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Abstract 
 

In today’s societies, leading organizations are looking for a strategy to 

develop resources and improve the organization. The coaching organization is a 

new paradigm in the field of organizational management that focuses on coaching 

as a tool to increase productivity, motivation of human resources. The aim of this 

study was to identify the antecedents and consequences of the coaching 

organization with a human capital fostering approach for universities. This 

research is of a mixed type, in the paradigm of deductive-inductive and 

qualitatively-quantitative. The statistical population in qualitative and quantitative 

section of the study is experts in the field of coaching, including professors and 

managers of universities. 25 people of the desired sample were selected through 

targeted method and snowball technique. The data collection tool is interview in 

the qualitative part and questionnaire in the quantitative part. In the qualitative 

part, the data were analyzed using theme analysis method and ATLAS. TI 

software, and in the quantitative part, the importance and priority of the 

components were determined using the Fuzzy Delphi technique. 12 components 

were identified including: environmental changes and transformations, the need 

for human capital cultivating and organizational development,, coach personality 

traits, coach knowledge and skills, coachee personality traits, coachee specific 

attitudes, management and leadership strategies, organizational structure, 

coaching culture, Infrastructure and technology identified as antecedents and 

individual benefits and organizational benefits as consequences of coaching 

organization with human capital fostering approach for universities. 

Keywords:     Coaching Coaching Organization Human Capital Fostering 

Theme Analysis Fuzzy Delphi Technique. 
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 چکيده
 سعازمان  یتهعا   و منعابع  توسعهه  جهت در یراهبرد دنبال به شرویپ یهاسازمان ،یامروز جوامع در

 یگعر یمربع  موضعو   بعر  کعه  است یسازمان تیریمد حوزه در یدیجد میپارادا گرایمرب سازمان. هستند
 هعد  . دارد تمرکعز  یانسعان  منابع ینوآور و تیخلاق زه،یانگ ،یوربهره شیدرجهت افزا یابزار عنوان به

 یبعرا  یانسعان  هیسعرما  پرورش کردیرو با گرایمرب سازمان یهاپسران و هاشرانیپ ییشناسا پژوهش نیا
 یکمع -یفع یک صورت بهو  ییاستقرا-یاسیق میدر پارادا خته،ی. پژوهش حاضر از نو  آمباشدیم هادانشگاه

 و دیاسعات  شعام   یگعر یمتخصصعان در حعوزه مربع    یو کم یفیپژوهش در بخش ک یاست. جامهه آمار
انتخعا    یگلو عه برفع   فعن روش هدفمند و  قینفر نمونه موردنظر از طر 25. باشندیم هادانشگاه رانیمد

 یفع یک بخعش  در. باشدیپرسشنامه م یمصاحبه و در بخش کم یفیداده در بخش ک یشدند. ابزار گردآور
 زانیع م ،یفاز ید ف فنبا  یو در بخش کم  یتحل ATLAS.TI افزارنرم و مضمون  یتحل روش با هاداده
 عزوم پعرورش    ،یطع یو تحعوتت مح  راتییع تغ مؤ فه 12است.  مشخص شده ها مؤ فه تیو او و تیاهم

 یهعا یژگع یو ،یمربع  یتیشخصع  یهایژگیو ،یمرب یهادانش و مهارت ،یو توسهه سازمان یانسان هیسرما
 فرهنع   منهطف، یسازمان ساختار ،یرهبر و تیریمد یهایاستراتژ ،یربتم یهانگرش ،ربیتم یتیشخص

 عنعوان  بعه  یسعازمان  یایع و مزا یفعرد  یایع و مزا هعا شعران یپ عنعوان  به یفنّاورو  هارساختیز ،یگریمرب

 .شدند ییشناسا هادانشگاه یبرا یانسان هیسرما پروش کردیرو با گرایسازمان مرب یها ران پس

 یفاز ید ف فنمضمون؛   یتحل ؛یانسان هیپرورش سرما ؛یگر یمربسازمان  ؛یگریمرب ها:  واژهکليد
 

 

 ،یدانشگاه آزاد اسلام قات،یو اقتصاد، واحد علوم و تحق تیریدانشکده مد ،یدولت تیریمد یدکتر ی.دانشجو1

 .رانیتهران، ا
 

 یدانشگاه علوم انتظام ،یبانیو پشت یدانشکده علوم و فنون ادار ،یراهبرد تیریاستاد تمام، گروه مد :مسئول سندهینو.2

                                                                               You_mohammadi@yahoo.com .                                                                                     رانیتهران، ا ن،یام

 .رانیتهران، ا ،یدانشگاه خوارزم ت،یریدانشکده مد ،یآموزش تیریگروه مد ار،یدانش. 3
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 مقدمه

 تیب فیک بهببود  و ارتقبا   موجب   مهارت، و سرعت داشتن ،یطیمح یهاتیقطع عدم به توجه با

در ایبن ببین اهمیبت سبرمایه      (. 71: 1400 ،یشبوق  و مقبدم ی)محمد شودیم هاسازمان در خدمات

توانبد  شبود کبه مبی   پدیدار مبی ترین منابع سازمانی بیش از پیش و مهم نیتر باارزش عنوان بهانسانی 

 بر این،(. علاوه 2018، 1ها شود )تایسونمنجر به تقویت مزیت رقابتی سازمان نسبت به سایر سازمان

پبییری  تواند ظرفیت رقابتهای انسانی توانمند و متمایز، میمندی از سرمایهبخش دولتی نیز با بهره

 تیب نها درشود کبه  های حکمرانی خوب میشاخصکه این امر منجر به تقویت ملی را ارتقا  دهد 

(. ببه همبین دلیب ،    469: 2021فرد و باباشاهی، )داناییآورد زمینه را برای ارتقا  رفاه ملی فراهم می

ای ریزی برای پرورش و توسعه سرمایه انسانی فقط یک وظیفه سازمانی نیسبت  بلکبه وظیفبه   برنامه

ای از سبرمایه انسبانی اشباره ببه مجموعبه     (. 116: 1393ملی و اجتماعی اسبت )فرهبی و همکباران،    

تواند منجبر ببه   ها است و میهایی دارد که در اختیار منابع انسانی سازمانها و تواناییدانش، مهارت

هبا ببرای   هبا و دولبت  سبازمان (. 2018، 2نیوس و کویینتانا)توسعه رفتارهای نوآورانه کارکنان شود 

 3مباتی  ) سرمایه انسانی خود بیندیشند توانمند کردنهای هرچه راه کس  این مزیت رقابتی باید به

