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A B S T R A C T 
Coaching is a systematic guidance approach and a solution-oriented 

process that helps managers to strengthen learning and change, 

considering that coaching is one of the most effective methods of learning 

and developing skills, the purpose of this article is to identify the 

consequences of the coaching behavior of managers is from the 

perspective of employees of Shahr Qom municipality. This research is 

exploratory in terms of purpose and qualitative in terms of data collection 

method and theme analysis technique. The method of collecting 

information is field and library, and the tool of collecting information is 

semi-structured interview. The statistical population is the municipal 

employees of Qom city. Sampling in this research is non-probability and 

purposeful sampling. In order to analyze the qualitative data in this 

research, the method of coding and theme analysis was used. After the 

studies and analysis, the identified consequences for the managers' 

coaching behavior were divided into two general categories of individual 

and organizational consequences. Individual outcomes include employee 

vitality, emotional intelligence, job satisfaction, psychological capital, and 

knowledge management. Also, organizational consequences include 

organizational citizenship behavior, productivity, customer satisfaction, 

and organizational voice. 
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نشریه علمی

های دولتی  مدیریت سازمان

«اکتشافی -مقاله پژوهشی»

کارکنان شهرداری شهر قم شناسایی پیامدهای رفتار مربیگری مدیران از منظر

3، مریم مشایخی2، علی درخشان مهر*1گویان زلفا حق

چکیده

حل محور است که بهه مهدیران در تیویهت     عنوان یک رویکرد هدایت سیستماتیک و یک فرایند راه مربیگری به
ههای یهادگیری و توسه       کند با توجه به اینکه مربیگهری یکهی از مهتررتریی شهیوه     یادگیری و تغییر کمک می

ری مدیران از منظر کارکنان شهرداری شههر  باشد. هدف ایی میاله شناسایی پیامدهای رفتار مربیگ ها می مهارت
 ها کیفی و از تکنیک تحلیل تم است.ایی تحییق از نظر هدف، اکتشافی و از نظر روش گردآوری داده قم است.

 نیمهه سهااتاریافته   ای اسهت و ابهزار گهردآوری اطلاعهات مصهاح ه     روش گردآوری اطلاعات میدانی وکتابخانه
باشد. نمونه برداری در ایی تحییق از نوع نمونهه بهرداری    شهرداری شهر قم می باشد. جام ه آماری کارکنانمی

های کیفی در ایی پژوهش از روش کدگذاری و تحلیهل  جهت تجزیه و تحلیل داده غیراحتمالی و هدفمند است.
های صهورت گرفتهه، پیامهدهای شناسهایی شهده بهرای رفتهارها و تحلیلتم استفاده شده است. پس از بررسی

ربیگری مدیران به دو دسته ی کلی پیامدهای فردی و سازمانی تیسیم شهد. پیامهدهای فهردی شهامل نشها       م
باشهد. همننهیی پیامهدهای     کارکنان، هوش عاطفی، رضایت شغلی، سرمایه روان شنااتی و مدیریت دانش می

 اشد.ب سازمانی شامل رفتار شهروندی سازمانی، بهره وری، رضایت مشتری و آوای سازمانی می
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 مقدمه
و  در پی ی پتغییرات  هدر وض یت رقابتی موجود و در محیطی ک

 ههایی  سهازمان تریی ویژگی است، تنها  های مداوم اصلی نوآوری
 عراتژی منهاب تنیش اس هکسب سرآمدی اواهند شد ک هموفق ب

انسههانی مههاهر،   عدرک نمههوده و دارای منههاب  انسههانی اههود را 
)چناری و همکاران،  دنو توانمند باش ه، نخ ه، شایستمحور دانش
 کهه  ههایی  مههارت  آمهوزش  به باید ها سازمان بنابرایی، (.1300

 داشهته  ویهژه  توجه دارند نیاز آن به اود شغلی آینده در کارکنان
ابزار مربیگری  اایر، هدر ده .(1301 همکاران، و موغلی) باشند
انسهانی مح وبیهت فراوانهی     عمناب هی جهت توس روش عنوان به

 هک طوری بهپیدا کرده است،  ها سازمانره ران و کارکنان  میان
زیهادی را بهر روی آن    مهادی، مهالی و انسهانی    عمناب ها سازمان
 (.1300)چناری و همکاران،  کنند می گذاری سرمایه

یک فرایند پویاست که باعث به ود عملکرد کهار   مربیگری
 راه ردی سازمانیمربیگری  (.1411 همکاران، و 1)جهو شود می
 کارکنان عملکرد که است شده ت ریف انسانی منابع  توس  برای
 موانهع  بهر  و یابنهد  دسهت  بهینهه  کارایی به تا کند می تیویت را

 تها  آورد مهی  فهراهم  ای زمینهه  همننهیی، . آینهد  فهاقق  پیشرفت
 نتایج به نهایت در تا کنند حل را اود مشکلات بتوانند کارکنان

 حاصل نتایج. (1301 همکاران، و موغلی) شوند لناق چشمگیری
 کار کار، روابط به ود عملکرد، به ود شامل تواند می مربیگری از

 ت ههد  و شغلی رضایت افزایش ت ارضات، کاهش و متررتر تیمی
 درصهدهای  و آمهار  ط هق  .(1301 ،همهان ) گردد افراد سازمانی
 در افهراد  برای مربیگری، جهانی سیونفدرا سوی از شده اعلام

 33 نفهس،  بهه  اعتماد به ود درصد 04 باعث مربیگریسازمان، 
 ارت هاطی،  ههای  مههارت  به ود درصد 31 ارت اطات، به ود درصد
 به ود درصد 51 زندگی، و کار بیی ت ادل ایجاد به ود درصد 53

 63 سهازمان،  به سرمایه بازگشت درصد 54 ،وکار کسب مدیریت
 و عملکهرد  به هود  درصهد  61 و سهازمان  مهدیریت  به ود درصد
 انجهام  مطال ات ط ق(. 1303 مسنی،) است شده ها تیم کارایی
 سراسهر  در کارمنهدان  از درصهد  13 تنهها  گهالو،،  سسهتم شده

 کهه  حالی در مت هدند دهند می انجام که کاری به نس ت جهان،
اهدمات   از مهنظم  صهورت  بهه  کهه  ههایی  شرکت در درصد ایی
)رادمرد قدیری  رسد می درصد 56 به کنند می استفاده گریمربی

 .(16 :1300، و همکاران
به مربیگری توجه زیهادی نشهان    ها سازمان، امروزه رو ازایی

مربیگهری    نه و انسانی زیهادی را درزمی  و منابع مهادی دهند می
 پیشههرو  ههای  سازمانمثال، اکثر  طور به، کنند می گذاری سرمایه

                                                           
1. Joo 

ایلهی از  ، و 6کوکهاکو  ، 4ولهوو ، 3وودافهون ، 1ناسا دنیا، از ق یل:
مجلههه ، CNN ازجملههه آمریکههاییبهههزر   هههای سههازمان
 BMW شهرکت ، KLM ، شهرکت هواپیمهایی  تهایمز  نیویورک

بههه اشههکال مختلههف بههرای مههدیریت    سهه ک مربیگهههری را 
)فتحهی واجارگهاه و همکهاران،     گیرنهد  مهی کهار   کارکنانشان به

 توان میبه مربیگری  روزافزونجه د یل تو تریی مهماز  (.1303
و اهمیهت   ها سازمانض یف  به کسادی و رکود ناشی از عملکرد

سهازمانی، عهدم ارربخشهی کهافی      ههای  هزینهه ش موضوع کاه
حضهوری و مجهازی    ههای  کهلاس م مهول ماننهد    های آموزش
شهاگرد   بهازاوردی و  ههای  آمهوزش وم توجهه بهه   زو ل سویه یک
، اهمیت کار کارشناسی، ها نسازمادر  سازی کوچک، رواج محور
ضه یف، اهمیهت توسه ه مهداوم      از نیروهای ها سازمان شپا ی

ره کهرد  ااشه  ها ایی نظیرو د یلی  است دادهاکارکنان و مدیریت 
 (.1416، 5)وو

 موفییهت  در مربیگهری  بسهزای  نیهش  و اهمیت به با توجه
 وجهود  بها  کهه  اسهت  آن از حهاکی  شواهد امروزی، یها سازمان
 مهدیران  از بسیاری ،ای توس ه ابزاری مثاب  به ،یگریمرب شناات
 به مدیر، وقت کم ود .یابند نمی را آن از مترر مندی بهره فرصت
 زیهاد  سهازمان  سهااتار  در زیردسهتان  ت هداد  که زمانی اصوص

