذاري میخود را روي مربیگري به عنوان استراتژي منابع انسانی سازمان سرمای
ها استفاده می کنند، مربیگري به عنوان ابزار ارتقاء عملکرد کارکنان، توسعه و یادگیري آن

 ,McCusker & Welplyاطلاعات فراوانی درباره عوامل بهبود مربیگري وجود ندارد (
فقدان مدل و  سورشد تصاعدي و غیرمنتظره حرفه مربیگري اجرایی از یک ). 2021
زم براي لاهاي ها و مهارتمداوم شایستگیبررسی ، منجر به براي توضیح آن جامعی

تواند بر توسعه مربیان تأثیر مربیگري اجرایی شده است که در صورت عدم توجه به آن می
به منظور تسهیل موفقیت مربیگري و پیشرفت  ). بنابراینMaltbia et al., 2014(بگذارد 
مربیگري اجرایی شناسایی هنمودهاي لازم درجهت بهبود عوامل و رزم است که لا ،رهبري

سازي این فرآیند، گام با بکارگیري این رهنمودها در جهت موفقیت در پیادهشوند تا بتوان 
عنوان یکی از نهادهاي مهم امدادي و بشردوستانه در جمعیت هلال احمر بهبرداشت. 

دیدگان و ات به حادثهها و خدمبسیاري از کشورها، نقش حیاتی در ارائه کمک
ها و ارتقاي کند. این سازمان با هدف تسهیل در پاسخ به بحراندیدگان ایفا میآسیب

و  تحول. )1398(ابراهیمی،  آمادگی جامعه، نیازمند استفاده بهینه از منابع انسانی خود است
هلال  تیجمع ریدوستانه نظانسان يدر نهادها ژهیوبه ییاجرا يگریمرب نهیبهبود در زم

به  ییاجرا يگریمرباست.  ياژهیتوجه و ازمندیاست که ن یاتیح يهااز چالش یکیاحمر، 
 ینقش مهم تواندیم ،یو گروه يفرد يهاتیدر توسعه قابل کنندهلیتسه يندیعنوان فرآ

 يگریکند. مرب فایسازمان ا نیعملکرد کارکنان ا يسازنهیخدمات و به تیفیدر ارتقاء ک
توانسته است با تمرکز بر بهبود  ،یدر توسعه منابع انسان نینو کردیرو کی نوانعبه ییاجرا

وجود،  نیکند. با ا دایپ یتیریمد يهادر حوزه ياژهیو گاهیجا ،یو سازمان يعملکرد فرد
از  یکیعنوان هلال احمر به تیجمع یمتناسب با بافت سازمان یبوم يعدم وجود الگو

کرده  جادیا یتوجه قابل یقاتیخلأ تحق ،یان و امدادرسانبحر تیریدر مد یاتیح ينهادها
متمرکز  یصنعت ای یورزش يهاطیدر مح انیعمدتاً بر نقش مرب نیشیپ يهاپژوهش. است
فرد منحصربه يهاو چالش ایپو تیماه کهی، درحال)1402(زمانی نوکاآبادي، اند بوده

 یدر چهارچوب يگریمرب میمفاه فیبازتعر ازمندیمانند هلال احمر، ن يامداد يهاسازمان
 یکمّ يهاموجود از روش يهاغلب پژوهشا ک،یاز منظر تئور است. ریپذو انعطاف الیس



 

در  انیو مترب انیمرب یذهن اتیپنهان تجرب يهاهیاند که قادر به کشف لااستفاده کرده
 يریارگکضرورت به ت،یمحدود نیا ).1400(قارلقی و همکاران،  ستندین ییتعاملات اجرا

 نفعان،یذ ستهیز اتیتجرب قیعم لیتحل قیاز طر ات سازدیرا آشکار م یدارشناسیپد کردیرو
-در یک جمعشود.  ییشناسا یبحران يهاتیدر موقع يگریمرب ندیفرآ يایپو يهامؤلفه

-هاي صورت گرفته در زمینۀ مربیمطالعۀ پیشینه پژوهش نشان داد که اکثر پژوهشبندي، 
گري اجرایی، پژوهش قارلقی و پژوهش داخلی درخصوص مربی گري بوده و تنها

اي مربیگري هاي حرفهطراحی و تبیین الگوي صلاحیتباشد که به ) می1400همکاران (
پرداخته است. همچنین،  هااجرایی براي آموزش و توسعه مدیران و رهبران سازمان

صورت کمی به گري اجرایی، اغلبهاي خارجی صورت گرفته درخصوص مربیپژوهش
گري اجرایی مورد بررسی قرار بوده و تأثیر متغیرهاي دیگري را بر میزان اثربخشی مربی

توان گفت که تاکنون چه در داخل کشور و چه در خارج کشور، پژوهشی اند. لذا میداده
گري صورت نگرفته که با دید پدیدارشناسانه، تجربه زیسته افراد را درخصوص مربی

ا در جمعیت هلال احمر، مورد بررسی قرار داده باشد و در این زمینه اجرایی خصوص
شکاف پژوهشی وجود دارد. لذا بنابه مسئله مطروحه، پژوهش حاضر از جمله نخستین 

گري اجرایی در الگوي مربی باشد که به دنبال پاسخ به این پرسش است کهها میپژوهش
 ؟جمعیت هلال احمر به چه صورت است

 مبانی نظري
 هاي ریشه شناختی و چهارچوب نظريبنبان

رصد نمودن تاریخچه مربیگري اجرایی بسیار دشوار است چرا که اخیرا در ادبیات 
ي ادبیات مربیگري اذعان با مطالعه Grover et al. (2022)مورد توجه قرار گرفته است. 

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

توجهات چشمگیري معطوف  1990و  1980نگاهی دقیق تر دریافتند که در اواخر دهه ي 
 يگریکه اصطلاح مرب ه استاظهار داشت ،Tobias (2007)به مربیگري گردید. براي مثال 

 رایز ،شد و از آن استفاده شد کسب و کار يایوارد دن 1980اواخر دهه  در ییاجرا
 معتقد است که يو. دیرس یتر به نظر مزیآم دیتهد ،انواع مداخلات رینسبت به سا يگریمرب
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لواي بار تحت  کیاست که  ییمجدد روشها تعریفصرفاً  یروانشناس از منظر يگریمرب
نیز در این راستا ) 1996b  ،1996c  ،2000( لبرگیکهمچنین . ارایه می شدندمشاوره 

 يو رهبران ارشد سازمانها رانیمد براي، مشاوره 1990که در طول دهه  ه استاظهار داشت
 مشاورانشناخته شده بوده است و  ییاجرا يگریبه عنوان مرب يا ندهیبه طور فزا يتجار

 اند. قرار دادهمورد آزمون  به رهبران سازمانها یابیبا دست مربیگري اجرایی را
هاي تاکنون سه مرحله در تاریخ مربیگري اجرایی عنوان شده است: مرحله اول بین سال

بوده است. زمانیکه مجموعه اي از متخصصین توسعه سازمانی و تکنیک  1979و  1950
 -1980ي میانه (هاي روانشناختی در کار با مدیران مورد استفاده قرار می گرفتند. دوره

اي گرایی نیز رخ داده بود. و در زمان با آغاز خدمات استاندارد شده، حرفه)، هم1994
آغاز شده بود، افزایش چشمگیري در مطالعات و همچنین  1995دوره ي سوم که از سال 

اي با عنوان خورد. این سازمان حرفهاي براي مربیگري به چشم میایجاد سازمان حرفه
شناخته شده است. پس از این دوره بود که تقاضا  )ICF( 1فدراسیون بین المللی مربیان

ي سوم بود که براي مربیگري اجرایی به صورت تمام وقت گسترش یافت. پس از دوره
 يگریمرب یدر مورد اثربخش قاتیتر خدمات و تحقکامل ياستانداردساز يبرا ییفشارها

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

 شود:ها در مربیگري پرداخته میبرخی از مهم ترین این دیدگاه

از لحاظ محبوبیت رویکردهاي مذکور در ادبیات مطالعات اثربخشی مربیگري، می 
محوري در جایگاه دوم و  -توان به رویکرد رفتار شناختی در رتبه ي اول، رویکرد راه حل

 ,Athanasopoulou & Dopson(نهایتا رویکرد روانشناسی مثبت گرا اشاره کرد 

-(بوده است اخیر یکی از صنایع عمده در حال پیشرفت  هايسالمربیگري در  .)2018

Rothwell, 2023( کمتر از گذشت سه دهه از ظهور مربیگري اجرایی، این حوزه .
 93000تعداد تقریبا  2022توانسته بازاري به بزرگی چند میلیون دلار ایجاد کند. تا سال 

میلیارد  20مربی حرفه اي در سطح جهان با درآمدي حاصل از مربیگري اجرایی در حدود 

1. The International Coach Federation 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 نتایج)، International Coaching Federation, 2020(دلار گزارش شده است 
شرکت نشان می دهد که چهار پنجم آنها از مربیگري در  500 در شده انجام نظرسنجی

درخواست کمک از سوي افراد و افزایش  از سوي دیگر،سازمان خود استفاده می کنند. 
دریافت خدمات  هاي درخواست باعث شده تا سازمان ها براي دستیابی به اهداف کاري

 وروددرباره ها این نگرانی افزایش . همگام با)Rothwell, 2023(یابد افزایش  مربیگري
 به ویژه خطر موضوع این. در حال افزایش است بازار این بهمربیان بی تجربه بیشتر تعداد 

 اند و مسئولیتتثبیت نشده شود کهراهنمایی محسوب می هاي نیازمندسازمان براي بزرگی
چالش  .)Susanto et al., 2023( بر عهده یک نفر نیستها آنل قوانین اعما و حاکمیت

می  (که غالبا گران هستند) دیگر این صنعت رو به رشد برگشت سرمایه خدمات مربیگري
 دارد. وجود نیز مربیگري هايفعالیت اقتصادي صرفه و کیفیت درباره هایینگرانی .باشد
 مطالعه همچنین و بیگريمر خدمات ارائه و پیامدها انتقادي ارزیابی ضرورت موضوع این

کند می بیشتر را مربیگري امر در رفته کار به فنون و ها وهاي نظري مدلپایه ترموشکافانه
)Apriani et al., 2023(. 
 