 (.2017و همکاران، 

شبد. در  باتوسعه مدیران و کارکنان مبی آموزش و ، در این زمینه های مورد بحثیکی از حوزه

کنبد  شود که آموزش و یادگیری فرصتی برای افراد فراهم مبی سرمایه انسانی این نظریه پیشنهاد می

: 2019، 4های خود را بهبود بخشند )ویبن هبارت و سبیتزمن   ها و اندیشهها، روابط، نگرشرتتا مها

هبای  هبا و قابلیبت  (. از طرف دیگر، رشد و توسعه سرمایه انسانی، علاوه ببر ارتقبای توانمنبدی   218

 هبا و ، توانمنبدی تیب نها درهای سازمانی را نیز افبزایش خواهبد داد و   ها و قابلیتفردی، توانمندی

(. در ایبن راسبتا   116: 1393های اجتماعی را ببه ارمابان خواهبد آورد )فرهبی و همکباران،      قابلیت

 و یتوسعه شخص  یدر تسه مؤثر یکردیروهای نوین در آموزش افراد و یکی از روش 5یگریمرب

 
1. Tyson 

2. Nieves & Quintana 
3. Mathis 

4. Weinhardt & Sitzman 

5. Coaching 
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 (.1: 2020، 1)هباکرو و متیبو   دنمایب یمب  را تسهی  یبه اهداف سازمانی ابیدستکه ، باشدمی ایحرفه

گری یک فرایند پیشرفت تعریف شده است که از طریق تعیبین هبدف و ببازخورد، منجبر ببه      مربی

هبای حیباتی سبازمانی ببرای بهببود نتبای        شود و یکی از استراتژیمی 2انیمترببهبود عملکرد شالی 

های ح  مسئله، رفتارهای کاری نوآورنه، تعهبد سبازمانی و عملکبرد    کارکنان مانند کس  مهارت

نیبز عنبوانی جبوان و پبارادایم      4گبرا یمربب  سبازمان (. 12: 2020و همکباران،   3باشد )علیمیشالی 

جدیبدی در حببوزه یببادگیری سببازمانی اسببت کببه حلقببه اتصببال دو وا ه توسببعه سببرمایه انسببانی و  

ای از فزاینبده  طبور  ببه (. در عصبر حاربر   111: 1396یادگیری سازمانی اسبت )البوانی و خبدامی،:    

گری برای تسهی  توسعه کارکنان اسبتفاده کننبد و از   های مربیشود تا از روشیمدیران خواسته م

گبری  (. مربی10: 2020و همکاران،  5این طریق از ابتکارات تاییر سازمانی حمایت نمایند )اریکسن

گبری منجبر ببه بهببود     شبود. تعباملات مرببی   سازمانی در توسعه مدیریت و رهبری نیز اسبتفاده مبی  

گردد. محققبان  خود منجر به تاییرات مثبت در سطح سازمانی می نوبه بهشود که یعملکرد فردی م

وری گری سازمانی نه تنها بر رفتار افراد، بلکه بر بهبود بهرهشواهد مستقیمی از تأثیر بلندمدت مربی

کنبد  گرا فضایی را ایجاد مبی سازمان مربی درواقع(. 2: 2021، 6)روشا و لی  کنندسازمان ارائه می

 یسبادگ  ببه گیرند، دانبش آشبکار و پنهبان    که در آن افراد در یک فرایند یادگیری پیوسته قرار می

       فعالانبه تشبویق و آسبان    صبورت  ببه گبری دوسبویه و گسبترش خبودرهبری     شود، مرببی مبادله می

 (.2010، 7نیکوف)کات  گرددمی

   می ببوده اسبت. نتبای    گبری سبازمانی نسببت ببه دهبه گیشبته نجبو       توان گفت رشد مرببی می

گری را به اشبکال  دنیا، مربی های پیشرودهد که بیش از نیمی از هزاران سازمانها نشان میپژوهش

 (.80: 1400)رأفتبی و همکباران،    کنندمختلف در آموزش و توانمندسازی کارکنانشان استفاده می

ای حرفه که هر یک از اعضای استنفر افزایش یافته  70000که تعداد مربیان به بیش از  یا گونه به

صبنعت   نیب ارزش ا اس،یب مق ازنظبر (. 5: 2021، 8)پاسبمور و اووانزکبریم   ها و صبنایع هسبتند  سازمان

 
1. Hakro & Mathew 

2. Coachee 
3. Ali 

4. Coaching Organization 

5. Eriksen 
6. Rosha & Lace 
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8. Passmore & Evans-Krimme 
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 یببرا (. 2020 ،1یگبر یمربب  یالمللب نیب ونی)فدراس شودیزده م نیتخم کایدلار آمر اردیلیم 2.849

 قاتیکه تحق یطور به. شودیاحساس م یخوب به یسازمان یگریمرب خلأ ،یآرمان طیشرا به دنیرس

 درصد 57 ،ها گروه ییدرصد باعث بهبود عملکرد و کارا 51 ،یسازمان یگریمرب که دهدینشان م

 80و  یارتبباط  یهبا مهبارت  بهببود  درصبد  72 ه،یسبرما  بازگشبت  درصبد  60 زمان، تیریمد بهبود

 انیب ب توانیم نیهمچن(. 40: 1397 همکاران، و یچ)م  شودیافراد م نف  اعتمادبه شیدرصد افزا

 اسبتفاده  یگریمرب از هاسازمان از درصد 72 حدود ایاسترال در و درصد 88 انگلستان در که داشت

 خباطر  ببه  یسازمان یگریرشد مرب تیاهم  یدلا درواقع (.2018 ،2داپسون و)آتاناسوپولا  کنندیم

 شیافبزا ( 2  یانسبان  منبابع  یبهسباز  و توسعه در رانیمد تیمسئول شیافزا( 1: باشدیم ریز راتییتا

. شودیم موج  را توسعه و یریادگی که کارکنان شرفتیپ و رشد خصوص در رانیمد از انتظارات

 توسبعه  ایب  شبود  جباد یا تواندیم یگریمرب کمک به که یرهبر فرهنگ به شتریب توجه و تمرکز( 3

گبری وجبود دارد و   ببرای نتبای  مرببی    با ایبن حبال، شبواهد تجرببی کمبی     (. 2020 ،3دیهی)ما ابدی

گبری در سبازمان و   تحقیقات زیادی در این زمینه لازم است. ابهاماتی در مورد نحوه اجبرای مرببی  