 مهدیر  سهوی  از مربیگهری  رفتارههای  بهروز  مانع اغلب ،شود می
 است ممکی هاینک رغم به مدیران، از بسیاری همننیی، .شود می
 در کهافی  مهارت یا هستند ناآشنا مربیگری با باشند، اوبی مدیر
 تهثریر  سهازمانی  شهرایط  بهر  موضهوع  همهیی  و ندارند زمینه ایی
 نگهرش  تغییهر  و انگیهزه  کهاهش  موجب کارکنان در و گذارد می

 شهک  یبه  و شود می یکار کم یا ادمت ترک نهایت در و شغلی
 را آمهوزش  و استخدام و نشگزی با مرت ط های هزینه رفتی هدر
 ایهی . اسهت  اهدمات  اراقه کیفیت برای تهدیدی و دارد دن ال به

 حهال  در کشهورهای  دولتهی  یهها  سهازمان  در ویهژه  به موضوع،
 که طوری، اورد یم چشم به بیشتر ایران، کشور ازجمله توس ه،

 گههذاران یاسههتس و مههدیران اینکههه وجههود بهها گفههت تههوان یمهه
 اقهداماتی  دادن انجهام  درصدد موارهه کشور دولتی یها سازمان
 عملکهرد،  نظیهر ) سهازمانی  مث هت  پیامهدهای  بتوانند که اند بوده

 در و افهزایش  را( آن نظهایر  و سهازمانی،  ت ههد  شهغلی،  رضایت
 مخهر،،  ت هار   غی هت،  نظیر) سازمانی منفی پیامدهای میابل

 منابع مدیریت درمربیگری  دهند، کاهش را( آن نظایر وبدبینی 
 حهال  در و اسهت  نداشهته  مطلوبی جایگاه ها سازمان ایی انسانی

                                                           
2. NASA 

3. Vodafone 

4.Volvo 

5. Coca Cola 

6. Woo 
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 کشور دولتی یها سازمان مدیران برای ناشنااته مفهومی حاضر
 .(1444)دستگردی و همکاران،  آید می شمار به

مربیگری در  پیامدهایانجام شده درباره  های پژوهش داد ت
میهدانی انجهام شهده در     ها پژوهشسازمان زیاد نیست و بیشتر 

را به صورت موردی مورد بررسی  مربیگریزمینه پیامدهای  ایی
ایی نهابر ب. انهد  بودههم ستگی  تحیییاتایی  ،چارچوقرار داده و 

گری وهش شناسایی پیامدهای رفتار مربیاصلی در ایی پژ  مسئل
با استفاده از رویکرد قم  ان از منظر کارکنان شهرداری شهرمدیر
 .استکیفی 

 

 نظری مبانی
 تهلاش  1034 هکهه از دهه   دههد  میت مدیریت نشان مرور ادبیا

ورزشی وارد بستر مدیریتی  شهده اسهت کهه اصهول مربیگهری
س ک مربیگری  اتخهاذ 1004و  1004 های دههر طهول د .شود

نهابرایی، پهارادایم جدیههدی  . بدر مدیریت مورد حمایت واقع شد

مربیگهری  "یها  " مربهی  عنهوان  بهه  مهدیر "مدیریت با عنوان  در

 (.1305)احمدزاده و همکاران، ظهور کرد  "مدیریتی
 بهسهازی  و آمهوزش  نهویی  یهها  روش از یکهی  1مربیگری

 رشد برای آموزشی یها روش دیگر مانند که است افراد عملکرد
 آنکهه  رغهم  یعل. شود می گرفته کار به انسانی نیروی بالندگی و

 شهنااته  مح هو،  و مهترر  عمل و روش یک عنوان به مربیگری
 نظهر  ااهتلاف  و ض ف آن ت ریف در حال ایی با ولی است شده
 در روسهتایی  اقت هاس  بهه  3کوکس از 1«مربی» واژه. دارد وجود
 عهالی  بسیار کیفیت با یها کالسکه آنجا در که مجارستان کشور

 قهرن  در. اسهت  گرفته نشثت است، شده یم تولید قیمت گران و
 را ربیگهری م واژه انگلسهتان  ههای  دانشگاه دانشجویان نوزدهم،
 کمهک  هها  آن به ها درس در که استادانی از برای توصیف برای
 تهدریس  ها آن برای ساده زبانی به را مشکل دروس و کردند می
 "مربیگهری " واژه لغات فرهنگ در .گرفتند می کار به ،کردند می

 بهه  کمهک  یها  افهراد  بهه  آموزش اراقه ف الیت یا شغلبه م نای 
 .(1300نیا،  اک ری)باشد  می «کاری مانجا برای ها آن سازی آماده

  مربیگری نوعی رابطه ت املی است کهه بهه افهراد درزمینه    
و شهغلی در زمهانی    شناسایی، هدایت و تحیق اهداف شخصهی 

و  کنهد  میاز آننه اود قادر به انجام آن هستند، کمک  تر سریع
ارت اطی، حل مسئله، کار گروهی و  یها مهارت بر افزایش علاوه
شهغلی   ههای  یسهتگی شافردی به توسه ه   های یوانمندتارتیای 

یهک   عنهوان  بهه همننیی مربیگهری   (.1413، 4)لوبانز انجامد یم

                                                           
1. Coaching 

2. Coach 

3. Kocs 

4. Lubans 

ص بههه کارکنههان در تشههخی  فراینههد روزانههه بهههرای کمهههک  
ت ریههف   هایشهان  تواناییبهرای به هود عملکهرد و  هایی فرصت

 کهه  اسهت  م تیهد  (1414) 5نترگ(. 1443، 6)پارک شهده اسهت
 که است همکاری بر م تنی و سیستماتیک فرایند یک مربیگری
 یادگیرنده به مربی آن در که است حل راه بر متمرکز و گرا نتیجه
 شخصهی  رشهد  و یاودآموز زندگی، تجربه عملکرد، ارتیای در

 تهوان  مهی را  در نهایت مجموع ت اریف مربیگری .کند می کمک
 ICF 3ااتصهار  بهه  کهه  ،مربیگهری  المللی بیی در ت ریف انجمی

 مربیگری کرد. بر ط ق نظر ایی انجمیالاصه  ،شود می نامیده
 و اهلا   فراینهد  یهک  در یادگیرنهده  با ع ارت است از مشارکت

 رسهاندن  حهداکثر  بهه  بهرای  او بخهش  الهام که فکر برانگیزانندة
 .(1444، قربانی) است اش ای حرفه و شخصی های قابلیت
یکرد پیشهنگر،  کلی به سه رو طور بهرویکردهای مربیگری  

: رویکرد پیشهنگر، وقتهی   شوند مییادگیری و حل بحران تیسیم 
اهود را بهرای ایجهاد     اواهنهد  مهی که افراد  شود میکار برده ه ب

آماده کننهد. رویکهرد پیشهنگر در واقهع طراحهی       جدید ای آینده
 ههای  پتانسهیل فردی برای کمک به فهرد در ایجهاد    های برنامه

ی کهه  طهور  بهه س ه ادراک است، تو جدید، کشف منابع پنهان و
بتواند ایجاد ت ادل درست بیی قدرت و ههوش ذهنهی و ههوش    

مربی رفتار فهرد را در لحظهه    هیجانی را بیاموزد. در ایی رویکرد
و مطمهئی   دههد  مهی و ارزیهابی شههودی انجهام     کند میآزمون 
پاسخگو اسهت.   اود، که فرد برای طی مسیر دگرگونی شود می

 اواهنهد  مهی کهه افهراد    شود میی استفاده رویکرد یادگیری، وقت
برای کسب سطوح با تر عملکهرد   جدید را های مهارتدانش و 
کهه   شود میحل بحران م مو ً زمانی استفاده رویکرد فراگیرند. 
گذاشهته، نیازمنهد    فشهار  تحتبرای مشکلی که وی را  یادگیرنده

 نهوان ع بهسریع است. در ایی رویکرد مربی به یادگیرنده  حلی راه
 ههای  پاسخ. پرسد میو از وی ستا تی  کند میاعتماد  متخصص