 گريو انواع مربی گري اجراییمربی تفاوت

گري در حوزه مدیریت است بیهاي مرترین شاخهگري اجرایی یکی از تخصصیمربی
گیري در مدیران ارشد و هاي راهبردي، رهبري و تصمیمکه تمرکز آن بر توسعه مهارت

گري، با استفاده از . این نوع مربی)Rekalde et al., 2017( رهبران سازمانی است
کند تا ضمن شناخت بهتر خود، بر رویکردهاي علمی و تجربی، به مدیران کمک می

پیچیده مدیریتی و سازمانی فائق آیند و عملکرد خود را در سطح کلان ارتقاء  هايچالش
گري که بیشتر بر بهبود برخلاف سایر انواع مربی. )Pousa & Mathieu, 2015( دهند

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

آفرین، تیمی و زندگی، گري عملکردي، مهارتی، تحولگري مانند مربیدیگري از مربی
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 & Williams( روندهاي هدف متفاوت به کار میهر یک با اهداف خاص و گروه

Lowman, 2018(گري عملکردي به بهبود کارایی کارکنان در . براي مثال، مربی
هاي خاصی چون ي مهارتگري مهارتی بر توسعهپردازد و مربیشان میهاي فعلیقشن

تري هاي عمیقآفرین به جنبهگري تحولمدیریت زمان یا ارتباط مؤثر تمرکز دارد. مربی
گري تیمی به تسهیل همکاري که مربیپردازد، در حالیچون تغییر نگرش و رفتار فردي می

گري زندگی نیز هرچند ماهیت کند. مربیهاي کاري کمک میمؤثر در بین اعضاي تیم
ها براي ارتقاي کیفیت زندگی و رضایت شغلی تري دارد، اما در برخی سازمانشخصی

گري اجرایی و سایر انواع بنابراین، تفاوت اصلی میان مربی. شودکارکنان استفاده می
ستراتژیک، و عمق مداخلات توان در سطح مخاطب، اهداف سازمانی و اگري را میمربی

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

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

 .)Roberts & Jarrett, 2018( شودگري مدیریتی تلقی میمربی

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

ت، مورد بررسی قرار می گیرد. هدف از این بررسی یافتن اثربخشی مربیگري اجرایی اس
هاي موجود و شناسایی ابعاد اصلی اثربخشی مربیگري اجرایی و تعیین معیارهاي خلاء

 اندازه گیري آن است. 
گري در طراحی و ارزیابی مدل مربی) در پژوهشی با عنوان 1402کاشانی و همکاران (

استفاده از الگوي معادلات با ، محیط کار(مطالعه موردي: شرکت فولاد مبارکه اصفهان)
روابط حاکم و برازش تمامی شرایط اصلی الگوي  Amos24 ساختاري توسط نرم افزار

) 1400قارلقی و همکاران ( .قرار گرفت کیفی طراحی شده، مورد سنجش و تایید نهایی
اي مربیگري اجرایی براي هاي حرفهطراحی و تبیین الگوي صلاحیتپژوهشی تحت عنوان 

بر اساس نتایج فراترکیب ، به انجام رساندند. هاآموزش و توسعه مدیران و رهبران سازمان

https://jmr.usb.ac.ir/article_7772_d1b0680e71232ac4fd463ee8dedbce42.pdf
https://jmr.usb.ac.ir/article_7772_d1b0680e71232ac4fd463ee8dedbce42.pdf
https://jmr.usb.ac.ir/article_7772_d1b0680e71232ac4fd463ee8dedbce42.pdf
https://jmr.usb.ac.ir/article_7772_d1b0680e71232ac4fd463ee8dedbce42.pdf


 

ین فرهنگی و هاي بها، صلاحیتمقوله کلی مهارت 6کد باز به دست آمد که در  150
زیرمقوله  22هاي فکري، دانش و معلومات و نگرش و انگیزه و اخلاقی، اعتبار، توانایی
بندي شدند. همچنین طبق نتایج حاصل از مصاحبه، نتایج فراترکیب (کدهاي محوري) دسته

اي مربیگري هاي حرفهکد باز به آن افزوده شد و درنهایت مدل صلاحیت 34تأیید و 
شناسایی و "در پژوهشی تحت عنوان )1399و همکاران ( چناري .گردید اجرایی طراحی

برقراري ارتباط موثر بین مدیر و ، "هاي ارتقاي فرایند مربیگري سازمانیحلتبیین راه
هاي مربیگري در مدیر و کارکنان از یکدیگر، پیش شرط کارکنان، ایجاد شناخت دقیق

. مرادي گرددیند مربیگري در سازمان میدانند که سبب بهبود و ارتقا فراسازمان می
رویکرد قوم نگارانه به پیشایندها در فرایند )، پژوهشی با عنوان 1398شیرازي و همکاران (

تم اصلی  3تم فرعی و  12کد،  198ها، پس از تحلیل دادهبه انجام رساندند.  مربیگري
سازي) به عنوان بخشی و آمادهسازي و آگاهیریزي و فراهمیابی و بسترسازي، طرح(مسئله

در پژوهشی با عنوان  Clark (2024) گري شناسایی شدند.پیشایندهاي فرایند مربی
مربیگري که  تیجه دست یافتبه این ن "یسازمان راتییتغ جیو ترو ییاجرا مربیگري"

 يرشد و استفاده از بازخورد برا تیتقو ،يهمکار جیروابط اعتماد، ترو جادیبر ا اجرایی
در  Khalique et al. (2024) گذاشته است. ریتأث یسازمان راتییبر تغ يرگذاریتأث

 تیبر اهم، "يانتقاد ی: بررسیسازمان تیموفق يبرا ییاجرا گريمربی"پژوهشی با عنوان 
و  زهیانگ ان،یاز مداخلات، آموزش و توسعه مرب تیو حما یفرهنگ سازمان ،ينقش رهبر

 نیمطالعه همچن نی. اندکرد دیتاک يگریمثبت در مرب جیبه نتا یابیدست يبرا يخودکارآمد
 يابر نانهیخوش ب يگریدانش و تجربه مرب جادیا يها براچالش نیغلبه بر ا يرا برا ییهاراه

 .Nicolau et al کند.یم هیمستمر خودراهبر توص يریادگیستقلال و ا شتریب لیتسه
 يهایژگیها و وبر رفتارها، نگرش ییاجرا يگریمرب ریتأث"در پژوهشی با عنوان  (2023)

به این نتیجه دست  "شده يسازیبا کنترل تصادف ییمطالعات کارآزما لی: فراتحلیشخص
 يهایژگیها و ونگرش يامدهایبا پ سهیدر مقا يرفتار يامدهایبر پ يگریمرب ریتأثیافت که 

 يرفتار يهاتیفعال ژهیوبه ،يرفتار يگریمرب يامدهایپ دهدیاست، که نشان م شتریفرد ب
مربیگري اجرایی  ن،ی. علاوه بر ارندیگیم ییاجرا مربیگريرا از  ریتأث نیشتریب ،یشناخت

دارد، که  يآورو تاب ،یشناختروان هیسرما ،يخودکارآمد بر یاثرات مثبت قابل توجه
در طول زمان مؤثر  داریدر ابعاد نسبتاً پا یحت رییتغ جادیدر ا ییاجرا يگریمرب دهدنشان می

https://ipom.journals.pnu.ac.ir/article_6011_00370022de407a00a44ec56bcd339a65.pdf
https://ipom.journals.pnu.ac.ir/article_6011_00370022de407a00a44ec56bcd339a65.pdf
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-مربی نتایج بر مشترك عوامل اي با عنوان تاثیرمقاله در Molyn et al. (2022)است. 
بررسی نمودند. این  هاي طولی، چندین متغیر مرتبط با نتایج مربیگري راگري بر اساس داده

مطالعه استرس، رفاه، تاب آوري، دستیابی به هدف و اثربخشی مربیگري را به عنوان نتایج 
گیرد. اتحاد کاري به عنوان متغیر میانجی تأثیر خودکارآمدي، مربیگري در نظر می

کند. گري پیش بینی میانتظارات خروجی و حمایت اجتماعی درك شده را بر نتایج مربی
کند و اتحاد کاري به بینی میدهد که حمایت اجتماعی اتحاد کاري را پیشج نشان مینتای

ها حاکی از کند. یافتهبینی میگري را در طول زمان پیشنوبه خود رفاه و اثربخشی مربی
ها براي هاي اجتماعی مربیان و اتحاد کاري آنآن است که نظارت بر تغییرات در شبکه