رغم رشد فزاینده (. از طرفی علی115: 1400دارد )نصرتی و همکاران،  پاسخ کارکنان به آن وجود

هبای ایرانبی مبورد غفلبت     کرد در سبازمان این روی های دنیا،گری در اکثر سازمانبکارگیری مربی

 گیرندگان قرار گرفته است.مدیران و تصمیم

 در یمبؤثر مراکز علمی، فناوری، اجتماعی و فرهنگی نقش  عنوان بهها در عصر حارر دانشگاه

کننبد و  های مختلف خدماتی، صنعتی، سیاسی و اقتصادی ایفا میتوسعه و پیشرفت جامعه در حوزه

   نتبای  مطالعبات حباکی از آن اسبت کبه در       متأسبفانه هبا دارنبد    های دولتدر برنامهای تأثیر ویژه

 ازنظبر های اخیر در ایران کمیت آموزش عالی و تولید علم رشدی بیش از پبیش داشبته، ولبی    دهه

هبا نظبام دانشبگاهی را وادار ببه بازاندیشبی در      کیفیت، پیشرفت مطلوبی نداشته است. ایبن چبالش  

(. از طرفبی  54: 1397، اهداف، کارکردها و فرایندهای خود نموده است )رشیدی، ساختار، رسالت

ترین نهادهای جامعه در پیشبرد و توسعه دانبش،  پرارزش عنوان بهتوسعه پایدار نظام آموزش عالی، 

های حاکم بر آن، مسبتلزم رشبد مبوزون و همگبام ابعباد کمبی و       فناوری، میراث فرهنگی و ارزش

 
1. International Coaching Federation (ICF) https://coachingfederation.org/ 

2. Athanasopoulou & Dopson 

3. Mayhead 
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بخبش در  های تعالیویاست و اعتلای روزافزون آن مرهون طراحی و استقرار نظامکیفی این نظام پ

(. از 1395نامه نظارت، ارزیابی و تضمین کیفیت آموزش عالی، باشد )آیینهای دانشگاهی مینظام

در مراکز  که یدرصورتدانند. سوی دیگر مدیران آموزش عالی، تاییر فرایندها و رفتار را دشوار می

کند تا رمن تسبهی  تاییبرات، ببه    گری به مدیران کمک میمربی یریکارگ بهالی غربی آموزش ع

      کببه اسببتقرار  دهببدیمبب نشببان مطالعببات(. 1: 2021، 1اهببداف سببازمانی دسببت یابنببد )ولاچوپببول 

 یهبا یتوانمنبد  و باشبد  داشته همراه به رانیمد و کارکنان یبرا یاریبس یایمزا تواندیم یگریمرب

 یگبر یپبرداختن ببه مربب    افتبه ی توسبعه  یآنان را بهبود بخشد. همانطور که گفتبه شبد در کشبورها   

 امبا   شبود یآن دوچندان م تیقرار گرفته و روز به روز اهم موردتوجهگیشته  یهادهه از یسازمان

 یمافبول ببرا   یامسبئله  ببه  یداخل یهادانشگاه در یگریمرب که است آن از یحاک مطالعات  ینتا

 ازیب ن شده گفتهندارد. با توجه به مطال   یمطلوب گاهیجا یدانشگاه تیریو در مد شده  یتبد رانیمد

 یسبازمان  رسبالت  تحقبق  یببرا  ران،یب ا یهبا در دانشگاه گرایمرب سازمان استقراربه  یو جد یواقع

 کتب ،  کشبور،  از خبار   و داخب   در داده یهاگاهیپا یوجو جستاست  یشود. گفتتنیاحساس م

 حبوزه  نیب ا در نیشب یپ قبات یتحق اکثبر  کبه  رساند جهینت نیا به را ما یتخصص یهاتیسا و مقالات

و  اندنکرده ارائه آن استقرار از حاص  یامدهایپ و گرایمرب سازمان یهاشرانیپ از یکامل چارچوب

انجبام   قبات یتحق شبتر یبسنده کرده و ب یگریمرب نهیدر زم یو مفهوم یکل صورت بهبه ارائه مطال  

 ،یتیریمبد  ،یطیمح عوام  به و اندپرداخته یگریو فرهنگ مرب یمرب عنوان به ریشده به پرورش مد

 یایب کبه از زوا  جانببه  همبه  یامطالعبه  گبر، ید یانیب ب ببه . اسبت  نشده یتوجه یفناور و هارساختیز

 یا گونبه  بهنشد.  افتیباشد،  رانیا یبپردازد و متناس  با فرهنگ بوم یمورد بررس دهیمختلف به پد

 دهیب از پد یو شبناخت کباف   یاز آن به دست آورد. چراکبه آگباه   یکه بتوان شناخت کام  و بهتر

احسباس اعتمباد    شیسبب  افبزا   تنهبا  نبه  توانبد یمب  آن یسازادهیپ یبرا تلاش و یسازمان یگریمرب

 تیفیبهبود ک تیدرنهاکار و  طیآنان در مح یتمندیبلکه منجر به ررا شود،یکارکنان به سازمان م

 یدلفب  کبرد یرو از اسبتفاده  ببا  تا است آن بر یسع حارر پژوهش در رو نیا از. شد خواهد خدمات

 یببرا  یانسبان  هیسبرما  پبرورش  کبرد یرو با گرایمرب سازمان استقرار 3یهاو پسران 2هاشرانیپ ،یفاز
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 یدر راسبتا  مبؤثر عوامب    ایب  هاشرانیشناخت پ درواقع. ردیقرار گ یو بررس  یمورد تحل هادانشگاه

  بخشبد  بهببود  گرایمرب سازمان استقرار جهت در را هادانشگاه طیشرا تواندیم یسازمان یگریمرب

 ببه  و باشبد یمب  یگبر یمربب  موروع ینظر منابع توسعه یراستا در یگام پژوهش نیا انجام نیبنابرا

 سبازمان  یسباز ادهیب پ و کارکنان و رانیمد یتوانمندساز جهت در یدانشگاه زانیربرنامه و رانیمد

 .رساندیم یاری هادانشگاه در گرایمرب

 پژوهش ینظر یمبان

 یگریمرب

به معنای روستایی در کشور مجارستان گرفتبه شبده اسبت کبه در      1وا ه مربی، از وا ه کوک 

را از  ها این بود که مبردم به وجود آمده بودند و هدف از آن ونق  حم آنجا برای اولین بار مربیان 