یادگیرنده ارد وی دربهاره بحهران یها مشهکل را نشهان داده و      
 شهود  مهی آن  حهل  راهفهم عمیق بحهران و   موجب ایجاد بینش،

 (.1441همکاران،  )ستایش سرور
کهه   هسههتند  هدیران مربیگهر دارای رفتارهههای ااصههی  م
یهادگیری،  کننده تسهیل، دهنده توس هنمندسهاز، از: توا اند ع ارت

پاسههههخگو،  مهههدیریت اسههههت دادها، مههههدیریت احساسههههات،
 گشهها، تههیم   ، راهنمها و حهامی، مسههئله گرا عمل، جو مشارکت
یهک مربهی   (. 1305)احمهدزاده و همکهاران،    جو فرصتسهاز و 
کلیدی نظیهر گهوش دادن،    های مهارتاز سطوح با یی از  مترر
 مربیگهری کهه   مدیرانی. کند میاستفاده  بازاوردکردن و  ستال

                                                           
5. park 

6. Grant 

7. International Caoching Fundation 
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 دیگران و کنند می ستال بیشتر، کنند می گوش تر دقیق کنند می
 بها . کنند عمل آن به و بیندیشند اودشان که کنند می ترغیب را
 باشهند،  مهترر  که کنند می کمک دیگران به ساده رفتارهای ایی

  کننهد  مهی  توانمنهد  را اهه  آن یادگیری به تشویق با ایی بر علاوه
 .(1300، اادم)

را  مربههی یههک هههای مهههارت (1303) نظههری و عطههارزاده
 گوش کردن سازنده، ارت ا  یک برقراری :کنند میبیان  گونه ایی
 اههداف  ت یهیی  ینهد افر در تسههیل  و ارربخش پرسشگری ،مترر
 مربیگهری  (1444) و همکارانش اساس نظر صاد بر .گرا نتیجه

 شنیدن ف ال، همهدلی و پرسشهگری   های هارتماز  ای مجموعه
 (1300) چنههاری و همکههاران . اسههت اعتمادسههازیدر بسههتر 

  برقهراری ارت ها  »شامل را فرایند مربیگری  ارتیای های حل راه
ایجهاد شهناات دقیهق مهدیر و     »، «بیی مهدیر و کارکنهان  مترر 

، «مربیگهری در سهازمان   های شر  پیش»، «از یکدیگر کارکنان
، «ند انتیادپهذیری و انتیهادگری مهدیر و کارکنهان    فرای تسهیل»
تسههیل فراینهد   »، «گری کارکنهان  تسهیلگری و مواجه فرایند»

توانسهتی در   هایجاد باور ب»، «مدیر و کارکنان هو توس  آموزش
ط توسه  متسهیل فرایند اجرای بهتهر تصهمی  »، «کارکنان مدیر و
 مکاریافزایش ه»، «ارزیابی عملکرد مبه ود سیست»، «کارکنان

بها   ای مطال ه در( 1413) 1ماکس ول. دانند می« مدیر و کارکنان
 یحیهاتی مربیگهری اجرایهی جههت ارتیها      های مهارت"عنوان 

 13از طریق پانل دلفی با  "عملکرد ضمی ادمت: مطال ه دلفی
برای موفییهت   کارشناس مربیگری دریافت که مربیان سازمانی

 پای نهدی بهه ااهلا    و سازی از ق یل اعتماد های شایستگیباید 
 داشته باشند.
 مربهی  یهک  کهه  مختلفی ابزارهایی (1300) قدیری رادمرد

شهامل  کنهد را   اسهتفاده  توانهد  مهی  مربیگهری  یندافر اداره برای
، مهترر  ، پرسشگریارربخش ف ال، بازاورد دادن همدلی، گوش

قهوت،   بهر نیها    تثکید، محوری مراجعصمیمیت،  و اعتماد ایجاد
بخشی،  انگیزه و مداوم ، حمایتمداری االا  ت ریک، و تشویق
 یهک  (1444) براساس نظهر اهادم   .داند می اقدام و ریزی برنامه
 دادن، گهوش  نظیر کلیدی های مهارت از با یی سطوح از مربی
از  .(305 :1444 ،اهادم ) کند می استفاده بازاورد و کردن ستال

 از: دانه  ع هارت  مهم مربیگهری  های مهارت ،(1444) نظر قربانی
، همهدلی ، دوسهتانه  رابط  ایجاد، کردن ستال، ف ال دادن گوش
، مرکههز، ترابههت ذهنههی چههارچو، غییههر، تبنههدی جمههع و تحلیههل

و  سههازنده بازاوردهههای دادن، نکههردن قضههاوت و روشههنفکری
 .(104 :1444قربانی، ) دادن حل راه به میل برابر در میاومت

 

                                                           
1. Maxwell 

 پژوهش پیشینه
ر داال و اارج از کشور انجام د مربیگریة ی در حوزهای پژوهش

پهژوهش بها    ،(1444) شده است. همننهیی رففتهی و همکهاران   
در سازمان بها   مربیگریواکاوی عوامل مترر بر استیرار »عنوان 

. در ایهی میالهه عوامهل مهترر بهر      انهد  دادهانجام  «رویکرد کیفی
شناسایی شده است. پژوهش دیگری توسط رففتهی و   مربیگری
در  مربیگههریطراحههی مههدل »بهها عنههوان ، (1444) همکههاران
انجام شهد   «نرم سازمان وری بهرهی دولتی با رویکرد ها سازمان

در ایهی   شناسهایی شهده اسهت.    گهری مربی های متلفهکه در آن 
آماری ا رگان آموزشی بوده است. در حالی که   جام تحیییات 

مهدیران از   مربیگهری در ایی میاله به شناسایی پیامدهای رفتار 
 ههای  پهژوهش  هداد  تهمننیی  ارکنان پردااته شده استنظر ک

مربیگری در سازمان زیاد نیسهت و   پیامدهایانجام شده درباره 
 تحیییهات  ،میهدانی انجهام شهده در چهارچو     هها  پژوهشبیشتر 

م ت هر کهه    های پژوهش. با ایی حال، از میان اند بودههم ستگی 
بهه   تهوان  مهی انجهام شهده اسهت     مربیگهری در مورد پیامدهای 

 زیر اشاره کرد. های پژوهش
 تههثریر ،(1304) بههرای مثههال نظریههان مههادونی و همکههاران

و پویایی تیمی اسهت.   مربیگری کاراییبر  گری مربیرفتارهای 
و پویایی تیمهی   کاراییبا دو پیامد  مربیگریدر ایی میاله رابطه 

 با استفاده از روش هم ستگی مورد بررسی قهرار گرفتهه اسهت.   
مربهی بهر    عنهوان  بهه مدیر  طه رفتاربررسی راب فپژوهشی با هد

 طهور  بهه مسهتییم و نیهز    طهور  بهتمایل به ترک ادمت کارکنان 
شغلی کارکنان شامل رضهایت   های نگرشق غیرمستییم از طری

. نتهایج تحلیهل   انجام شد سازمانی هویتو  ت هد سازمانیشغلی، 
 ههای  نگهرش مربی، بر  عنوان بهمدیر  نشان داد که رفتار ها داده

 .شغلی و کاهش تمایل بهه تهرک اهدمت، تهثریر مسهتییم دارد     
بها   سهازمانی  هویهت همننیی، نتایج نشان داد که بهیی ت ههد و   

 داری ام نرابطه منفی و  کاهش تمایل به ترک ادمت کارکنان،
 بهه تهرک اهدمت،    و تمایلوجود دارد، ولی بیی رضایت شغلی 

 (.1305ران، احمهدزاده و همکها  ) دنهدار  وجهود  داری ام نه طه راب
ت یههیی ارربخشههی اجههرای فراینههد  بهها هههدف پههژوهش دیگههری

هروندی سهازمانی  شه رفتهار   و شغلیمربیگری بر اودکارآمددی 
دار انتایج پهژوهش حهاکی از افهزایش م نه    انجام شد. کارمندان 

 ههای  متلفهه سهازمانی و   هروندیشو رفتار  شغلیاودکارآمددی 
 .(1300 )ارشدی و همکاران، کارمندان بود در ها آن