توجهی بر اثربخشی جلسات و رفاه مربیان یرا این موارد تأثیر قابلمربیان حیاتی است، ز
: به ییاجرا يگریمرب یاثربخشمقاله خود تحت عنوان  در ،Gan et al. (2020) دارد.
 يهایژگیمحور، و یمرب يها، سازهاتیادبمرور براساس کسب و کار  داریپا یتعال سوي

پرسشنامه  320 قیاز طر يگریمرب یبا اثربخش یسازمان یبانیپشت ارتباط و تیفی، کفراگیران
 که محور، هدف مدل دهد که  ازهاي این پژوهش نشان میدادند. یافتهقرار  یمورد بررس

 مربیگري اثربخشی گیري اندازه براي است، مربیگري اهداف تحقق میزان بر متمرکز
 که داد نشان ختاريسا معادلات سازي مدل تحلیل و تجزیه اصلی نتایج .شد استفاده اجرایی

 مربیگري اثربخشی بر معناداري تأثیر رابطه کیفیت و فراگیر هاي ویژگی سازمانی، پشتیبانی
 و اجرایی مربیگري ادبیات پیشرفت در مهم نتایجی داراي پژوهش این هاي یافته. دارد تأثیر

 انسانی منابع مدیران براي تواند می مطالعه این عملی پیامدهاي. دارد انسانی منابع مدیریت
 آنها سازمانی عملکرد از که اجرایی مربیگري مشارکت طریق از خواهند می که باشد، مفید

 هاي زیرساخت اساس بر مطالعه این. بخشند ارتقا را رهبري هاي توانایی کند، می پشتیبانی
همچنین نتایج  .دارد کشور این براي را خاصی نتایج و است گرفته صورت مالزي کشور
 توان می را مهارتها توسعه ذهنی، و عینی هاي داده از نظر صرف که بود آن از حاکی نتایج

 نتیجه در و فردي تجربه بازتاب روند و پذیري مسئولیت انجام هوشیاري، بیداري به
 و ها مهارت توسعه که نماید می تأکید موضوع این .نمود بندي طبقه سازمانی هاي پیشرفت

 داد تغییر را پرستار انگیزه ادراك، فرایند، این .است پذیر امکان مربیگري با تغییرات اجراي
 این در استفاده مورد ساختاري نامطلوب مدلسازي شرایط در حتی بود مثبتی اثرات داراي و

 استفاده مورد آن نتایج به اجرایی مربیگري موفقیت بر موثر عوامل با مطابقت براي پژوهش



 

 و فراگیر کمتر حدي تا و مربی توسط شده اعمال رتأثی پژوهش، مدل .است گرفته قرار
 در مربی چگونه دهد می نشان همچنین. کند می برجسته را فراگیر رضایت بر کار فرایند

 رضایت، بین که است آن از حاکی همچنین نتایج. گذارد می تأثیر فراگیر یادگیري
 آن در که نهایی، مرکزمت گروه یک توسعه. دارد وجود مثبت رابطه رفتار تغییر و یادگیري

 نتایج تفسیر و بحث بهبود در کردند، می شرکت فراگیران و مربیان انسانی، منابع مدیران
 در دانشگاهی و ايحرفه حوزه به مربوط پیامدهاي نتایج، این به توجه با. است کرده کمک

در مقاله خود تحت عنوان  Athanasopoulou et al. (2018) .است شده گرفته نظر
وري سیستماتیک بر پیامدهاي مربیگري اجرایی: کدام بیشتر مسئله است مسیر یا مقصد؟ مر

گري اجرایی را مورد اي  مربیاي  شخصی و حرفهمقاله متمرکز بر پیامدهاي  توسعه 110
بررسی قرار دادند. این تحقیق با هدف بررسی مطالعات از دو منظر روش شناسی و انباشت 

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

 مهم است. 1ي حساسیت به زمینهمربیگري اجرایی قوت روش شناسانه به اندازه
گري رفته در زمینۀ مربیهاي صورت گمطالعۀ پیشینه پژوهش نشان داد که اکثر پژوهش

گري اجرایی، پژوهش قارلقی و همکاران بوده و تنها پژوهش داخلی درخصوص مربی
اي مربیگري اجرایی هاي حرفهطراحی و تبیین الگوي صلاحیتباشد که به ) می1400(

هاي خارجی پرداخته است. پژوهش هابراي آموزش و توسعه مدیران و رهبران سازمان
تأثیر متغیرهاي صورت کمی بوده و اکثرا بهگري اجرایی، خصوص مربیصورت گرفته در

توان لذا می .اندگري اجرایی مورد بررسی قرار دادهدیگري را بر میزان اثربخشی مربی
گفت که تاکنون چه در داخل کشور و چه در خارج کشور، پژوهشی صورت نگرفته که با 

گري اجرایی در جمعیت هلال درخصوص مربیدید پدیدارشناسانه، تجربه زیسته افراد را 
توان گفت که پژوهش حاضر از جمله نخستین احمر، مورد بررسی قرار دهد. بنابراین می

گري اجرایی؛ ارائه الگوي بررسی پدیدارشناسانه مربیباشد که با هدف ها میپژوهش
 .گري اجرایی در جمعیت هلال احمر انجام شده استمربی

 2روش

1. Context-sensitivity 
2. method 
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 یچه که نظر این از بوده و کاربردي يهاپژوهش جزء هدف، دیدگاه از حاضر پژوهش
 قرار يکاردست یا و یلوتعدجرح مورد مطالعه، این در موجود از متغیرهاي یک

). از نوع 1387توصیفی)، است (بازرگان و همکاران، ( یرآزمایشیغپژوهشی  گیرند،ینم
روش ناسی انجام شده است. شاست که با استفاده از روش پدیدارتحقیقات کیفی 

ها صورت طبیعی و واقعی با آنپردازد که افراد بههایی میپدیدارشناسی به بررسی پدیده
شود. از دیدگاه درگیر هستند و در این رویکرد هیچگونه دستکاري آزمایشی انجام نمی

ي که نحوه پردازداي میگونهها بهها و توصیف آني پدیدهلغوي، پدیدارشناسی به مطالعه
عبارتی گیرد. بهها را بدون هرگونه ارزیابی یا تفسیر ارزشی در نظر میظهور 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 میزندگی انسان تجربه می

یابد، آید و شناخت آن نیز به همین طریق تحقق میتعاملی با زمان و مکان به دست می
طور شود. پدیدارشناسی بهشناخته می "تجربه زندگی"عنوان نحوي که این فرآیند بهبه

 .)Van Manen, 2017(پردازد بنیادي به مطالعه تجربه زیسته و جهان زندگی افراد می
ها هاي پدیدهرویکرد پدیدارشناسی این است که به مبنا و ریشههاي بارز یکی از ویژگی

فرض و روش اي بدون پیشها. براي نیل به این مقصود، از فلسفهکند و نه به نظریهاشاره می
کند. اپوخه به معناي جداسازي یا عدم قضاوت درباره وجود یک تعلیق (اپوخه) استفاده می

). در این راستا، نقش و هدف 1382الهی، تواقعیت خارج از آگاهی فرد است (آی
طور ها را بهکنندگان ورود کند و آندرون تجارب مشارکتپژوهشگر این است که به

کنندگان در پژوهش ها تماشا کند. در این معنا، پژوهشگر و مشارکتیکسان با خود آن
روش  نیانتخاب ا علت. )1389، و بودلایی کنند (الوانیعنوان همکاران یکدیگر عمل میبه

است که به موضوع پژوهش  يافراد ستهیپژوهش حاضر، مرتبط بودن با تجربه ز يبرا
و  لیتحل يرا برا تیقابل نیبهتر یدارشناسیپد ،یفیک يهاروش انیمند هستند. در معلاقه

 دهیپد نیبا ا میطور مستقکنندگان بهمشارکت رایدارد، ز دهیپد نیا يریگشکل لیدلا نییتب
و  ییاجرا يگریمرب دارشناسانهیپد یپژوهش، بررس نیهدف ا ن،یاند. بنابرابوده ریدرگ

  هلال احمر است. تیدر جمع ییاجرا يگریمرب يبرا ییارائه الگو
، متشکل گران جمعیت هلال احمرکلیدي و کنش پژوهش، مطلعانمشارکت کنندگان 

 يگریمربآن جهت است که دلیل انتخاب مدیران ارشد از  باشند.می از مدیران ارشد



 

فرهنگ  ها،ياستراتژ نییها در تعآن یاتینقش ح لیارشد به دل رانیمد يبرا ییاجرا
با مواجهه  رانیمد نیدارد. ا يشترینمود ب م،یت ياعضا ریدر سا زهیانگ جادیو ا یسازمان

ه ب دار،یناپا طیدر شرا يدیکل يهايریگمیبه تصم ازیو ن دهیچیپ يهامداوم با چالش
هدف در ها ارائه دهد. به آن تواندیم يگریدارند که مرب ازین يترقیعم نشیها و بمهارت

کنندگانی است مشارکت هاي پدیدارشناختی، انتخابکننده در پژوهش انتخاب مشارکت
تجارب خود صحبت  مایلند دربارهو  اي درباره پدیدة مورد مطالعه دارندتهکه تجربه زیس