امبا ببا گیشبت زمبان      (.82: 1400خواستند منتق  کنند )رأفتبی و همکباران،   جایی به جایی که می

یبک روش   عنبوان  ببه گبری ورزش دارد  قسمتی از مدیریت که ریشبه در مرببی   عنوان بهگری مربی

 به ادبیات منابع انسانی آورده شبد  1980آموزشی برای بهسازی کارکنان و توسعه مدیریت در سال 

 عنبوان  ببه گبری و مبدیر   وا ه مربی« 3کنث بلانچارد»( و از نظر کاربرد برای اولین بار 2014، 2)کیم

هبا و ببه   مربی را به کار برد و به این نتیجه رسید که در دنیای پرتلاطم امبروز، ببرای بقبای سبازمان    

(. حمایت 23: 1398گری است )صادقی، ها، بهترین راه مدیریت، مربیحداکثر رساندن بازده انسان

 توجبه (. 2: 2007، 4به سرعت رشد کرد )مارشال 1990و  1980مدیریتی در طول دهه  از این سبک

    تیب حما دگاهیب د نیب همزمبان شبد کبه از ا    نبه یزم نیدر ا یقاتیبا انجام تحق دهیپد نیبه ا روزافزون

      سبازمان  در کارکنبان  و ریمبد  نیبب  یهمکبار  و یوربهبره  یارتقبا  باعبث  یگبر یمرب که کردندیم

          گببری فراینببدی بببرای تسببهی  یببادگیری    امببروزه مربببی  (.2010 ،5یشسببکایدیبب)ل شببودیمبب

شود و از طریق بالفع  کردن استعداد، افزایش آگاهی هدایت می که توسط مربی است 6خودراهبر

کنبد  حمایبت مبی  های جدید، تولید دانش و تاییر تجربه، افراد را برای دستیابی به هدف از فرصت
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گری روشی برای بهبود عملکرد از طریق بهبود روابط بین مبافو  و  (. مربی1: 2021)روشا و لی ، 

گبری  هایی تمرکز دارد که توسعه و یادگیری افبرادی کبه تحبت مرببی    زیردست است و بر فعالیت

ی، پشبتیبانی  گبری از طریبق یبادگیری تیمب    (. همچنین مربی2: 2017، 1)وو دهد یمهستند را ارتقا  

نماید های خود یاری میمدیران و همکاران و ارزیابی عملکرد، کارکنان را برای بیان و تروی  ایده

هبای  کشف فرصت باهدفای شیوه عنوان به( و با استفاده از بازخورد، 2017و همکاران،  2)شیپتون

(. 2020و همکباران،   رزگیبرد )ملب  ها به نوآوری مورد اسبتفاده قبرار مبی   جدید و تسریع تبدی  ایده

تواند توسط یک کارمند باشد و میهای آموزش رمن خدمت میگری یکی از روشمربی درواقع

کند، هدایت شود تا ببه افبراد کمبک کنبد تبا      ارشد، یک مدیر یا شخصی که با افراد همکاری می

   هبای جدیبدی  حب  کنبد تبا از راه  ها را ترغیب  مبی  اهداف خود را برای یادگیری تعیین کنند و آن

: 1400مند شوند و رفتارها را برای رسیدن به اهداف خود مشخص کنند )نصرتی و همکباران،  بهره

گری مرتبط، مربی یها فنپرسیدن و سایر  سؤال(. مربیان از طریق مشاهده کردن، گوش دادن، 116

   یبات علمبی نیبز تأکیبد    منتقب  کننبد. ادب   انیمتربکنند تا مزایای نوآوری را به سازمانی را تسهی  می

اثربخشبی ارتباطبات را    جبه یدرنتکنبد و  گری فضایی از اعتمباد متقابب  ایجباد مبی    کند که مربیمی

گبری ببا تأکیبد ببر کنجکباوی و      (. از طرف دیگر، مربی در مربی2019، 3هاندهد )دیافزایش می

شبود  کارکنبان مبی   هبا، سبب  اسبتقلال   حب  راه انتخباب  توانمندسازی افراد ببرای قببول مسبئولیت   

( ببا مشبارکت   2016گبری ) المللی مرببی (. با توجه به گزارش فدراسیون بین85: 2022، 4)کالاگان

گری های بیشتری به ارزش پرورش فرهنگ مربیسازمان  یتدر به(، 2014) 5موسسه سرمایه انسانی

بهبود بخشند، ارزش  های خود رادهد که مهارتاذعان داشتند که به همه کارکنان این امکان را می

ای شببرکت کننببد خببود را افببزایش دهنببد، بببه اهببداف خببود برسببند و در توسببعه و رشببد حرفببه   

 یرو ببر  رانیمد شودیم سب  هادانشگاه در یگریمرب یاجرا نیا بر(. علاوه 2: 6،2020)آگونسانیا

 نبد ینما تمرکبز  راتییب تا یاجبرا  و تیریمبد  در ییکبارا  بهببود  ببازخورد،  ارائبه  خبود،  قبوت  نقاط

 یخودآگاه شیافزا به منجر هادانشگاه در یگریمرب یاجرا قتیحق در(. 2: 2021)ولاچوپولوس، 
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 با بلکه شود یم ختم بهتر عملکرد به تنها نه امر نیا که شودیم رانیمد یارتباط یهامهارت بهبود و

: 2020 ،1یگباور  و)نادم  دهدیم ارائه هاآن به یمناسب بازخورد خود، رعف و قوت نقاط شناخت

135.) 

 گرایمرب سازمان

گبری تمرکبز   های جدید سازمانی اسبت کبه ببر موربوع مرببی     گرا یکی از چهرهمربی سازمان

هبای پیشبرفته امبروزی    های فکری و انسانی دغدغه اصلی سازماندارد. مدیریت بر دانش و سرمایه

         در بخببش رببمنی آن در  خصببوص بببهسببازی و اسببتمرار دانببش   اسببت و هببدف از آن نهادینببه  

هبای رواببط اجتمباعی موجبود در     ذهنبی و در لایبه   یهبا  نبه یزم پب  هاست، دانشی کبه در  سازمان

گرا عمدتاً بسط و انتقال همین بخش مهبم  ها نهفته است. هدف اصلی از ایجاد سازمان مربیسازمان

    راد از طریبق توسبعه و پبروش    از دانش و به همراه آن بهبود کیفیبت زنبدگی کباری و شخصبی افب     

هبای  گرا با تمای  به کسب  قابلیبت  سازمان مربی درواقع(. 111: 1396هاست )الوانی و خدامی، آن