 رفتارهههای تههثریر پژوهشههی در ،(1304) همکههاران و نظریههان
 مهورد  را تیمی پویایی و مربیگری کارآمدی ،کارایی بر مربیگری
 از برای که دهد می نشان پژوهش نتایج. است داده قرار بررسی
 فنهی  آمهوزش  تیویهت،  همنهون  مربیگهری  گانهه  دوازده عناصر
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 بینهی  پیش توان دهی نسازما و عمومی روابط و اشت اه اقتضایی
 میهزان  بهر  هرچهه  و دارنهد  را تیمهی  پویایی و مربیگری کارایی
 به هود  ،شهود  مهی  افهزوده  رفتهاری  الگوهای نوع ایی از استفاده
 مشهاهده  تیمهی  پویهایی  و مربیگهری  کارایی میزان در بیشتری

 کهارگیری  بهه  ،همننیی نتایج ایهی تحییهق نشهان داد   . دشو می
 تن یههی  فنهی  آمهوزش  و تن یهه  ونهمن منفی رفتاری الگوهای

 .دارد مربی کارآمدی میزان بر منفی تثریر
 عنههوان بهها پژوهشههی در ،(1304) همکههاران و بههداقلو شههاه

 در مربیگهری  کهارگیری  بهه  از حاصهل  م ایهب  و مزایها  بررسی»
 مهدارس  مهدیران  انسهانی  منهابع  بهسازی و آموزش های ف الیت
 از نفهر  31 رسهی بر بها  «کریم ربا  شهرستان پرورش و آموزش
 واریهانس  تحلیهل  مستیل، گروه دو با کریم ربا  مدارس مدیران
 کهه  یافتنهد  دسهت  نتیجهه بهه ایهی    پارامتریهک  آمار و راهه یک
 رفهتی  بها   ق یهل  از مزایهایی  مهدارس  در مربیگری کارگیری به

 سهازمانی،  ارت اطهات  و ت هاملات  به هود  ،هها  آمهوزش  ارربخشی
 سهازمانی،  ههای  آمهوزش  لعم و نظر حوزه میان شکاف پرشدن
 و پویها  سازمانی به سازمان ت دیل و آموزشی های هزینه کاهش
 .آورد می ارمغان به را زنده

 «مربیگهری » عنهوان  با پژوهشی ،(1303) همکاران و ع دی
 تهثریر  یهد تثی و مربیگری سنجیدن هدف با آنان میاله. دادند انجام
 محهل  در رکنانکا یادگیری و ها سازمان عملکرد بر آن های شیوه
بر به ود عملکرد سهازمانی و   مربیگریبود که نتایج نشان داد  کار

اراقهه درک  بها ههدف    ای مطال هه  یادگیری کارکنان اررگذار است.
مربیگهری مهدیران بهر     ههای  مهارت تثریرجامع تری از چگونگی 

 .انجهام شهد  ازطریق نیش میانجی ت ههد عهاطفی    عملکرد فردی
مث تی بر  تثریرمربیگری مدیران  های ارتمهکه داد نشان  ها یافته

 .ددار کارکنان عملکرد فردی و ت هد عاطفی
 بها هههدف  دیگههری پژوهشهی  ،(1411و همکههاران،  1)ری ریهو 

یک مدااله آموزشی طراحهی شهده بهرای توسه ه و      تثریربررسی 
مربیگری در یک سهازمان کوچهک    های مهارتتشویق استفاده از 

تثریرگذاشهته   مهارت ها که بر ایی و ارزیابی عواملی مهارت محور
برنامهه مزایهای فهردی و     ایهی نتایج نشان داد کهه   ، انجام شد.اند

ارت اطهات و حهل    ههای  مهارتبه ود  ازجملهداشت، دربرسازمانی 
بهتر از مشکلات مترر بر سازمان. عوامل مهترر بهر    درک مسئله و

و تمهریی  برنامهه   در ایهی مزایها شهامل مشهارکت مهدیران ارشهد      
واق ی محل کار متمرکز بهود. عوامهل    بیگری بود که بر مساقلمر

فیدان بیانیه روشی در مهورد ههدف    شامل محدودکننده ایی مزایا
بها ههدف بررسهی     ای مطال هه . (1410، 1)بوک و کهر،  برنامه بود

                                                           
1  . Ribeiro 

2. Boak & Crabbe 

روابط متیابل بیی مربیگری مدیریتی، یادگیری شخصی کارکنهان  
شهان داد کهه اسهتفاده    ن نتهایج اسهت.   سازمانی انجام شده ت هد و

مسهتییمی بهر    تهثریر مهدیریتی   مربیگهری  ههای  مهارتمدیران از 
. همننههیی نیههش  یری و ت هههد سههازمانی کارکنههان دارد  یههادگ

 ههای  مههارت بررسهی رابطهه    ی بهه میانجیگری یادگیری شخصه 
 (1411و همکهاران،   3)پهارک  گری و ت هد سازمانی تثیید شدمربی

ههای جدیهد اسهتفاده از     دن روشبا ههدف برجسهته کهر    میاله ای
گری برای ایجاد تغییهرات گسهترده در سهازمان انجهام شهد.      مربی
مربهی   عنهوان  بهدهد که چگونه آموزش ره ران  شان مین ها یافته

ایجاد تغییهر و   برای تر پذیر، پایدار و قوی داالی، رویکردی مییاس
به ههود عملکههرد نسهه ت بههه اسههتخدام مربیههان اههارجی اسههت.   

 وری بههره در حفظ، ت امل،  توجهی فزایش قابلهای اولیه ا شااص
ر دبرابهههری  13و عملکهههرد و همننهههیی بازگشهههت سهههرمایه  

 انهد  دادهداالی را توس ه  مربیگریدهد  ینشان م یی کهها سازمان
منظور پردااتی به نیاز به درک بیشتر در  هب .(1440، 4)راک و دوند

 محهیط  رکننده شغلی و عملی مربیگری مترر د مورد عوامل ت ییی
فرمهت  )بررسی ارت ا  دو عامل تمریی مربیگری  ای به کار، میاله

و پینیهدگی   (در میابل داالهی  اارجی مربیگری و اراقه مربیگری
و  تجزیه ان پردااته است.مربیان با نتایج درک شده از مربی یشغل

فرمت ترکی هی   با تحلیل نشان داد که مربیان اارجی و مربیگری
هستند. بررسی اررات متیابل  مرت ط یستی کارشدت با نتایج بهز به

 شدت با نشان داد که مربیگری اراقه شده توسط مربیان اارجی به
های شهغلی   تریی نیش که در پینیده مرت ط است افرادی موفییت
 (.1410و همکاران،  6)جونز کنند میکار 

مدیریت اسهترس از  »با عنوان  پژوهشیدر  (1411) 5 دگارد
 دریافتند که «تجربی در محل کار: تثریر یادگیریطریق مربیگری 

ریزی که از طریق مربیگهری بهه دسهت آمهده      برنامه های مهارت
 3ارون و میهوریی به  .شهود  میمدت  س ب کاهش استرس در کوتاه

مربیگههری اجرایههی بههر اودکارآمههدی   تههثریربررسههی در  (1414)
سهه  ره ری دارای  ه تفاده از یک برنامه توسرت با اسامدیریت مه

های یادگیری عمل ه و سیمینار، گرو سدر سروش آموزشی کلا
اجرایی نشان دادند که ت داد جلسهات مربیگهری زیهاد     و مربیگری

( در 1414) گرنهت  .بر به ود اودکارآمهدی کارکنهان مهترر اسهت    
ی سهازمانی بهر زمهان تغییهر     تهثریر مربیگهر  »ی با عنهوان  پژوهش
ر بهه افهزایش   ، دریافهت کهه مربیگهری سهازمانی منجه     «سازمانی
توانههایی بیشههتر بههرای میابلههه بهها تغییههر، افههزایش  گههذاری، هههدف

 .شود میاودکارآمدی ره ری و کاهش افسردگی در کارکنان 
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6. Ladegard 
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https://www.emerald.com/insight/search?q=David%20Rock
https://www.emerald.com/insight/search?q=Ruth%20Donde
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تههثریر »عنههوان در پژوهشههی بهها  ،(1414) 1کالکههاوان و کههاترینلی
رفتارهای مربیگری مدیران بهر ادراک کارکنهان رضهایت شهغلی،     

ل ه مهوردی صهن ت بیمهه در    مطا :ت هد سازمانی و عملکرد شغلی
؛ دریافتند که رفتار مربیگری مدیران تثریر مث هت بهر درک   «ترکیه