یکدیگر که ممکن است با کنندگان باید تا آنجا جه به اینکه مشارکتو نیز با توکنند 
هاي غنی و منحصربفرد درباره یک تجربه خاص متفاوت باشند تا امکان دستیابی به روایت

ها استفاده شده است. این آوري دادهبراي جمع 1، از روش نمونه گیري نوعیدست آیدبه
آن اعضاي نمونه با پدیده مورد مطالعه گیري هدفمند است که در روش نوعی نمونه

. )Cresswell, 2013(اند را نیز تجربه کرده آشنایی کاملی دارند و چه بسا خود آن
تاکید بر تعداد کم نمونه  ازآنجاکه در پدیدار شناسی براي تعیین تعداد مشارکت کنندگان،

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

دقیقه انجام شد. نمودار زیر نیز نشان دهنده فرایند اشباع  90تا  60هاي عمیق بین مصاحبه
باشد. فرایند اشباع نظري به صورت خلاصه در شکل زیر مشاهده ها مینظري در مصاحبه

دهنده تعداد مفاهیم جدیدي است که طی . در این نمودار، محور عمودي نشانشودمی
ها است. همانطور دهنده شماره مصاحبهمصاحبه شناسایی گردیده است و محور افقی نشان

هاي جدید کاهش که در نمودار مشخص است، تعداد کدهاي جدید به مرور در مصاحبه
) ،کد جدیدي یافت نشده 20تا 16هاي احبه(مص15یابد به طوري که بعد از مصاحبه می

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

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

1. Typical 
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 . فرایند اشباع نظري1نمودار 

 
هاي نیمه ساختار یافته 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؟گري اجرایی به چه صورت در سازمان خودش را نشان میبه نظر شما مربی 2
 گري اجرایی چیست؟هاي تقویت پدیدة مربیراه 3
 گري اجرایی، چه پیامدهایی به دنیال خواهد داشت؟بروز پدیدة مربی 4

 
نفر از  6ی آن از دیدگاه روایی پروتکل مصاحبه، بر اساس تحلیل روایی صوري و محتوای

خبرگان فعال درزمینه پژوهش کیفی بررسی گردیده که نتایج این بخش در جدول شماره 
 ) خلاصه شده است. 3(
 

 یمقدمات پرسشنامهیی و محتواي صوریی روای ابیارز. 3جدول 
E1 E2 E3 E4 E5 E6 ردیف شاخص 
 1 هاو گویه سؤالاتانشاء  4 3 3 4 3 5
 2 هاي مشخص شدهبا سازه هاهیگوباق سؤالات یا انط 4 4 4 5 4 5



 

 3 با محورهاي تحقیق هاهیگوانطباق سؤالات یا  5 5 3 3 4 5
 4 براي پوشش دادن به اهداف تحقیق هاهیگوکفایت سؤالات یا  5 4 3 5 5 5
 5 هالزوم حذف یا اضافه کردن به سؤالات یا گویه 5 4 5 5 4 5
 6 خبره) (برحسب یازاتامت میانگین 6/4 4 6/3 4/4 4 5

 7 کل یانگینم 26/4
 8 درصد روایی 85/0

 تحقیق هايمنبع: یافته
 

حاصل گردیده  82/0چنانچه ملاحظه گردید، درصد روایی براي این پرسشنامه برابر با 
 هدفمندصورت به گیري،است. این میزان روایی در سطح قابل قبول قرار دارد. فرایند نمونه

 اشباع به اکتشاف و وتحلیلیهتجزفرایند  که کندمی پیدا ادامه زمانی تا و بوده راهبردي و
. همچنین، پژوهشگران در این تحقیق، با (Strauss & Corbin, 1994)نظري برسد 

به محاسبه  (Razmjoo & Nouhi, 2011)ی  موضوعاستفاده از استراتژي توافق درون 
 ییایپا ،هاکدگذاري داده پایایی یابیارز يبرارو، ناند. ازایپایایی ابزار تحقیق پرداخته

هاي صورت بود که چهار مورد از مصاحبهینبدروش کار  .پذیرفت انجامبازآزمون 
هر کدام دو شدند (روزه) کدگذاري  30مشخص (برگزیده و در فاصله زمانی شده انجام

ایسه گردیدند، بدین شده با یکدیگر مقیینتعي احصا شده در فواصل زمانی کدهابار) و 
 ترتیب و با استفاده از فرمول زیر:

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

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

هاي تحقیق بر اساس باشد، تحلیل دادهدیدارشناسی میباتوجه به اینکه روش پژوهش پ
انجام شد. این رویکرد Maxqda و با استفاده از نرم افزار  Dickelman (2009)رویکرد 

-ها براي به دست آوردن درك کلی از آن) مطالعه دقیق متن مصاحبه1هفت مرحله دارد: 
) تحلیل جمعی 3ن شده، هاي نمایا) نوشتن و خلاصه نویسی و کدگذاري مضمون2ها، 

) 4هاي خلاصه شده جهت مشخص کردن مضمون اصلی موضوع مورد پژوهش، همه متن
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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

ها و معانی ها براي شناسایی و توصیف فعالیتکردن متن مصاحبهرو ) 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 نوشتن گزارش نهایی پژوهشو شیوه مطالعه در مورد پیش نویس نهایی 

 

 ها یافته
 .استزیر  قرار بهشونده در این مطالعه هاي جمعیت شناختی افراد مصاحبهویژگی

 
 در مصاحبه کنندگانشرکتهاي جمعیت شناختی یژگیو .4جدول 

 یتیریسابقه کار مد يسابقه کار لاتیتحص تیجنس کد مصاحبه شونده

I1 15 26 يدکتر مرد 

I2 18 28 ريدکت 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 

 
شـرکت هـاي عمیـق بـا مصـاحبه جریانهاي کیفی از دادهآوري جمعدر مرحلۀ نخست به 

هـاي اصـلی و فرعـی ها، بـه مضـمونپرداخته شد. که طی فرآیند تحلیل دادهکنندگان تحقیق 
اصـلی، هـاي حـاوي مضـمون 6جدول شماره  دست یافته شد که در گري اجراییپدیده مربی

در این تحقیق آمده است. پیش از آنکه به بررسی مضامین شناسـایی شـده مربـیاولیه  و فرعی
ي انجـام شـده در ادامـه، اي از مصـاحبهجمعیت هلال احمر پرداخته شود، نمونه گري اجرایی

 شود.داده می شرح
 

 . نمونه انجام مصاحبه5جدول 
 کدهاي استخراجی سوالات

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

اي احسـاس بـه پیشـرفت فـردي و حرفـهبا افزایش رقابت در دنیاي تجارت، نیاز باشد. و توسعه می
کند تا نقاط قوت و ضعف خود را بشناسند و راهکارهایی براي گري به افراد کمک میشود و مربیمی

 .بهبود ارائه دهند

 پیشرفت و توسعه فردي

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

کننـد تـا پذیري افراد خصوصا نسبت به سازمان بالا باشد، این نیاز را احساس میوقتی حس مسئولیت
درصورت وجود تجربه لازم، دیگران را نیز درصورت تمایـل از ایـن تجـارب آگـاه کننـد تـا میـزان 

 تر شود.سازمان محتمل موفقیت در دستیابی به اهداف

 پذیريمسئولیت

 گري اجرایی چیست؟هاي تقویت پدیدة مربیراه
گـري اجرایـی، اعتمـاد و برقـراري تعامـل هاي تقویت پدیـدة مربـیبه نظر بنده یکی از مهمترین راه

 تواننـد بـهباشد. تا زمانی که حس اعتماد و صمیمیت بین دوطرف برقرار نباشد، افراد نمیدوطرفه می
 مربی اعتماد کرده و از رهنمودهاي او درجهت انجام اهداف پیش رو، گام بردارند.  

 اعتماد
 برقراري تعامل دوطرفه
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 گري اجرایی، چه پیامدهایی به دنیال خواهد داشت؟بروز پدیدة مربی
گیریم، تـا اینکه بااستفاده از تجربیات مربی، شیوه انجام امور و شیوة دستیابی به اهداف سازمان را یاد ب

شـود اینکه بدون تجربه و مربی با روش آزمون و خطا بتوانیم راه مناسب را انتخاب کنیم، باعـث مـی
 تر به اهداف تعیین شده دست یابیم و درصد خطا نیز در انجام وظایف نیز کاهش یابد.سریع

تسریع در دستیابی به 
 اهداف

 کاهش درصد خطا

 
کدهاي  باز  و محوري احصا شده زیـاد مـی باشـد، و  در این بخش با توجه به اینکه تعداد

 فرعـیاصـلی،  امینمضبیان همه کدهاي  احصا شده خارج از  حوصله این مقاله است لذا همه 
مضـمون اولیـه  268ایـم. در گـام نخسـت، را در  قالب جدول  اصلی ذیل ارائـه نمـودهاولیه  و

انـد و همـین داراي همپوشـانی بـوده حاصل گردید. با توجه به این که برخی از موارد حاصل،
اند، در گام دوم با ادغام مـوارد گري اجرایی نداشتهطور برخی از کدها ارتباط نزدیک با مربی