گری سعی در ایجاد و گسترش فرهنبگ یبادگیری درونبی شبده و حبین کبار دارد )سبرلک،        مربی

دگیری پیوسبته قبرار مبی   کند که در آن افبراد در یبک فراینبد یبا    ( و فضایی را ایجاد می13: 1391

گری دوسویه و گسبترش خبودرهبری   شود، مربیمبادله می یسادگ بهگیرند، دانش آشکار و پنهان 

 (.2010نیکوف، گردد )کات فعالانه تشویق و آسان می صورت به

شبود و  گرا ببر توسبعه شببکه ببازخورد و رواببط مبتنبی ببر اعتمباد تأکیبد مبی          در سازمان مربی

جهات )عمودی و افقی( و در تمام سطوح میان افبراد وجبود دارد و چبون افبراد      ارتباطات در همه

شبود  کننبد، موجب  از ببین رفبتن ارشبدیت مبی      با یکدیگر ارتباط برقبرار مبی   بدون مانع و راحت

گبری نبوعی رابطبه حمبایتی و     در این سازمان، مرببی  درواقع(. 122: 1396)احمدزاده و همکاران، 

کند تبا وی مشبکلات   ای را فراهم میعهد به موفقیت متربی است و زمینهتشویقی است که مربی مت

مبدیران در   کبه  یهنگبام آل، (. در حالبت ایبده  6: 1394خود را ح  نماید )معمارزاده و همکباران،  

را تاییر  کننده کنترلیک مدیر مستقیم و  عنوان بهشوند، باید نقش خود گری درگیر میفرایند مربی

بنابراین ببا    (116 :1400ایی و تعام  مشارکتی تأکید نمایند )نصرتی و همکاران، گربر جمع داده و
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شبود و ایبن فضبا ببا     مراتبی بین مدیر و کارکنان حبیف مبی  گرا فضای سلسلهاستقرار سازمان مربی

هبدف از   1کولودزجساک ازنظر(. 17: 2020گردد )آگونسانیا، پتانسی  رشد و توسعه جایگزین می

و مسبیر منتهبی    ها گروهگرا، توسعه بالقوه سازمان از طریق توسعه افراد شاغ ، استقرار سازمان مربی

گبرا در  (. سازمان مربی2015گری است )کلدزجساک، به این هدف، با اجرای اصول و فنون مربی

رکبز کمتبری ببر    رود، تممقایسه با سازمان یادگیرنده و یاددهنده فراتر از مبرز مبدیریت دانبش مبی    

آن بر چگبونگی کسب  اهبدافی مثب  چگبونگی آزاد کبردن نیبروی         یجا بهکس  اهداف دارد و 

درونی و احساسات کارآفرینانه و خلا  افراد در سازمان و سباختن کارکنبان مصبمم، کبارآفرین،     

: 1391(. سبرلک ) 30: 1392کاری تمرکز دارد )موغلی و همکباران،   گروه مؤثرخودرهبر و عضو 

های واقعی )منظور هزینه نتای  مالی. 1داند: گرا را موارد زیر میمربی ترین مزایای سازمانمهم( 16

گری در بلندمبدت  یابد و یا مزایایی است که با اعمال مربیگری کاهش میاست که با اعمال مربی

)شبام  رشبد سبازمانی، رربایت مشبتری، توسبعه محصبول و         نتبای  تجباری  . 2گردد(  کس  می

)ارزش استراتژیک در سازمان به حمایت کردن از رهبری قدرتمند،  نتای  استراتژیک. 3مات(، خد

        سببازی فرهنببگ و مببدیریت تعبباملات اشبباره دارد کببه سببازمان را در رقابببت توانمنببد و کببارا بهینبه 

. توسعه سبرمایه انسبانی و بهببود اثربخشبی سبازمانی )شبام  کسب ، توسبعه و حفب           4نماید(  می

    ( ببا مقایسبه سبازمان   1پبروری(. در جبدول )  هبای جانشبین  تعدادها، اثربخشبی سبازمانی و برنامبه   اس

 گرا پی برد.توان به قابلیت سازمان مربیبهتر می گرا با سازمان معمولی )مدرن(مربی

 (1396خدامی، به نق  از الوانی و  2010گرا )منبع: کات  نیکوف، . مقایسه سازمان معمولی و سازمان مربی1جدول 

 گراسازمان مربی سازمان مهمو ی

 تربیت حضوری، تربیت ا کترونیک به هنگام و مسمتر ایآموزش رسمی دوره

 ها(مدیریت دانش )دانش آشکار، دانش ضمنی و مدیریت ایده مدیریت اطلاعات

پاداش رسمی بر اساس  سامانه

 گراهای نتیجهارزیابی

وری اطلاعات اگیری فنرکاپاداش منهطف بر اساس تو ید ارزش، به سامانه

متخصصین در سطوح  لهیوس بههای جدید درجه، آزمون 360قوی، بازخورد 

 چندگانه

 وکار سازمانیارزیابی عملکرد در سطوح فردی و کسبای عملکرد از بات ارزیابی دوره
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 (1396خدامی، به نق  از الوانی و  2010گرا )منبع: کات  نیکوف، . مقایسه سازمان معمولی و سازمان مربی1جدول 

 گراسازمان مربی سازمان مهمو ی

 به پایین

 

سرویس مدیریت )انجام 

سنتی های وظایف و نقش

 مدیریت(

مستمر با استفاده از  یابیخودارزسازی(، ها و شبکه)تربیت ایده سیسرو سلف

های جدید، ارزیابی وری اطلاعات، ارزیابی تخصصی و به هنگام ایدهافن

 درجه 360بازخورد 

 پژوهش نهیشیپ

گبری  ارائبه الگبوی شایسبتگی مرببی    »( در پژوهشی کیفی با عنبوان  1400نصرتی و همکاران )

ساختار یافته و روش تحلی  مضمون به این نتبای  دسبت یافتنبد    های نیمهبه کمک مصاحبه «مدیران

گبری،  هبای مرببی  هبای شخصبیتی، مهبارت   شاخص: منش اخلاقی، رهبری، دانبش، ویژگبی   7که 

مرببی   عنبوان  بههای موردنیاز مدیران شایستگی عنوان بههای مدیریت های ارتباطی و مهارتمهارت

هبای موفقیبت   موانع و چبالش »( در پژوهشی آمیخته با عنوان 1400پور و همکاران )حسن باشد.می