کار، ت ههد شهغلی، عملکهرد     ، رضایت از(وضوح نیش)بهتر نیش 
 د.دار ها آنمحل کار و ت هد سازمانی کارکنان در 
تثریر مربیگهری بهر   »پژوهشی با عنوان  رد ،(1415) 1موریتی

روش پیمهایش و ابهزار    ، بها «های تجاریعملکرد کارکنان در بانک
مربیگهری سهازمانی بهر عملکهرد بانهک       پرسشنامه دریافهت کهه  

 .تثریرگذار است
مربیگهری و  »ی با عنوان پژوهشدر ( 1413) 3اوزداران و تاوانا

، در «ای رفتار شهروندی سازمانی کارکنان: نیش جو عدالت رویهه 
مانی در به ایهی نتیجهه دسهت یافتنهد کهه مربیگهری سهاز        ترکیه

تهری   در سهط  پهاییی   ها آنای  هایی که جو عدالت رویه دپارتمان
 ای بها ههدف   میالهه اهمیت بیشتری براوردار می اشد.  قرار دارد از
مربیگری بلندمهدت   های مهارتیک برنامه آموزشی  تثریرمیایسه 

مربیگهری   ههای  مههارت برنامهه آموزشهی    ای( بها یهک   هفته 13)
مربیگهری و   ههای  مههارت فشرده( بهر  مدت )دو روزه، بلوک  کوتاه

 نشهان داد کهه   ها یافته .انجام شدکنندگان  شرکت هوش هیجانی
 تمرکهز مههارت   همای  هفته 13در دوره آموزشی کنندگان  شرکت

، در حهالی کهه   افزایش یافهت  ها آنهوش هیجانی هم بر هدف و 
بهر ههدف    تمرکهز  ههای  مهارتآموزش دو روزه فشرده با افزایش 

. افهزایش نیافهت   ههوش هیجهانی  در ایهی گهروه    امها همراه بود، 
بهر ههدف بهرای     تمرکهز  های مهارتبر ایی، میزان افزایش  علاوه

 .(1443 ،4)گرنت ای بود هفته 13کمتر از برنامه  برنامه دو روزه

 

 شناسی پژوهش روش
از نظهر ههدف، اکتشهافی و از نظهر روش گهردآوری       پژوهشایی 
ل تم است. تحلیل تهم روشهی   ها کیفی و از نوع تکنیک تحلیداده

هها  ها( موجهود درون داده برای ت ییی، تحلیل و بیان الگوهای )تم
دهی و در قالب جزقیات توصیف  ها را سازماناست. ایی روش داده

های مختلف موضوع تواند از ایی فراتر رفته و جن ه. اما میکند می
است کهه  ها تریی سط  دادهپژوهش را نیز تفسیر کند. تم انتزاعی

بسهتگی زیهادی بهه سهااتارهای      هها  آنشکل گرفتی و انتخها،  
ویهژه روش تحلیهل تهم     هتحییق دارد. استفاده از مطال ات کیفی ب

که اطلاعاتی انهدکی در مهورد پدیهده     کند میزمانی ضرورت پیدا 
مورد مطال ه وجود داشته باشد و یا اینکه در مطال ات و تحیییهات  

                                                           
1. Kalkavan & Katrinli 

2. Murithi 

3. Özduran & Tanova 
4. Grant 

وع مورد نظر، فیهدان یهک چهارچو،    انجام شده در ارت ا  با موض
ت ییی موضوع بپهردازد  که به صورت جامع به  مشهود باشد نظری

(.1303اردکان و همکاران، ابویی )
 شناسایی پیامدهای رفتار مربیگهری مهدیران از منظهر    برای

ادبیهات نظهری     ، ابتهدا بها مطال ه   کارکنان شههرداری شههر قهم   
 از: انهد  ع هارت ها  ارتشد. ایی مه مربیگری، استخراج های مهارت

، مهترر  ، پرسشهگری ارهربخش  ف ال، بازاورد دادن همدلی، گوش
قهوت،   بهر نیها    تثکیهد ، محوری مراجعصمیمیت،  و اعتماد ایجاد
بخشهی،   انگیهزه  و مداوم ، حمایتمداری االا ت ریک،  و تشویق
 سهااتار یافتهه   نیمه  در ادامه از طریق مصاح اقدام.  و ریزی برنامه
از کارکنان شهرداری پیامدها ی رفتار مربیگری مدیران نفر  10با 

پژوهشهگر   سااتار یافتهه  در مصاح ه نیمه شهرداری شناسایی شد.
ههایی   و پرسش کند میشونده را پیگیری  های مصاح ه برای پاسخ
ینهد،  اکه در برنام  کار نیامهده اسهت. بها ایهی فر     کند میرا مطرح 

تهری  درک عمیهق ممکی است عوامل جدیدی شناسایی شود و 
 ا ت از ق هل طراحهی   تحاصل شود. در ایهی نهوع مصهاح ه، سه    

شهونده اسهت.    اند و هدف کسب اطلاعات عمیق از مصاح هشده
هههای کننههده( براسههاس پاسههخ )مصههاح ه ایههی روش پژوهشههگر

پههردازد. در مصههاح ه ا ت مههیتشههونده بههه نظههم سهه مصههاح ه

از برنامه کهار   سااتار یافته، هر پاسخ با سئوا ت وارسی که نیمه

 گیههرد و از نیامههده اسههت مههورد بررسههی پژوهشههگر قههرار مههی  
شهود تها توضهی  بیشهتری در مهورد      شونده اواسته میمصاح ه

 .(140 :1301های اود بدهد )سکاران، پاسخ

شههرداری شههر   با سابیه کارکنان ایی پژوهش جام ه آماری 
عهات  . با توجه به انتخها، افهراد اهاص و دارای اطلا   باشد میقم 

بهرداری   از نهوع نمونهه   پهژوهش بهرداری در ایهی    مطلو،، نمونهه 
 10ت داد نمونه براساس اش اع نظری  غیراحتمالی و هدفمند است.

 باشند. شهرداری شهر قم می  سابی نفر از کارکنان با
ده ااز تحلیل تهم اسهتف  ها های حاصل از مصاح هبرای تحلیل داده

ی است کهه در آن حرکهت   حلیل تمِ فراگردی بازگشتت شده است.
کهلارک و   به عیب و جلو در بیی مراحل ذکهر شهده وجهود دارد.   

 ای بدیی منظور سامان یندی شش مرحلها(، فر1445برون )
 .از ایی رویکرد استفاده شده است پژوهشاند که در ایی داده

اینکهه محیهق بها عمهق و گسهتره       یبهرا  :هها داده بها  آشنایی  -

-تا اندازه ها آن زم است که اود را در ها آشنا شود محتوایی داده
ههها م مههو ً شههامل ورشههدن در دادهور سههازد. غوطهههای غوطههه

ها به صورت ف ال )ی نهی  و اواندن داده« هابازاوانی مکرر داده»
 .جستجوی م انی و الگوها( است

ایی مرحله شامل ایجهاد کهدهای اولیهه از    : اولیه کدهای ایجاد  -

کهه بهه    نمایندها را م رفی مییژگی دادهکدها یک و .ها استداده
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بندی جملات یا  ایی گام شامل بخش .رسدنظر تحلیلگر جالب می
هها   ها و الصا  یک اصهطلاح بهه ایهی دسهته     ها به ط یه پاراگراف

هها یها    سهازی داده  عنوان سهاده  هباشد. در حیییت، کدگذاری، ب می
تهر   و سهاده تهر   های کلی به دسته ها آنبندی  و ط یه ها آنکاهش 

 از: انهد  ع ارتبرای توس ه کدها سه روش وجود دارد که  .باشد می
ههای آن(،   تئوری محور )براساس تئوری ااص و عناصر یا فرضیه

بنهدی(،   تحییق ق لهی محهور )اسهتفاده از دانهش ق لهی در ط یهه      
 ق(.آوری شده تحیی های جمع استنتاجی )مستییماً از داده

-ی کدهای مختلف در قالب تمِبندشامل دسته هاتمِ جستجوی -
های کدگذاری شهده  و مرتب کردن همه الاصه داده های بالیوه
در واقهع محیهق، تحلیهل    ت. های مشخص شهده اسه  در قالب تمِ

گیرد که چگونه کهدهای  کدهای اود را شروع کرده و در نظر می
در ایهی  . توانند برای ایجاد یک تمِ کلی ترکیب شهوند مختلف می