 مضمون اولیه حاصل گردید. 187همپوشان و حذف مضامین غیرمرتبط، تعداد 
 

 گري اجرایی. شناسایی مضامین مربی6 جدول
مضامین 

 اصلی
 ولیهمضامین ا مضامین فرعی

 ايحرفه

 اخلاق مداري

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

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

 هاي اخلاقی کارکنان و مدیرانتوسعه کنترل
 پایبندي به اسرار افراد

 ق امانت دارياخلا
 اخلاق صداقت

 اخلاق مسئولیت پذیري
 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

 هدف گرایی
 هلال احمري داشتن هدف براي توسعه اهداف

 روشن و آشکار نمودن انتظارات
 برگزاري ورك شاپ ها در راستاي تهیه برنامه ها



 

 اعتقاد به چشم انداز در مدیران و کارکنان
 اعتقاد داشتن تدوین کنندگان چشم انداز بر اهمیت چشم انداز

 نظم محوري

 عدم اختلال در فرآیند مربی گري توسط مدیریت ارشد
 ایل مدیران به انجام به کارهاي مهم فوريتم

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

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

 عمل محوري

 واقعیت ترویج آموزش هاي مبتنی بر
 مهارت محور بودن آموزش ها

 تلفیق تجربه کاري با دانش علمی و فنی
 استفاده از تجربیات بازنشستگان و پیشینیان

 یادآوري تجارب و رویداد ها مشابه براي مربی
 بالا بردن تجربه افراد

 اجراي مانورهاي مدل سازي شده بحران
 شرایط خاص تعدد و تنوع تجارب مواجهه با

 تکنولوژي آموزشی

 معرفی منابع براي شناخت فنی
 آگاهی از اصطلاحات تخصصی کاري

 آموزش چرخه صحیح کار
 استفاده از روش هاي آموزشی غیرمستقیم

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

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 آگاهی بخشی

 آموزش و پرورش بهتر مربیان
 شناخت کامل اجزاي سازمان

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

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

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

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

 تسهیل فرایند یادگیري
 گذاري مشتركهدف همگرایی
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 و خودتانرسیدگی 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
 با فراگیر برقراري رابطه دوستانه و صمیمانه

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

 
 حمایت گرایی

 حمایت و تشویق افراد براي خلق فعالیت هاي جدید
 توانایی برطرف کردن نیاز افراد

 برخورداري از کمک در موقیعت هاي مسئله ساز و متناقض
 ارکنانافزایش رضایت شغلی ک

 برخورداري از کمک در پرورش و به کارگیري قابلیت هاي کلیدي
 ظرفیت سازي از طریق ارتقا دانش

 دستکاري و مداخله در ظرفیت هاي انسانی
 برخورداري از زمان و فرصت برابر

 انگیزه بخشی

 ایجاد انگیزه براي درگیر شدن افراد در تصمیم گیري ها
 ایده ها مشوق ها بر اساس

 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
 ي فرایندها و ساختار سازمانیشفاف ساز

 کل گرایی

 استفاده رهبري سازمان از مشاوران فنی
 استفاده از خرد جمعی توسط رهبر سازمان

 انجام مطالعات تطبیقی
 آزمایش سبک هاي مختلف مدیریت

 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



 

 
 

 سازمانی

 آموزش روش هاي پیشگیري از بحران ها
 ظرفیت سازي در برابر بحران

 ترجیح رویکرد تحول گرا به رویکرد نتیجه گرا
 کاهش ترس و اضطراب
 آموزش مواجهه با بحران

 یتعامل گرای

 برقراري تعامل دو طرفه
 مدل هاي روابط مربی گري

 روابط خطی یا غیر خطی مربی گري
 فراگیر در سازمان ها-مفهوم سازي رابطه مربی

 ارتقا توانمندسازي مبتنی بر تعامل
 ایجاد زنجیره ارتباط بین اجزاي سازمانی
 استفاده از مشاوران بررسی شخصیت

 اي اجتماع محورترویج فعالیت ه
 انجام تست هاي روانشناسی قبل از کار

 هدف مندي

 طراحی شاخص هاي ارزیابی نتایج و اقدامات
 آموزش تشخیص و تفکیک موارد اولویت دار

 بکارگیري دانش بومی و تجارب در تدوین استراتژي
 تبیین راهبردهاي میان و بلندمدت
 وببررسی دقیق وضعیت موجود و مطل

 پذیريتطبیق

 دیجیتال محور شدن امور
 بودجه محور بودن سازمان هلال احمر

 به کار گیري بهینه از امکانات فناوري در ارائه خدمات
 بکارگیري فناوري هاي نوین در فرایند پایش افراد

 بهبود و اصلاح سازماندهی واحدها به تناسب فعالیت جدید

 
 نظارت گرایی

 فرآیند مربی گري و پیگیري از طریق کارآموز نظارت بر
 بررسی میزان تغییر رفتار بعد از آموزش

 ارزیابی رضایت مراجعین خدمات
 ارزیابی عملی مطلوب

 مستمر بودن فرایند پایش افراد
 انجام ارزیابی حین کار

 مقطعی بودن ارزیابی بعد از آموزش

 تقویت نهادهاي رسمی
 هاهآیین نام

 گذارانقوانین منتج از سیاست
 هاي جمعیارزش تقویت نهادهاي غیر رسمی
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 ارتباطات غیر رسمی
 هنجارها

 فردي

 مثبت اندیشی

 قابلیت رفتاري علاقه شدید به توسعه دیگران
 خیرخواهی

 اخلاق گذشت و بخشش
 مسئولیت پذیري

 کمک به توسعه حرفه اي سازمان

 وابستگی

 نیازهاي کارآموز
 عدم افراط و تفریط در در وابسته بودن فراگیر
 داشتن تکیه گاه و نمایاندن مسیر از سوي مربی

 تصمیم یا عمل ضعیف کارآموز نتیجه وابستگی زیاد

 جمعیتی

 جنسیت
 قومیت

 شخصیت
 جذابیت

 اثربخشی

 اثر گذاري
 نفوذ

 ريبالابردن ظرفیت انتقاد پذی
 تغییر نگرش

 شکیبایی و انعطاف پذیري

 آمادگی

 آشنایی با راهبردهاي یادگیري
 آشنایی با روش هاي تدریس

 آمادگی براي مربی بودن
 دانش مرتبط با هلال احمر

 دانش آموزشی
 دانش فناوري

 ها و اعتماد به نفسترغیب و نگرش
 ارتقا مهارت برنامه ریزي

 باطیارت

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

 خود افشایی
 شنوده خوب بودن

 درك غیرمنصفانه کارآموز خود



 

 سازي مفهومیمدل
 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

 رشد گرایی

 بلند پروازي
 روحیه ریسک پذیري

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

 داشتن شوق و اشتیاق براي موفقیت

 
 

 ه به ارائه مدل نهایی تحقیق پرداخته شد. در ادام
 
 

 
 . الگوي مربیگري اجرایی2نمودار 

 
 گیري نظریهشکل
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محور است که هـدف آن بهبـود عملکـرد فـردي یـا گروهـی از یک فرایند توسعه گريمربی
بـه افـراد در سـطوح  اجرایی گريطریق هدایت، مشاوره و آموزش است. در این راستا، مربی

هاي خود را تقویت کنند و به اهـداف ها و تواناییکند تا مهارتبري کمک میمدیریتی و ره
اي و توانـد از ابعـاد فـردي، حرفـهگري اجرایـی میمربی .اي و شخصی خود دست یابندحرفه

سازمانی مورد بررسی قـرار گیـرد. هـر یـک از ایـن ابعـاد تـأثیر بسـزایی بـر موفقیـت مراحـل 
وان مثال تا زمانی که فرد آمـادگی لازم چـه از لحـاظ ذهنـی و به عندارند. اجرایی گري مربی

توانـد بـا اسـتفاده از گـري نداشـته باشـد نمـیهـاي ارتبـاطی، بـراي مربـیچه از لحاظ مهارت
گري اجرایی شود و بخشی سبب بهبود مربیفرآیندهاي سازمانی نظیر حمایت گرایی و انگیزه

بهبود الگو، بدون درنظر گرفتن ابعاد فردي و سازمانی،  اي به منظورمتعاقبا استفاده از بعد حرفه
زمـان از جامع و بـه صـورت هم ورطگري اجرایی باید بهمربیپذیر نخواهد بود. بنابراین امکان

اي و سازمانی مورد توجه قرار گیرد. با تمرکـز بـر توسـعه فـردي مـراجعین، ابعاد فردي، حرفه
تـوان هاي سازمانی مناسـب، میو ایجاد زیرساختاي هاي پیشرفت حرفهفراهم کردن فرصت

 .دست یافتاجرایی گري به نتایج مثبت و پایداري در فرآیندهاي مربی

 گیري بحث و نتیجه
بود. در احمر  هلالمربیگري اجرایی در جمعیت  الگوطراحی هدف از انجام تحقیق حاضر 

رشناسـی بـه بررسـی موضـوع همین راستا، با استفاده از روش تحقیق کیفی و رویکرد پدیدا
نفـر از خبرگـان و  20هاي تحقیـق بـا پرداخته شد. در این پژوهش به منظور گردآوري داده

هاي پژوهش منجـر گري در جمعیت هلال احمر ایران پرداخته شد. یافتهنظران مربیصاحب
گـري اجرایـی گردیـد کـه در یـک طـرف در بردارنـده سـه به ارائه چارچوبی بـراي مربـی

هاي مرتبط با هر مضـمون ها و شاخصاي و نیز مولفهاصلی فردي، سازمانی و حرفه مضمون
قالـب سـه مضـمون اصـلی فـردي، سـازمانی و استخراج شـده در  يهادکباشد. و مولفه می