ببا روش تحلیب  مضبمون و روش تحلیب  عباملی مرتببه سبوم ببا         « گری در صنعت پتروشبیمی مربی

رویکرد حداق  مجیورات جزئی به این نتای  دست یافتند که موانع مرتبط ببا مرببی ماننبد ربعف     

ماننبد   یسازمان درون( و موانع 0.91مسئله و رعف مهارت ارائه بازخورد با )مهارت ارتباطی و ح  

( دارای بیشترین و موانع برون سازمانی 0.81فرهنگ سازمانی نامناس ، سبک مدیریتی نامناس  با )

( و موانع مرتبط با متربی ماننبد فقبدان انگیبزه    0.68گری با )مانند حامی نبودن فرهنگ ملی از مربی

گری مبدیران هسبتند.   ( دارای کمترین تأثیر بر موفقیت مربی0.55مای  به سبک دستوری )متربی، ت

ببه ایبن   « گریتوانمندسازی با رویکرد مربی»( در پژوهشی با عنوان 1400مهر و همکاران )خسروی

گبری در آمبوزش، سبطح پبییرش و تعهبد      کارگیری مربینتای  دست یافتند: مهمترین عام  در به

هبای  عام  دیگر، فراهم کردن بستر لازم برای شناسایی ابتکبار و خلاقیبت  اگیران است. مربیان و فر

ارزش گری، ایجباد فرهنبگ سبازمانی مبورد نیباز و      باشد. نکته آخر برای اجرای مربیفراگیران می

به این استراتژی آموزشی است که برای ایجباد ایبن فرهنبگ، بهتبرین راه، معرفبی مناسب  و        دادن

صبدر و همکباران   عملیاتی این الگوی آموزشی و دستاوردهای قاب  حصول از آن است. محمبدی 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

گبری اعضبای هیبات    های مهبارت مرببی  شناسایی و اعتباریابی مؤلفه»( در پژوهشی با عنوان 1397)

نفبر از اعضبای هیبات علمبی دانشبگاه هشبت        17با مصاحبه « لوم پزشکی اصفهانعلمی دانشگاه ع

گری را شناسایی کردند که شام : پرسش و پاسخ، گوش دادن، ارزیابی فبرد و  مؤلفه مهارت مربی

 باشد.مسئله می  ِ، ثبات عاطفی و حیریپی انعطافموقعیت، بازخورد، همکاری و تعام ، 

گبری ببرای تقویبت یبادگیری و تقویبت      مرببی »پژوهشی با عنبوان   ( در2021) 1لیونز و باندورا

به شناسبایی الگبوی کباربردی ببرای ایفبای نقبش مرببی توسبط مبدیران و افبزایش دانبش،            « تعهد

ها و رشد کارکنان پرداختنبد. نتبای    شایستگی و ادراک آنان و در عین حال ارتقای دانش، مهارت

ان در امور منجر به ایجاد و تقویت یک رابطه مثبت و ( مشارکت مدیر و کارکن1پژوهش نشان داد: 

هبای معمبولی ماننبد    ( مدیران باید مهارت2شود. تعهد رابطه بین مدیر و کارکنان و تعهد شالی می

گبری ماننبد   هبای مرببی  نمایی، برقراری ارتباط و تشبویق کارمنبدان را بیاموزنبد تبا ببه مهبارت      راه

 ها و اسبتفاده سبازنده از ببازخورد ببه کارمنبد دسبت      لاششناسایی اهداف، بررسی نتای  مطلوب ت

ارزیبابی تبأثیر کوچینبگ ببر عملکبرد سبازمان:       »( در پژوهشی با عنبوان  2021یابند. روشا و لی  )

 Web ofو  Scopusهبای اطلاعباتی   از طریق بررسی مقالات پژوهشبی پایگباه  « هامروری بر روش

Science هبای  کنبد کبه توسبعه قابلیبت    گری محیطبی را ایجباد مبی   یافتند: مربی به این نتای  دست

 جبه یدرنتنفعبان و  کند. نبوآوری نیبز فرصبتی ببرای درگیرگبردن ذی     نوآورانه سازمان را تسهی  می

نماید. از سوی دیگر، همکباری و اشبتراک دانبش در بررسبی     گری فراهم میگسترش دانش مربی

  ببه ارمابان    وکبار  کسب  رات مثبتبی را در محبیط   ها تاییها، جامعه و دانشگاهگری بین سازمانمربی

گبری مبدیریتی ببا رفتارهبای     پیونبد مرببی  »( در پژوهشی با عنوان 2020آورد. علی و همکاران )می

بیبان نمودنبد کبه    « نوآورانه کاری کارکنان از طریق تعهد عاطفی سرپرست: شبواهدی از پاکسبتان  

روش توسعه منابع انسانی ببرای بهببود نتبای      انعنو بهگری را شدن، مربیها در عصر جهانیسازمان

گری تأثیر مثبتبی ببر رفتارهبای کباری     کنند. نتای  نشان داد: مربیکارکنان در مح  کار تروی  می

گبری مبدیر و   نوآورانه کارکنان دارد. همچنین تعهد عاطفی با سرپرست، واسطه ارتباط ببین مرببی  

مبنظم مطالعبات    یبررسب »( در پژوهشی با عنبوان  2019)هان باشد. دیمی نوآورانهرفتارهای کاری 

 کنبد کبه  عنبوان مبی  « ای از تحقیقبات مجموعبه : ظهبور  ی سازمانیگریکار و مرب طیدر مح یفیک

 
1. Lyons & Bandura 
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و احتبرام   یگریو تعهد به مرب پییرش، نف  اعتمادبهشام  گری در مربی انیمرب تیموفق یارهایمع

به  یابیهر دو در دست یی، تواناانیربتو م انیمرب تیموفق یارهایمعدیگر است. از  یگریبه مرب انیمرب

عملکبرد  »( در پژوهشی با عنوان 2019) 1. بندیکسون و چندلرتوافق در مورد کارها و اهداف است

ببه ایبن نتیجبه دسبت     « های توسعه سرمایه انسانی و عملکرد مبالی عملیاتی: متایر میانجی میان برنامه

مزیت رقابتی است و عملکرد عملیاتی  دهنده نشانهای توسعه سرمایه انسانی برتر، یافتند که سیاست

 بخشد.ها و درآمدشان را بهبود میسازمان

گبری،  مانند ارائبه مفباهیم مرببی    -گری با اهداف متفاوت های مختلفی در حوزه مربیپژوهش