، در دهنهد  میهای اصلی را شکل کدهای اولیه تمِمرحله برای از 
و مهابیی نیهز    های فرعهی را شهکل داده  حالی که برای دیگر تمِ

شوند. ممکی است که در ایی مرحلهه یهک مجموعهه از    حذف می
رسد مت لق به هیچ جهایی  کدها وجود داشته باشید که به نظر نمی

-ایجهاد مهی   باشند. برای ایی گونه کدها یک تمِ با عنوان متفرقه
 .شوند

ای از شود کهه محیهق مجموعهه   مانی شروع میز هاتمِ بازبینی -
. ایهی  دههد  مهی را مورد بهازبینی قهرار    ها آنها را ایجاد کرده و تمِ

ها اسهت. مرحلهه اول   مرحله شامل دو مرحله بازبینی و تصفیه تمِ
ههای کدگهذاری شهده اسهت. در     شامل بازبینی در سط  الاصهه 

ها در نظر گرفتهه  ها در رابطه با مجموعه دادهتمِ مرحله دوم اعت ار

محیق در انتهای ایهی مرحلهه بایسهتی آگهاهی کهافی از       .شودمی

بها   هها  آنها هستند، چگونگی تناسهب  های مختلف کداماینکه تمِ
گویند در ااتیهار  ها میدرباره داده ها آنو کل داستانی که  یکدیگر
 .شدداشته با

شود که یهک نیشهه   زمانی شروع می هاتمِ گذارینام و ت ریف  -
ها وجود داشته باشد. محیهق در ایهی مرحلهه،    بخش از تمِرضایت

هایی را که بهرای تحلیهل اراقهه کهرده، ت ریهف کهرده و مهورد        تمِ
را تحلیهل   هها  آنها دااهل  ، سپس دادهدهد میبازبینی مجدد قرار 

کهه  . به وسیله ت ریف و بازبینی کردن، ماهیت آن چیهزی  کند می
د شهو مشخص شده و ت ییی می کند مییک تمِ در مورد آن بحث 
 .ها را در اود داردکه هر تمِ کدام جن ه از داده

ای از شود کهه محیهق مجموعهه   زمانی شروع می گزارش تهیه -
دیده در ااتیار داشته باشهد. ایهی مرحلهه شهامل      های کاملاً آ،تمِ

 (1303)اردکان و همکاران،  تحلیل پایانی و نگارش گزارش است
 کیفهی  ههای پهژوهش  عرصهه  در تاز پژوهشگران پیش بسیاری از

 پهژوهش کیفهی،   در علمهی  دقت به توجه چگونگی ت ییی جای هب

 بوده کمی پارادایم ااص هایواژه پایایی و روایی که کردند ادعا
 اندیشهمندان  از ندارنهد. براهی   کیفهی سهنخیت   پهژوهش  بها  و

 همینطهور  و پایهایی  و روایهی  ت یهیی  بهرای  را دیگری م یارهای
  دهه  کردنهد. در  پیشنهاد کیفی پژوهش در علمی دقت تضمیی
 عنهوان  بهه  را "1اعتمهاد  قابلیهت "مفههوم   1لینکلی و گوبا 1980

 تثیید کردند. برای مطرح پایایی و روایی جایگزینی برای م یاری
 قابلیهت "مفهوم  از استفاده با کیفی های پژوهش در علمی دقت
 نظیهر  مت هددی  ههای اسهتراتژی  آن چندگانهه  عناصر و "اعتماد
 بندی ط یه کدگذاری، زمان، در بازبینی، 3گونه حسابرسی ردیابی

، 4پژوهشی همکاران تثیید ها،آزمودنی به مراج ه با نتایج تثیید یا

 3ارجاع مورد منابع کفایت و 5سااتاری تثیید ،6کیفی مورد تحلیل
 .(1303 فرد و مظفری، )دانایی نداداده قرار استفاده مورد

از ااصیت رفت و  برای بررسی دقت علمی در ایی پژوهش
استفاده شده اسهت. اولهیی مصهاح ه     )بازبینی در زمان( برگشتی

صورت گرفت و مورد تحلیل و بررسی قهرار گرفهت و کهدهای    
ب دی از طریهق   ةشوند آن صادر شد. سپس نفرات مصاح ه  اولی

نیز مصاح ه به  ها آنه شناسایی شدند و از شوندگان اولی مصاح ه
اول صهورت    ب دی با رفع اشکا ت مصاح   عمل آمد. مصاح 

ها تا پایان ادامهه  پذیرفت و تحلیل شد و به همیی ترتیب مصاح ه
ها، کهدهای اولیهه تجمیهع شهد و     مصاح ه  یافت. ب د از اتمام هم

ران پیامههدهای رفتههار مربیگههری مههدیههها اسههتخراج شههد و متلفههه
طراحهی  الگو  طراحی شد والگو  شناسایی گردید. سپس شهرداری

ا ره جهت تثیید و ممیزی پژوهش ارسال  تادانشده مجدد به اس
د. نظرا رگان مورد بررسی قرار گرفت و اشکا ت مطرح شهده  ش
 .نهایی آماده شدالگوی مرتفع شد و الگو  در

 

 های پژوهش یافته
ها صهورت گرفهت. در   ح هبا توجه به کیفی بودن پژوهش، مصا

ب هد از   های انجام شدههای پژوهش، مصاح هبخش تحلیل داده
شونده، برای هر مصاح ه جدولی ت  یه شده  شرح رزومه مصاح ه

که کدهای اولیه استخراج شده از مصهاح ه در آن نوشهته شهده    
از ادغهام   در ادامه از ادغام کدهای اولیه مفاهیم و سهپس  است.

 رعی و تم های اصلی استخراج شد.مفاهیم، تم های ف

                                                           
1. Guba & Lincoln 

2. Trustworthiness 

3. Audit Trail 

4. Peer Debriefing 

5. Negative Case Analysis 

6. Structural Corroboration 

7. Referential Material Adequacy 
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  ها کدهای اولیه و میوله.1جدول

Table 1. Primary Codes and Categories 

هایاصلیتم هایفرعیتم   کدهایاولیه مفاهیم 

پیامدهای

 فردی

 نشاطکارکنان

 انرژی بیشتر، افزایش تکاپو، سرحال بودن، ف الیت بیشتر قدرت جسمانی

 شادابی، اشتیا ، هیجان بیشترشور،  انرژی عاطفی

 سرزندگی شنااتی

 ایده دادن، داشتی ذهنی باز، تفکر عمیق، ایجاد روش نو برای انجام کار،
 نوآور بودن، ابتکار عمل، قدرت تحلیل بهتر، ایجاد دیدگاه جدید، افزایش 

 قدرت مانور فکری، ارتیای بینش و فکر افراد 

 هوشعاطفی

مدیریت عواطف و 
ت اوداحساسا  

اودآگاهی، اود تنظیمی، توجه به اود، شناسایی نیا  قوت و ض ف، 
 توانایی کسب آرامش در شرایط بحرانی

 شناات عواطف دیگران
 های همکاران، درک اواسته ها، نیازها و نگرانی

 بهتر مدیر و همکاران شناات 

 هالگوی
 درک مشکلات کارکنان، درک متیابل، توجه به

 وی با همکاران و مدیرهالگ همکاران، 

 مهارت اجتماعی

 داری، تیویت ارت ا  فرد با همکاران، اوش االاقی، ت امل دو طرفه، مردم
های  گفت و گوی بهتر، ارت ا  سازنده با همکاران، اشتیا  به انجام ف الیت 

گیری روابط دوستانه، بهتر شدن  گروهی، صمیمیت، رفاقت دوطرفه، شکل
 گیری ارت ا  صادقانه ارت اطات شغلی، شکل

 رضایتشغلی

 لذت بردن از کار، علاقه به کار، اشتیا  به کار رضایت از کار

 مندی و شیفته شدن کارکنان به سازمان لذت بردن از محیط کار، علاقه رضایت از محیط سازمان