محوري،  گرایی، نظم مداري، هدف مضمون فرعی با عناوینی همچون اخلاق 26؛ ايحرفه
 گرایـی، انگیـزه بخشـی، همگرایـی، حمایـت آموزشـی، آگـاهی محوري، تکنولوژي عمل

 پذیري، نظـارتمندي، تطبیقگرایی، هدفگرایی، تعاملگرایی،  ثباتبخشی، شفافیت، کل
اندیشـی، وابسـتگی،  رسـمی، مثبـت غیـر نهادهـاي رسمی، تقویت نهادهاي گرایی، تقویت

فـردي  مضـمون. باشد، میگرایی رشد و جمعیتی، اثربخشی، آمادگی، ارتباطی، خودسازي
گیرنـدگان شـناختی مربیـان و مربیگري اجرایـی بـه ابعـاد شخصـی و رواندر الگوي مربی



 

 کند. کدهاي مرتبطیپردازد. این مضمون به ایجاد انگیزه و تقویت رشد فردي کمک ممی
 ایـــــــــــــــــــــــــــــــــن مضـــــــــــــــــــــــــــــــــمون بـــــــــــــــــــــــــــــــــا

رشـد  و خودسـازي ارتبـاطی، آمادگی، اثربخشی، جمعیتی، وابستگی، اندیشی،مثبت شامل
توانـد بـه هاي مثبـت و امیـدواري تأکیـد دارد کـه میبر نگرش اندیشیمثبت. تندهس گرایی

به تقویت روابـط اجتمـاعی و ایجـاد حـس تعلـق  وابستگی. تقویت روحیه افراد کمک کند
هاي جمعیت مختلف تأکیـد بر نیاز به درك تنوع فرهنگی و خاصیت جمعیتی اشاره دارد و

یابی بــه نتــایج مــؤثر اشــاره دارد افــراد در دســت بــه توانــایی اثربخشــی کنــد. همچنــین،می
دهنده نشان ارتباطی .کندبه اجراي وظایف و یادگیري مناسب به موقع تأکید می آمادگی و

بـه  رشـد گرایـی و خودسازي کهاهمیت ارتباطات مؤثر در فرآیند یادگیري است، درحالی
مهم هستند،  ییبه تنها کیا هر کدها نه تنه نیا .توسعه فردي و یادگیري مستمر اشاره دارند

 دارند: گریکدیبا  زین یقیبلکه ارتباطات عم
 لیـدارنـد، تما یافراد نگرش مثبت یوقت رایکند؛ ز تیرا تقو یوابستگ تواندیم یشیاندمثبت

ارتبـاط  لیموجـب تسـه یوابسـتگ برقـرار کننـد. گرانیبا د يتريدارند تا روابط قو يشتریب
تبادل اطلاعـات خواهـد  يامن برا يفضا جادیباعث ا نیطرف انیم اعتماد رایز شود؛یمؤثر م

فعال باشـند تـا بتواننـد  يریادگی يبرا دیافراد با یعنیاست؛  يخودساز ازمندین یآمادگ شد.
 یعنـیاسـت؛  یابیـقابـل ارز یتـیبر اسـاس جمع یاثربخش را کسب کنند. دیجد يهامهارت

هـا روش نیشـوند تـا بهتـر لیـتحل یجتمـاعو ا یفرهنگـ يهـابا توجـه بـه تفاوت دیبا جینتا
اگـر افـراد احسـاس  رایکدها قرار دارد؛ ز نیهمه ا ریتحت تأث ییگرا رشد گردند. ییشناسا

 شـتریو خودسـاز قـرار دارنـد، ب یمثبت، وابسته، مؤثر، آماده، ارتباط طیمح کیکنند که در 
 نیمضـام نیـا مجمـوع، در گـام بردارنـد. يرشـد فـرد ریخواهند داشـت کـه در مسـ لیتما

 ریتـأث يگـریبـر د کیـهستند که هر  یاز تعاملات انسان دهیچیپ ستمیاکوس کیدهنده نشان
 یـیاجرا يگـریمربـ نـدیدر فرآ يو رشـد فـرد زهیـانگ جـادیمنجر بـه ا تیگذاشته و در نها

 . خواهند شد
فرهنـگ  گري اجرایی بـه بررسـی سـاختارها، فرآینـدها والگوي مربی مضمون سازمانی در

. این مضـمون کندتسهیل می گري راپردازد که بهبود عملکرد و اثربخشی مربیمانی میساز
انگیـــزه  حمایـــت گرایـــی، همگرایـــی، آگـــاهی بخشـــی، شـــامل کـــدهایی ماننـــد

 نظـارت پذیري،تطبیق مندي،هدف گرایی،تعامل گرایی،ثبات نگري،کل شفافیت، بخشی،
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آگـــاهی  .اســـت یررســـمیتقویـــت نهادهـــاي غ و تقویـــت نهادهـــاي رســـمی گرایـــی،
بر ضرورت اطلاعـات و ارتباطـات روشـن در سـازمان تأکیـد دارنـد، در  شفافیت و بخشی

هـاي افـزایش انگیـزه و حمایـت از افـراد بـر روش انگیزه بخشی و گراییحمایت حالی که
هـاي به همکاري میـان واحـدها و بخش گراییتعامل و نگريمعیارهاي کل .کنندتأکید می

ـــا تغییـــرات اشـــاره دارنـــد. ن و انعطافمختلـــف ســـازما پـــذیري ســـازمان در مواجهـــه ب
هاي آموزشـی به لزوم نظارت و ارزیـابی مـداوم بـر کیفیـت برنامـه گرایینظارت همچنین،

بـه منظـور بهبـود سـاختارهاي پشـتیبان و  تقویت نهادهاي رسمی و غیررسـمی اشاره دارد و
ین مفاهیم به هم مرتبط هستند و هر کـدام به طور کلی، همه ا .شودتوسعه پایدار تشویق می

نقش مهمی در تسهیل فرآیند کوچینگ اجرایی دارند. آگاهی و شفافیت زمینـه حمایـت و 
انگیزه را فراهم می کند. در حالی که یک رویکرد جامع و مشارکتی، همکاري بین واحدها 

تغییـرات را مـدیریت  کند. ثبات باید با انعطاف همراه باشـد تـا سـازمان بتوانـدرا تشویق می
کند و تقویت نهادهاي رسمی و غیر رسـمی کند. نظارت مستمر کیفیت برنامه را تضمین می

کند. این ارتباطات نشان دهنـده یـک اکوسیسـتم پیچیـده ساختارهاي حمایتی را تقویت می
 .اجرایی حیاتی است گريمربیاست که براي موفقیت 

پـردازد و بـر روي ري در سـطح تخصصـی میگـاي به اهمیت وکیفیت مربیمضمون حرفه
اخـلاق  هاي شغلی مربیان تأکید دارد. این مضمون شامل کـدهایی نظیـرها و ویژگیمهارت
اخـلاق  .اسـت تکنولـوژي آموزشـی و عمل محـوري نظم محوري، گرایی،هدف مداري،
اعتمـاد  تواند به ایجادگري اشاره دارد که میهاي اخلاقی در مربیبه اصول و ارزش مداري

هاي مشـخص و دسـتیابی تأکید بر تعیین هدف گراییهدف .پذیري کمک کندو مسئولیت
ــایج مطلــوب را نشــان می ــه نت ــانگر اهمیــت  عمــل محــوري و نظــم محــوري دهــد وب نمای

بـه  تکنولـوژي آموزشـی سازماندهی و اقدام مؤثر در فراینـد آموزشـی هسـتند. در نهایـت،
توانـد بهبـود کیفیـت و ي نوین در آموزش اشاره دارد که میهاگیري از ابزار و فناوريبهره

 .اثربخشی فرایند یادگیري را تسهیل کند
 مربـی گـري، روابـط) 15و  12، 5، 1بنا به ادعاي مصاحبه کننـدگان (مصـاحبه شـماره 

 نیـز سـازمان بـراي توانـدمی حتی و دارد دربر کارآموز براي هم و مربی براي هم منافعی
 مسـیر پیشـرفت و روانشناختی منافع مربی گري، روابط منافع مهمترین. مایدن ایجاد منافعی

 رافراگیـر)  -مربـی( دوطرفه یادگیري که است روابطی مربی گري، روابط. است ايحرفه



 

 هاآکادمی توسط هم مربی گري، روابط. دارد همراه به را مداوم یادگیري و نموده ترغیب
 تشـخیص سـازمان، در کارکنان براي باارزش و مهم منبعی عنوان به شاغلین، توسط هم و

 .است شده داده
پژوهش حاضر از   هاياشاره کرد که یافته از منظر مقایسه با مطالعات پیشین بایستی

موجود باشد. براي  مثال در ادبیات برخی  جهات همسو و هم جهت با تحقیقات پیشین می
 Audet & Couteret (2012) و Robins (2017) چون با تمرکز بر مطالعه افرادي

بعد فردي فرد بیشترین توجه را از سوي محققان و متخصصان این حوزه کسب نموده است. 
ها و شخصیت وي می باشند. یافته ها در رابطه با ویژگی هاي مربی شامل اعتبار، مهارت

اشد که اعتبار در برگیرنده ي دانش کسب و کار، تجربه، شایستگی و اعتماد به نفس می ب
پژوهش حاضر نیز بعد فردي را  هاينیک ها بخوبی عمل باشد یافتهدر شناسایی ابزارها و تک