گبری، موانبع   نبگ مرببی  فره یهبا  مؤلفبه گری با متایرهای مختلبف، شناسبایی   بررسی ارتباط مربی

هبا  به برخبی از آن  اجمال بهصورت گرفته است که  –گری مدیریتی گری و مربیبکارگیری مربی

مشبخص   طور بههای گیشته از پژوهش کی چیهدهد که های انجام شده نشان میپرداختیم. بررسی

مدهای حاصب  از آن در  گرا و پیادر ایجاد سازمان مربی مؤثر یها مؤلفهو جامع به شناسایی ابعاد و 

گرفتند با انجام پژوهش حارر این خلأ پژوهشبی را پبر   اند، لیا محققان تصمیم ها نپرداختهدانشگاه

هبا و تاییبر در شبیوه    گیرندگان عالی کمک نمایند تا با فراهم کبردن زیرسباخت  نمایند و به تصمیم

 اید.ها کمک نممدیریت مدیران، به توسعه مدیران و کارکنان دانشگاه

 پژوهش یشناسروش

     صبورت  ببه هبای آمیختبه، در پبارادایم قیاسبی ب اسبتقرایی و       پژوهش حارر در زمبره پبژوهش  

 بخبش  در پبژوهش  نیب ا یآمبار  جامعبه باشبد.  کیفی ب کمی است که از حیث هدف کاربردی مبی  

در ایبن   .باشبند یمب  یدانشبگاه  رانیمبد  و دیاسات شام  یگریمرب حوزه در خبرگان ،یکم و یفیک

ها از خبرگان و متخصصان گردآوری داده منظور بهخصوص باید اذعان داشت که در بخش کیفی 

، مجدد به همان خبرگان ها مؤلفه یبند تیاولوبهره گرفته شد و از سوی دیگر در بخش کمی برای 

گری آگاهی و تخصص بیشتری داشتند. نمونبه مبوردنظر   بخش کیفی رجوع شد که در زمینه مربی

 سبه  کبه  نحبو  نیا بهتدریجی انتخاب شدند.  صورت بهگلوله برفی و نیز انتخاب نمونه  فناز طریق 

 با مصاحبه انجام از پ  و شدند انتخاب دیاسات از ینظرخواه و هیاول یهایبررس اساس بر خبره فرد

 
1. Bendickson & Chandler 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 نبه یزم در که( موردنظر یآمار جامعه انیم)در  یگرید خبره افراد ای فرد شد خواسته آنان از شان،یا

 و ها)داده ینظر اشباع به دنیرس تا ندیفرا نیا. ندینما یمعرف را بوده نظرصاح  یسازمان یگریمرب

 ببا  اسباس،  نیب ا ببر  .افتی ادامه محققان( نشد حاص  یبعد خبرگان به مراجعه با یدیجد اطلاعات

انتخباب   یارهبا یمع .شبد  حاصب   ینظبر  تیب کفا خبرگبان  از نفبر  25 یهادگاهید و نظرات یبررس

و مهبارت ببوده    یسبال(، اشبراف اطلاعبات    9بالا )حبداق    یمرتبط، سابقه کار لاتیخبرگان تحص

ببود )کبه    افتهیسباختار  مبه یمصباحبه ن  یفب یداده در بخبش ک  یاببزار گبردآور    ،یب ترت نیاست. بد

سباعت انجبام    1 یزمبان  نیانگیب از حضور در مح  کار و مصباحبه ببرخط و در م   یبیترک صورت به

 (.رفتیپی

گرفتبه بهبره   های صورتدر بخش کیفی پژوهش، از روایی محتوا برای آزمون روایی مصاحبه

مصاحبه با مبانی نظری مرتبط با عنوان پژوهش، مورد مقایسبه   سؤالاتکه  صورت نیبدگرفته شد  

مصاحبه  سؤالات، مقاربت و تشابه بالای کننده یابیارزاساتید  ازنظرجه این قیاس قرار داده شد و نتی

یبابی ببه   گرا با رویکرد پرورش سرمایه انسانی بود. همچنین برای دسبت با مبانی نظری سازمان مربی

( 1985، 1هبا، از روش ارزیبابی )لیبنکلن و گوببا    های کیفی حاص  از مصاحبهصحت و پایایی داده

(. 218: 1398)ایبزان و همکباران،    شد که معادل روایی و پایایی در تحقیقبات کمبی اسبت   استفاده 

مبورد بررسبی قبرار     5پییریو انتقال 4، قابلیت اعتماد3، تاییدپییری2بدین ترتی  چهار ملاک اعتبار

استفاده شد. بر این اساس در حبین مصباحبه    6بررسی با اعضا فناعتبار مصاحبه، از  منظور بهگرفت. 

هبایی  کنندگان با ادراک پژوهشگر از تمبام حبرف  عی شد تا اطمینان حاص  شود که آیا شرکتس

 درواقبع و اگبر نظبر تکمیلبی دارنبد، آن را اعبلام کننبد  ایبن کبار          اند موافق هستند یا خیبر که زده

ها میزان موثبق  اعتباربخشی به فرایند مصاحبه بود. همچنین با صرف زمان کافی برای انجام مصاحبه

های پژوهش به حد قاب  قبولی افزایش داده شد. برای برآورد تاییدپییری، فرایند اجرای بودن داده

اطمینان از یکسانی کدگیاری توسط پژوهشگر  منظور بهمصاحبه از سوی چند متخصص تأیید شد  

پببییری، بببه از دو کدگببیار دیگببر بببرای چنببد نمونببه مصبباحبه اسببتفاده شببد. بببرای ایجبباد اطمینببان
 

1. Lincoln & Guba 

2. Credibility 

3. Confirmability 
4. Dependability 

5. Transferability 
6. Member Checking 
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ها، پرداخته شد. این کار با نوشتن یادداشبت دامنبه و   های حاص  از انجام مصاحبهندسازی دادهمست

برداری در تمام مراح  ها و یادداشتیادآور در طول مصاحبه، ثبت و ربط تمامی جزئیات مصاحبه

کافی  های پژوهشی نیز سعی شد تا اطلاعاتپییری یافتهها انجام شد. برای حصول از انتقالمصاحبه

با ذکر جزئیات در مورد اقدامات صورت گرفته در روند اجرای مصباحبه ببه خواننبدگان پبژوهش     

هبای دیگبر پژوهشبی ارائبه     ها در محبیط ارائه شود تا زمینه برای قضاوت درباره کاربردپییری یافته