 لذت بردن از بودن در کنار همکاران رضایت از همکاران

سرمایه

شناختیروان  

بینیاوش   
 ایجاد جو مث ت، تجربه احساسات مث ت، مث ت اندیشی، اوش بیی شدن،

 ایجاد ذهنیت مث ت، کسب انرژی مث ت 

 کاهش ناامیدی، کاهش دلسردی امیدواری

 اودکارآمدی
 احساس مفید بودن، احساس ارزشمندی، اودباوری، هدفدار شدن،

 اعتماد به نفس، احساس قوی بودن، مفید واقع شدن 

پذیری ان طاف  رو شدن با مشکلات ان طاف پذیری، توانایی روبه 

 آرامش
 از بیی رفتی نگرانی و استرس، ایجاد آرامش، کاهش تنش، کاهش نگرانی،

 کاهش دعوا و دشمنی، رفع کدورت و کینه 

مدیریت

 دانش

 کسب شایستگی

 ت دیل شدن کارکنان به افراد  یق، با  رفتی قدرت درک و فهم، تلاش
 در کار، دست یافتی به برای کسب تخصص، پیدا کردن توانایی بیشتر 
 حل برای مشکلات، ت الی کارکنان، ت دیل شدن کارکنان به کارشناسان راه 

 گیری بهتر، پیشرفت در کار تصمیم با تجربه، 

 کشف است دادها
کشف ناشنااته ها در افراد، کشف است داد درونی، رشد و ترقی فرد، 

 است داد، فراهم شدن شرایط رشد کارکنان شکوفایی

 نشر دانش
 کسب دانش، ارتیای دانش، در ااتیار قرار دادن تجربیات اود به دیگران،

 انتیال دانش به دیگران، یاد دادن کار به نیروهای جدید 

پیامدهای

 سازمانی

رفتار

شهروندی

 سازمانی

شناسی وظیفه  
کاری، جدیت در کار، صرف وقت  پذیری، وجدان پشتکار، افزایش مسئولیت

 و انرژی بیشتر برای کار، اهمیت بیشتر دادن به کار، سخت تلاش کردن

 جوانمردی
 انجام کارها اارج از مسئولیت، کارکردن اارج از ساعات کاری،

 کارکردن اارج از ت هد کاری، ص ر و بردباری 
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  ها کدهای اولیه و میوله.1ادامهجدول

هایاصلیتم هایفرعیمت   کدهایاولیه مفاهیم 

پیامدهای

 سازمانی

رفتار

یشهروند

یسازمان  

 نزاکت

 تیویت اد،، تواضع، رابطه محترمانه با همکاران،
 عص انیت، اویشتی داری، احترام رعایت اد، در هنگام

 درستکاری، راستگویی، صداقت، دو طرفه، 
 وانیی و میرراتتمیز بودن، باوقار بون، منظم بودن، انض ا ، رعایت ق 

 رفتار مدنی
 همکاری، اتحاد، انسجام، مشورت، مشارکت، کاهش بی تفاوتی،

 هماهنگی بیی افراد، مشارکت در زندگی سازمانی 

 وفاداری سازمانی
 احساس ت لق، افزایش ت هد کاری، وقت گذاشتی

 اهمیت دادن به سازمان برای سازمان، 

 نوع دوستی
ن برای حل مشکلات، دلسوزی، راهنمایی کردن مشاوره دادن به همکارا

 دیگران، علاقه برای حل مشکلات دیگران،

وریبهره  

 کارایی
افزایش سرعت عمل، افزایش راندمان کاری، کاهش اطا، افزایش دقت، 

جویی در زمان، انجام کار به نحو احسی، درست و سالم انجام دادن  صرفه
 و ج ران آن اشت اهات سازی، ق ول کار، هدر ندادن وقت، بهینه

 ارربخشی
 رسیدن به هدف، حل مشکلات، رسیدن به نتیجه، تحیق

 بهتر اهداف، شناات بهتر اهداف، تمرکز بیشتر بر کار، 
 مشخص شدن هدف و مسیر رسیدن به آن

رضایت

 مشتری

رجوع  تکریم اربا،  رجوع، رجوع، ارت ا  سازنده با اربا، کاهش شکایات اربا، 

 ادمت به
اربا، رجوع   

 رسانی بهتر مفید بودن برای اربا، رجوع، ادمت

 آوایسازمانی
 آوای ف ال سازنده

 تر و بهتر مشکلات، نزدیک شدن به مدیر برای بیان مشکلات، بیان شفاف
 ها و نظرها، ها بدون استرس، فرصت کافی برای بیان ایده بازگو کردن ایده 

 بیان مشکلات با آرامش کامل 

انف الی سازندهآوای   صراحت بیان، با  رفتی قدرت بیان، شفاف صح ت کردن 

 

پیامدهای شناسایی شده در ایی پژوهش پیامدهای فردی و 
. پیامدهای فردی شامل نشا  باشد میپیامدهای سازمانی 

شنااتی و  روان  کارکنان، هوش عاطفی، رضایت شغلی، سرمای
رویکردهای مدیریت دانش است. نشا  کارکنان یکی از 

درگیری شغلی است. کارکنان بانشا  کارکنانی هستند که 
چنان درگیر کارشان می شوند که گذر زمان را احساس  آن
نشا  کارکنان شامل انرژی عاطفی،  های متلفه. کنند مین

سرزندگی شنااتی و انرژی جسمانی است. هوش عاطفی 
دیران م مربیگرییکی دیگر از پیامدهای فردی رفتار  عنوان به

مهم موفییت افراد در زندگی و  است که یکی از فاکتورهای
از:  اند ع ارتهای هوش عاطفی  . شااصباشد میمحیط کار 

اجتماعی.  های مهارتمدیریت عواطف اود و دیگران، همدلی و 
مدیران رضایت شغلی است  مربیگریدیگر پیامد فردی رفتار 

ن و رضایت از که شامل رضایت از کار، رضایت از محیط سازما
 .باشد میهمکاران 

شنااتی نیز یکی از پیامدهای فردی رفتار  روان  سرمای
شنااتی ریشه در  روان  . سرمایباشد میمدیران  مربیگری

بینی،  اوش های متلفهگرا دارد که دارای  شناسی مث ت روان
امیدواری است. آاریی  پذیری اودکارآمدی، آرامش، ان طاف

مدیران مدیریت دانش است که  بیگریمرپیامد فردی رفتار 
کسب شایستگی و کشف است دادها و نشر  های متلفهشامل 
مدیران  مربیگری. پیامدهای سازمانی رفتار باشد میدانش 

، رفتار شهروندی سازمانی و وری بهرهشامل آوای سازمانی، 
یکی از  عنوان به . آوای سازمانیباشد میرضایت مشتری 

مدیران مخالف مفهوم  مربیگریار پیامدهای سازمانی رفت
سکوت سازمانی است و به ایی م ناست که کارکنان برای 

دهند. آوای  اود را اراقه می هانظر و هاموفییت سازمان پیشنهاد
آوای انف الی سازنده و آوای ف ال  های متلفهسازمانی شامل 

مدیران  مربیگری. دیگر پیامد سازمانی رفتار باشد میسازنده 
رجوع و  تکریم اربا، های متلفهشتریان است که شامل رضایت م
نیز از  وری بهره. باشد میرجوع  رسانی بهتر به اربا، ادمت
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 های متلفهمدیران است که شامل  مربیگریپیامدهای رفتار 
و ارربخشی است. آاریی پیامد سازمانی شناسایی شده  کارایی

است.  مدیران رفتار شهروندی سازمانی مربیگریبرای رفتار 
رفتار شهروندی سازمانی رفتاری فرانیش است که شامل 

شناسی، جوانمردی، نوع دوستی، نزاکت، رفتار  وظیفه های متلفه
 .باشد میمدنی و وفاداری 

پیامدهای برای  ییالگو ها دادهدر نهایت براساس تحلیل 
قم  کارکنان شهرداری شهر رفتار مربیگری مدیران از منظر

 آمده است. 1 که در شکلطراحی شد 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 کارکنان شهرداری شهر قم پیامدهای رفتار مربیگری مدیران از منظر.1شکل
Figure 1. Consequences of Managers' Coaching Behavior from the Perspective of 

 Qom Municipality Employees Section 

 

 گیری نتیجهبحث و 
مدیران  که هایی نیش از یکی انسانی منابع  هتوس در اایراً
ند با توان می ها سازمان و اند شده مواجه آن با انسانی منابع

 برانگیزانند، نیش را کارکنان انگیزش و توانایی استفاده از آن

 جدید مدیر الگوی یک  منزل به را آن برای که است مربیگری
 مطرح مدیریت در سازمانی مربیگری یا مربی جایگاه در
 انسانی منابع  توس  برای راه ردی مربیگری سازمانی. کنند می

 به تا کند می تیویت را کارکنان عملکرد است که شده ت ریف
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 موغلی) آیند فاقق پیشرفت موانع بر و یابند دست بهینه کارایی
هدف از ایی پژوهش شناسایی پیامدهای  .(1301 همکاران، و

ان شهرداری شهر قم مدیران براساس نظر کارکن مربیگریرفتار 
براساس  پیامدهای شناسایی شدهبا رویکرد کیفی بوده است. 