گري اجرایی شناسایی اثر بخش مربی بعاد سه گانه و اصلی موثر در مدلبه عنوان یکی  از  ا
هایی را داشته که در مطالعات قبلی چنین نموده است. همچنین مطالعه حاضر یافته

از مطالعات انجام  و سازمانی.  بسیاري اياند از جمله توجه به بعد حرفهنداشته رویکردي را
 Bono et؛  Feldman & Lankau (2005)نظیر مطالعاتگري مربی شده در زمینه

)2009al. (؛ )1999Hall et al ( و )2007( & GibbesPassmore  ، صرفا بر
 از برخی مطالعه این رحالی است کهاند این دگري اجرایی تمرکز کردهاثر بخشی مربی

مطالعه حاضر به شناسایی  است کرده پر را اجرایی مربیگري ادبیات در موجود خلاءهاي
گري مجموعه عوامل مرتبط با سطح فرد، سازمان، شرایط نهادي و زیرساختی موثر بر مربی

را به هاي جدیدي همچون نهادهاي رسمی و غیر رسمی اجرایی پرداخته و برخی سازه
ت خاص اضافه نموده است. گري اجرایی به صورگري در حالت کلی و مربیادبیات مربی

هستند که در تعاملات سیاسی، اجتماعی و اقتصادي » انسان ساختی«هاي ، محدودیتهانهاد
ها، تابوها، ها شامل دو نوع محدودیت غیررسمی (تحریمآیند. محدودیتبه وجود می

هاي رسمی (قانون اساسی، حقوق و کدهاي رفتاري) و محدودیتها آداب و رسوم، سنت
. در سراسر تاریخ، نهادها توسط بشر )Kibe & Muathe, 2018( شودمالکانه و... ) می

اند. در محیطی که نوآوري و ها به وجود آمدهستد و به منظور کاهش عدم قطعیت در داد
بسیار حائز اهمیت است. تعامل بین ها دانش، پیشران توسعه اقتصادي هستند، نقش نهاد

و  هابازیگران و نهادها، و به تبع آن، ایجاد ارتباط بین سیستم تولید، مقامات دولتی، دانشگاه
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ها و اقتصادها را تحت تأثیر قرار ، سازمانهامراکز آموزشی است که عملکرد نوآورانه بنگاه
کند که به منظور بقا، به وادار می ها راکند که رقابت، سازماندهد. نورث اشاره میمی

). از این نظر، Schiliro, 2012( گذاري کنندها و دانش سرمایهصورت مداوم در مهارت
کننده بسیار کلیدي از دارایی دانشی که افراد یک جامعه در اختیار دارند، یک عامل تعیین

ش، کلیدي براي تکامل عملکرد اقتصادها و جوامع است. به بیان دیگر تغییر در دارایی دان
). این دانش یا به صورت تجربه کاري و یا به Whitley, 2000( اقتصادها و جوامع است

شود. براي خلق یک فرایند موثر و کارآمد در هاي رسمی کسب میصورت آموزش
گري اجرایی بایستی امور سیستماتیک بوده و افراد نگرشی نظام مند داشته و نظام مند مربی

گري شود فرایند مربیر کنند. نظام مندي و رفتار و دید سیستماتیک باعث مینیز رفتا
که به مرور زمان  تیو حما یهمدل افتیدرهدفمند شده و حصول نتیجه اثربخش تر شود. 

 یو فراگیر م یمرب نیرابطه همدلانه ب ودبا فراگیر و وج مانهیرابطه دوستانه و صم يبه برقرار
 یم شیرا به خاطر درك مشترك افزا یفراگیر از مرب يرمانبردارف زانیم تایانجامد و نها

 زانیم شیافزا همگرایی بیشتر با سازمان و اهدافش به .دامن بزند ییتواند به همگرا یدهد م
با سازمان و  آنه همان شدن یکه به نوع خواهد انجامیدافراد  یو سازمان يتعصب کار

و نقشه راه سازمان  هاياستراتژ با بی و فراگیرمرراه  نیشود در ایم یتلق یاهداف سازمان
 شتریکرده و ب دایآن ها کاهش پ نیاحساس انزوا در ب مهم، نیخاطر ا نیبه ا عجین شده و
به تواند . ادامه یافتن همگرایی در حوزه عمل میکنند یدر شغل را تجربه م یاحساس راحت
 .ختم شودمشترك  يهدف گذار

در  یقابـل تـوجه یقـاتیشـکاف تحق ،یـیاجرا يگـریمرب اتیـحجم رو به رشـد ادب رغمیعل
 تیـدر چارچوب جمع ژهیبه و - یدارشناختیو پد یفیلنز ک کی قیاز طر دهیپد نیکاوش ا

در  ایـانـد را اتخاذ کرده یکم يکردهایوجود دارد. اکثر مطالعات موجود رو -هلال احمر 
 چیانـد. هـکـرده یرا کمتر معرفـزنده  اتیاند و تجربگرفتهقرار  یدولت ای یشرکت يهابخش

به طور خاص بـر جنبـه ،یالملل نیو چه در سطح ب یچه در سطح مل ،يامطالعه شناخته شده
 نشیـفقدان ب نیسازمان متمرکز نشده است. ا نیدر ا ییاجرا گريمربی یدارشناختیپد يها
مطالعـه  نیـابنابراین  است. یقابل توجه در گفتمان دانشگاه شکافک ینشان دهنده  یفیک

 سـتهیز اتیـدر مـورد تجرب یدارشـناختیپد یبررسـ کیـشکاف بـا انجـام  نیبه دنبال رفع ا
 یانـد. هـدف اصـلهلال احمر مشغول بوده تیدر جمع ییاجرا يگریاست که به مرب يافراد



 

سـازمان  نیـمنحصر به فرد ا ییایمتناسب با پو ییاجرا يگریاز مرب یمدل مفهوم کیتوسعه 
خاص، استفاده از  نهیدر تمرکز بر زم قیتحق نیا ذعان داشت که نوآوريتوان الذا میاست. 
 يگـریبـه حـوزه مرب یو عملـ يکمک نظر يآن برا لیو پتانس یدارشناختیپد یشناسروش
 بشردوستانه نهفته است. يهاطیدر مح ییاجرا

 پیشنهادها
هــاي سیاســتی گردیــده و بــر اســاس بخــش اول پیشــنهادات پــژوهش معطــوف بــه توصــیه

 اند:گردد. این پیشنهادات به شکل زیر ارائه گردیدههاي پژوهشی بیان میحدودیتم
 ،گـريمربـی روابـط) 15و  12، 5، 1بنا به ادعاي مصاحبه کننـدگان (مصـاحبه شـماره 

 که ایـن امـر نهایتـا منجـر بـه توسـعه دارد دربر فراگیران براي هم و مربی براي هم منافعی
 روانشناختی منافع ،گريمربی روابط منافع ترینمهمشود. ی که هدف غایی است میسازمان

 دوطرفـه یـادگیري کـه اسـت روابطـی ،گـريمربی روابط. است ايحرفه مسیر پیشرفت و
از ایـن رو، پیشـنهاد  دارد همـراه بـه را مداوم یادگیري و نموده ترغیب رافراگیر)  (مربی و

را بــراي توســعه روابــط گــردد مــدیران ارشــد جمعیــت هــلال احمــر بودجــه مشخصــی مــی
گري اجرایی به تصویب رسانده و به صورت سـالانه جهـت تقویـت ایـن نـوع روابـط مربی

ابـزار  کیـبه عنـوان  تواندیهلال احمر م تیدر جمع يگریتوسعه روابط مرب هزینه نمایند.
خدمات ارائه شده به جامعه عمـل کنـد.  تیفیو بهبود ک یسازمان ییکارا يدر ارتقا يدیکل

 ياو حرفـه يفـرد يهـامهارت تیـمنظور نه تنها به تقو نیا يبودجه مشخص برا صیتخص
 نیروابـط بـ تیـمستمر و تقو يریادگیفرهنگ  کی جادیبلکه به ا کند،یکارکنان کمک م

نه تنهـا بـه بهبـود  تواندیهلال احمر م تیاقدام، جمع نی. با اانجامدیم زین رانیو فراگ انیمرب
 تیو رضـا زهیـانگ شیدر سازمان بپردازد بلکه بـا افـزا ییگرافهحر يسطح خدمات و ارتقا

 ن،یمنجـر شـود. بنـابرا زیـآنـان ن یروانشـناخت تیبه بهبـود وضـع تیکارکنان، در نها یشغل
بـر  میبـه طـور مسـتق توانـدیمـ يگـریتوسعه روابط مرب يبودجه و منابع لازم برا صیتخص
 باشد. رگذاریسازمان تأث يداریت و پایموفق

داشـتن روابـط ) 11و  8؛ 2هـاي شـماره هاي تحقیق در بخش میدانی(مصـاحبهیافتهطبق 
 نیا یبر اثربخش يریطور چشمگبه تواندیم ییاجرا يگریدوستانه و صادقانه در روابط مرب