پیامدهای فردی و پیامدهای  نظر کارکنان شهرداری شهر قم
. پیامدهای فردی شامل نشا  کارکنان، هوش باشد میسازمانی 

شنااتی و مدیریت دانش  روان  عاطفی، رضایت شغلی، سرمای
شامل انرژی عاطفی، سرزندگی  نشا  کارکنان های متلفه. است

یکی  عنوان بهشنااتی و انرژی جسمانی است. هوش عاطفی 
مدیران است که یکی  مربیگریدیگر از پیامدهای فردی رفتار 

مهم موفییت افراد در زندگی و محیط کار  از فاکتورهای
از: مدیریت عواطف  اند ع ارتهوش عاطفی  های متلفه. باشد می

اجتماعی. دیگر پیامد  های مهارتو  دیگران، همدلی اود و
مدیران رضایت شغلی است که شامل  مربیگریفردی رفتار 

رضایت از کار، رضایت از محیط سازمان و رضایت از همکاران 
رفتار  شنااتی نیز یکی از پیامدهای فردی روان  . سرمایباشد می

بینی،  اوش های متلفهکه دارای  استمدیران  مربیگری
امیدواری است. آاریی  پذیری رامش، ان طافاودکارآمدی، آ

مدیران مدیریت دانش است که  گریمربیپیامد فردی رفتار 
کسب شایستگی و کشف است دادها و نشر  های متلفهشامل 
مدیران  مربیگری. پیامدهای سازمانی رفتار باشد میدانش 

، رفتار شهروندی سازمانی و وری بهرهشامل آوای سازمانی، 
یکی از پیامدهای  عنوان به . آوای سازمانیاسترضایت مشتری 
آوای انف الی  های متلفهمدیران شامل  گریمربیسازمانی رفتار 

. دیگر پیامد سازمانی رفتار باشد میسازنده و آوای ف ال سازنده 
 های متلفهمدیران رضایت مشتریان است که شامل  مربیگری

. باشد میجوع ر بهتر به اربا، یرسان ادمترجوع و  تکریم اربا،
ری مدیران است که گنیز از پیامدهای رفتار مربی وری بهره

و ارربخشی است. آاریی پیامد  کارایی های متلفهشامل 
مدیران رفتار  ریمربیگسازمانی شناسایی شده برای رفتار 
شناسی،  وظیفه های متلفهشهروندی سازمانی است که شامل 

 .استو وفاداری  ، نزاکت، رفتار مدنییدوست نوعجوانمردی، 
ی مرت ط با ها پژوهشپیشینه با بررسی ادبیات نظری و 

برای از پیامدهای شنااته شده ایی پژوهش در  یرمربیگ
یکی از  .اورد یمپراکنده به چشم  طور به ییشیپی ها پژوهش

که در ایی میاله شناسایی شده  مربیگریپیامدهای رفتارهای 
ق انجام شده توسط تحییبا است تیویت هوش عاطفی است که 

 گریمربیدیگر از پیامدهای رفتار ( انط ا  دارد. 1443گرنت )
که ایی اجتماعی و برقراری ارت اطات است  های مهارت، مدیران

. همخوانی دارد( 1410) بوک و کرا،پیامد با نتایج پژوهش 

دهای شنااته شده برای رفتار شهروندی سازمانی از دیگر پیام
شناسی و  وظیفه ن در ایی تحییق بود کهگری مدیرارفتار مربی

است که با پژوهش های آن  از شااصعجیی شدن با کار 
پیامدهای رفتار  دیگر مطابیت داشت.( 1305)و هاشمی ع اسی 
وهش شناسایی شد مدیریت گری مدیران که در ایی پژمربی

همخوانی ( 1411) پارک و همکاران دانش بود که با پژوهش
 داشت.

گری مدیران در مربی میت پیامدهای رفتاراه با توجه به
گری مدیران برای تیویت و توس ه رفتار مربی دهایادامه پیشنها

 شود: اراقه می

باید بیی کلیه  مربیگریبا توجه به اینکه برای موفییت  -
های  در سازمانواحدهای سازمان هماهنگی وجود داشته باشد 

 از ق یل های منابع انسانی گردد سیستم دولتی پیشنهاد می
های بدو استخدام، ارزیابی عملکرد و  است دادیابی، آموزش

مربیگری همسو و  های پاداش و ج ران ادمات با برنامه برنامه
ی از سیستم کل قجز عنوان بهسازگار گردد و برنامه مربیگری را 

 .سازمان در نظر گرفته شود منابع انسانی

یت و با توجه به اینکه یکی از عوامل مترر بر موفی -
 شود میکیفیت ارت اطات است پیشنهاد  مربیگریارربخشی 

کهه  ای گونهه ااتار سهازمانی پویها و تخهت باشهد؛ بههس
مرات ی  محدودیت سلسله کارکنهان در ت امهل بها مهدیران بها

انهداز،  مواجه نشوند و مدیران نیز بتوانند با ترسیم چشهم

همننیی برای  .ندتغییر نگرش کارکنان را فراهم کن زمینهه
مدیران با اودآگاهی، اودشهکوفایی، همهدلی به ود ارت اطات 

ایجاد تفاهم و به ود ه و شهناات احساسهات کارکنهان، زمین

 .در سازمان را فراهم کنند طرواب

مدیران برای کارکنان، کارهای چالشی ت ریف کنند و به   -

در  .هندنوآوری در سازمان بها د نظرات کارکنهان و الاقیهت و
های کارکنان  مدیران، است دادهای بالیوه و توانمندیایی راستا 

 ها آنهای  و تواناییها  مهارت  هرا شناسایی و برای توس

 .کنند ریزی برنامه

مدیران در رابطه با مساقل و مشکلات شغلی و سازمانی، در  -
در  فکر کردنو کارکنان را به  سازمان نیش هادی ایفا کنند

اراقهه   را درزمین ها آنو  یییتشوسهازمانی  مورد مسهاقل

 .های سازنده، توانمند کنند حل راه

 یابی به اهداف ت ریف مدیران همواره از کارکنان در دست -
بازاورد عملکرد اراقه نمایند و  پیوسهته طور بهده حمایهت و ش

 .ج ران ادمات سازمان م تنی بر عملکرد باشد

راورد کرده و به مهدیریت مدیران با کارکنان با احترام ب -
مشارکت کارکنان را در  مشهارکتی اعتیهاد پیهدا کننهد و
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افزایش دهند و حس اودباوری  گهذاری ههدف و گیری تصمیم

 .تیویت کنند ها آنپذیری را در  و مسئولیت
بر، پینیده، زمان عموماًهای کیفی از آنجایی که پژوهش

ها کم، شهودی و اسخنرخ پ .بر و غیرقابل مدیریت، کندهزینه
 پژوهشو طراحی پژوهشی دقییی هستند،  ریزی برنامهنیازمند 

به  با توجههایی مواجه بوده است. همننیی حاضر با محدودیت
های کیفی بر محور مصاح ه هستند و میوله اینکه پژوهش

مصاح ه بسیار گسترده و باز است، رسیدن به نتیجه نهایی و 
قت نظر و تسلط بر محتوای بندی م احث، مستلزم دجمع

گفتارها و موضوع تحییق است. از سوی دیگر، در مصاح ه برای 

شونده دریافت  های متفاوتی از سوی مصاح هپاسخ ال،تهر س
رو تشخیص و دریافت کدهای موردنظر پژوهش  شود، ازاییمی

 .استنیازمند دقت نظر فراوان 
 

 سپاسگزاری

شناسایی » عنوان تحت کار پژوهشی از میال  حاضر برگرفته
پیامدهای رفتار مربیگری مدیران از منظر کارکنان شهرداری 

و کارکنان شهرداری  مدیرانکلی   از لذا .باشد می «قم شهر
 نموده یاری را ما فو  پژوهش تدویی در که کسانیقم و  شهر
 .نماییم می سپاسگزاری اند،
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