ی. مربـردیـصـورت گ يشتریدقت ب هایدر انتخاب مرب دیبا جهیبگذارد و در نت ریتأث ندیفرآ
کنند  جادیا ییهستند، قادر خواهند بود فضا یسازگار و اجتماع يهایژگیو يکه دارا ییها
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تـا  شودیموضوع باعث م نیدارند، و ا يشتریو اعتماد ب یاحساس راحت رانیدر آن فراگ که
نشـان  قیـتحق يهاافتـهیتر و مؤثرتر باشد. آنان روان ياحرفه يهاو توسعه مهارت يریادگی
یبلکـه مـ شـوند،یمـ یتعهـد سـازمان شیموجب افزا نوع ارتباطات نه تنها نیکه ا دهندیم

 طیمحـ کیـکارکنـان در  یوقتـ کهيطوربه ترك خدمت را کاهش دهند. به لیتما توانند
 ن،ی. بنابراابدییم شیاحتمال ماندن آنان در سازمان افزا کنند،یم تیفعال یتیو حما یمیصم
از  یکـیعنوان بـه دیـبا تگریدوستانه و حمـا ییفضا جادیو ا هایمرب نشیدقت در گز تیاهم

 لیدر نظر گرفتـه شـود تـا از پتانسـ یتوسعه منابع انسان يهايدر استراتژ يدیکل يهاتیاولو
 شود. يبردارنحو بهره نیبه بهتر يگریمرب

، 5،13، 3گري (مصاحبه هاي  شـماره اي  مربیحرفهبا توجه به تأثیر جنسیت در اخلاق 
شـود منشـور توصیه می« نع و محدودیتهاي پیش روي زنانموا»و اهمیت بالاي  )19،20، 18

عامـل گـذاران سیاسـتاي کـه گونـه صورت چندوجهی تعریف شـود بـه اخلاقی مربیان به
د و مطابق با آن عواملی مختص هر جنس نیز در کنار عوامل دیگـر نجنسیت را در نظر بگیر

اسـت بلکـه موجـب  یتیجنسـ يبـردنبال ارتقاء برانه تنها به کردیرو نیادر نظر گرفته شود. 
ــود ک ــفیبهب ــ تی ــریمرب ــدمات ارائه يگ ــو خ ــه م ــه جامع ــده ب ــودیش ــهش ــادیعلاوه، ا. ب  ج

زنـان در  تیبه بهبـود وضـع تواندیم یتیجنس يهاضیبا تبع لهمقاب يلازم برا يهارساختیز
 ب،یترت نیکمک کند. به ا يریگمیتصم يندهایآنان در فرآ يرگذاریو تأث یتیریسطوح مد

 جـادیا يلازم بـرا طیشرا توانیم ت،یمربوط به جنس يهاو چالش ازهایبا توجه به تنوع در ن
به ارتقاء  توانندیم یاقدامات نیفراهم کرد. چن ار انیهمه مرب يبرا تگریو حما ریفراگ یطیمح

 یو اثربخشـ تیـفیبه ک تیدر سازمان منجر شود و در نها يریپذتیو مسئول يااخلاق حرفه
 .ندینما یانیشده به جامعه کمک شارائهخدمات ا

یک  ترین ابزار) تکنولوژي آموزشی از مهمI11, I9طبق اذعان مصاحبه شوندگان کد (
در  يدیـکل ياز ابزارهـا یکـیعنوان به یآموزش يتکنولوژباشد. گري موفق میرابطه مربی

و بهبـود  يریدگایـ نـدیفرآ لیدر تسه ینقش مهم تواندیم ،يگریروابط مرب تیفیارتقاء ک
ماننــد  نینــو يهــاياز تکنولــوژ يریــگکنــد. بــا بهره فــایا رانیــو فراگ یمربــ نیتعــاملات بــ

 هایمرب ،یتعامل آن يو ابزارها يریادگی تیریمد يافزارهانرم ن،یآنلا یآموزش يهاپلتفرم
ء را ارائه دهنـد کـه بـه ارتقـا يترشدهيسازیو شخص یتعامل يریادگی يهاتجربه توانندیم

اطلاعـات و  تواننـدیمـ هـايفناور نیعلاوه، ا. بهکندیکمک م رانیو مشارکت فراگ زهیانگ



 

قـرار  انیـمرب اریـدر اخت راهر فرد  يریادگی يازهایو ن شرفتیپ رامونیپ يارزشمند يهاداده
 يازهـایخـود را براسـاس ن يگـریمربـ يکردهایامکان را بدهند که رو نیها ادهند و به آن

به منـابع  یبا فراهم کردن دسترس یآموزش يتکنولوژ ن،یکنند. همچن میتنظ نرایخاص فراگ
ج یبـر نتـا توانـدیکـه مـ کنـدیمـ جـادیو جـذاب ا یغن يریادگی یطیگسترده و متنوع، مح

و  یکیتکنولـوژ يهارسـاختیدر ز يگذارهیسـرما ن،یبگـذارد. بنـابرا ریمثبت تأث يریادگی
روابط  تیبه موفق يریطور چشمگبه تواندیابزارها، م نیدر استفاده مؤثر از ا انیآموزش مرب

 کمک کند. يریادگیو بهبود تجربه  يگریمرب
 گري اجرایـی،گانه احصا شده در اثر بخشی مربی 3ی به عنوان یکی  از ابعد سازمان بعد

دارد و تـا اجرایـی باشد کـه تـاثیر زیـادي در مربیگـري هاي محتوایی سازمان میاز ویژگی
زمان متناسب نباشد عملا مربیگري صورت نخواهـد گرفـت.از ایـن رو سـازمانها فرهنگ سا

بایستی به منظور ایجاد یک فرهنگ مربیگـري مبتنـی بریـادگیري و تسـهیم دانـش، در طـی 
فرآیند مربیگري نقش فعالی را داشته باشد و براي توسعه و بهسازي و بهبود مستمر و ایجـاد 

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

در جریان باشد و محدود به مکان و زمان خاصی نباشد، لذا به مدیران ارشد جمعیـت هـلال 
 داریـپا یفرهنـگ سـازمان کیعنوان به ییاجرا يگریمربکه گردد احمر کشور توصیه می

مسـتمر  يهابرنامـه جـادیبـا ا دیـارشـد با رانیمـد . لـذاشـود نـهیهلال احمر نهاد تیدر جمع
ها برنامـه نیـرا در همه سطوح سـازمان فـراهم کننـد. ا يریادگی يفضا ،یتیو حما یآموزش

 يهاو مشـاوره یعملـ يهـاگاهکار ن،یـهمچون جلسـات آنلا یمتنوع يهاشامل روش دیبا
داشته باشـند.  ییبه آموزش و راهنما یدسترس یان و مکاندر هر زم رانیباشند تا فراگ يفرد

 نیبـ اتیـو تبـادل تجرب يریادگیبه تداوم  تواندیموثر م یارتباط يهاپلتفرم جادیا ن،یهمچن
 دهد. شیارا افز يگریمرب یاثربخش ق،یطر نیکمک کند و از ا رانیو فراگ انیمرب

گـري ن عوامـل مـوثر در مربـیبا توجه به اینکه نهادهاي رسمی و غیـر رسـمی بـه عنـوا
گردد مـدیران ارشـد سـازمان بـه ویـژه نهادهـاي غیـر اجرایی شناسایی گردیدند پیشنهاد می

هـاي هـاي جمعـی کارکنـان؛ روابـط غیـر رسـمی؛ هنجارهـا و ارزشرسمی از جمله کـنش
 گري هدایت نمایند. مشترك و فرهنگ سازمانی را به سمت توسعه الگوهاي مربی
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باشد کـه در ادات پژوهش معطوف به پیشنهادات براي محققان آتی میبخش دوم پیشنه
 ادامه بیان گردیده است:

 اجرایی گريمربی )13و  6، 4، 3بنا بر ادعاي مصاحبه شوندگان تحقیق(مصاحبه شماره 
 کـه باشـد مکانیزمی است ممکن اجرایی دارد. مربیگري مدیران فردي نتایج بر مفیدي تأثیر

 بـه شـغلی از ایـن رو، رضـایت .بخشـندمـی بهبـود را خود شغلی ضایتر مدیران آن توسط
 ارزیـابی عملکـردي هنگـام معیارهـاي از فراتـر بایـد اجرایـی مربیگري از نتیجه یک عنوان

 در تجربـی تحقیقـات کـه آنجـایی از. گیـرد قـرار بررسی مورد اجرایی مربیگري اثربخشی
 تـا اسـت نیـاز مـورد تري دقیق بسیار تحقیقات است، محدود اجرایی گريمربی نتایج مورد

 و مربی عملکرد در بلندمدت بهبود در تفاوتی واقعاً اجرایی گريمربی آیا اینکه از ما درك
 .است نیاز مورد خیر، یا کند می ایجاد سازمان

اي اقدام به شناسایی با توجه به اینکه تحقیق حاضر در سه حوزه فردي، سازمانی و حرفه
هـاي زمـانی، مکـانی و ها نمود، اما بنا به دلایلی از جمله محدودیتو شاخصها ابعاد، مولفه

بودجه اي از یک طرف و همچنین محدودیت موضوعی از طرف دیگـر ابـزار اسـتانداردي 
گـردد گري اجرایی نتوانست ارائـه نمایـد، لـذا؛ پیشـنهاد مـیجهت سنجش اثر بخشی مربی

و خلـق ابـزار اسـتاندارد جهـت سـنجش اثـر  محققان آتی نسبت به انحام یک مطالعه طولی
 . گري اجرایی اقدام نمایندبخشی مربی
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