 (.219: 1398شود )ایزان و همکاران، 

ببر   1انجام شده، با روش تحلیب  مضبمون   هایهای به دست آمده از مصاحبهداده  یوتحل هیتجز

( انجام گرفته است. تحلی  مضمون، روشی ببرای شبناخت،   2010، 2مبنای روش )کینگ و هاروکز

   هبای کیفبی اسبت. ایبن روش فراینبدی ببرای تحلیب        تحلی  و گزارش الگوهای موجود برای یافته

کنبد )ببروان و   تفصبیلی تببدی  مبی   هایی غنبی و  های پراکنده را به دادههای متنی است و دادهداده

به عبارت دیگر، مضمون یا تم، ویژگی تکراری و متمایزی در متن است که ببه    (2006، 3کلارک

باشبد )کینبگ و   تحقیبق مبی   سؤالاتدهنده درک و تجربه خاصی در رابطه با نظر پژوهشگر، نشان

ت گرفته است: که در فرایند تحلی  مضمون در پژوهش حارر بدین ترتی  صور .(2010هاروکز، 

هبای صبورت گرفتبه پرداخبت. در ایبن مرحلبه ابتبدا        مرحله اول، محقق به کدگیاری پایه مصاحبه

افزار های پیاده شده در نرمگردید. سپ  متنسازی میهای انجام شده به ترتی  اجرا، پیادهمصاحبه

ATLAS.TI دقیق و خبط ببه    بامطالعهصورت که محقق وارد شد و مورد تحلی  قرار گرفتند. بدین

ها، مضامین پایه را به هر بخش از جملات نسبت داد. در مرحلبه دوم فرآینبد   خط جملات مصاحبه

      ی تولیببد شببده در مرحلببه قببب ، کببدهایتحلیبب ، بببا مقایسببه مسببتمر و چنببدین ببباره کببدهای پایببه 

پایه در ذی  چتبر یبک    دهنده چندین کددهنده ایجاد گردیدند. برای تولید کدهای سازمانسازمان

دهنده جمبع شبده و آن را تشبکی  دادنبد. در مرحلبه سبوم نیبز مضبامین کلیبدی ببرای           کد سازمان

    در گرفتبه  شبک  دهنده یک ک  از طریق مدنظر قرار دادن مضامین سازمان عنوان بهها مجموعه داده

 (.8: 1398اران، داری و همکها، تحت عنوان کدهای فراگیر سازمان یافتند )سررشتهمصاحبه

 
1. Thematic Analysis 

2. King & Horrocks 

3. Braun & Clarke 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

باشد که در رویکرد دلفی ها پرسشنامه مقایسات زوجی میدر بخش کمی ابزار گردآوری داده

 منظبور  ببه ها مشخص گردیبد.  شود و از این طریق میزان اهمیت و اولویت شاخصفازی استفاده می

وربوع بهبره   چهار نفبر از اسباتید آشبنا ببا م     سنجش روایی این پرسشنامه از روایی محتوا و نظرات

گرفته شد. برای پایایی پرسشنامه نیز ازپایایی بازآزمون استفاده شد. از آنجا که نبر  ناسبازگاری و   

     مرحلبه کبه در دو مقطبع زمبانی متفباوت توزیبع و       2اختلاف میانگین فبازی زدایبی پرسشبنامه در    

از پایبایی لازم   بود، نتیجه گرفتبه شبد کبه پرسشبنامه دلفبی فبازی       1/0آوری گردید، کمتر از جمع

 برخوردار است.

 پژوهش یهاافتهی

 یشناخت تیجمع یهاافتهی

شناختی خبرگان شام  جنسبیت، سبابقه خبدمت،    های جمعیتدر این بخش از پژوهش ویژگی

 گردد.( ارائه می2سن و سطح تحصیلات در قال  جدول )
 های جمعیت شناختی. یافته2جدول 

 فراوانی تحصیلات فراوانی سن فراوانی سابقه خدمت فراوانی جنسیت

 - کارشناسی 7 40 از کمتر 7 سال 15-9 22 مرد

 6 ارشد کارشناسی 9 50 تا 41 10 سال 15-20 3 زن

 19 دکتری 9 50 از باتتر 8 سال 20 از باتتر 

 یفیک بخش یهاافتهی

گبرا  سازمان مربیها با خبرگان دانشگاهی در زمینه استقرار در این بخش، پ  از انجام مصاحبه

گرا ببا رویکبرد پبرورش    های سازمان مربیها و پسرانمندی از روش تحلی  مضمون، پیشرانو بهره

و شببکه مضبامین آن در    مؤلفبه  12بعبد و   4( در 4سرمایه انسانی شناسایی گردید کبه در جبدول )  

 یهبا شبران یپ شما ازنظر -1"شام   یسؤالاتبخش  نیدر ا نیهمچن( نشان داده شده است. 1شک  )

" باشبد  یم چه هادانشگاه در یانسان هیسرما پرورش کردیرو با گرایمرب سازمان استقرار یبرا لازم

 پبرورش  کبرد یرو ببا  گبرا یاستقرار سازمان مرب یبرا مؤثر یانهیو زم یطیشما عوام  مح ازنظر -2"

 و هبا تی)ماننبد صبلاح   یِشبما عوامب  انسبان    ازنظر -3" "باشد یم چه هادانشگاه در یانسان هیسرما
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 هیسبرما  پبرورش  کبرد یرو با گرایاستقرار سازمان مرب یبرا مؤثرو ...(  انیو مترب انیمرب یهایژگیو

 ،یتیری)ماننبد عوامب  مبد    یِشبما عوامب  سبازمان    ازنظبر  -4" "باشبد  یمب  چبه  هادانشگاه در یانسان

 در یانسبان  هیسبرما  پبرورش  کردیرو با گریاستقرار سازمان مرب یبرا مؤثرو...(  یساختار ،یفرهنگ

 کبرد یرو با گرایمرب سازمان استقرار از حاص  یهاشما پسران ازنظر -5" "باشد یم چه هادانشگاه

حاصب    یو سبازمان  یفرد  یشما نتا ازنظر -6" "باشد یم چه هادانشگاه در یانسان هیسرما پرورش

 قالب   در باشبد  یم چه هادانشگاه در یانسان هیسرما پرورش کردیرو با گرایاز استقرار سازمان مرب

 .شد دهیپرس کنندگانمشارکت از مصاحبه پروتک 

هبا ببا اسبتفاده از فراینبد تحلیب  مضبمون       های حاص  از مصباحبه لازم به ذکر است تحلی  داده

انجبام پبییرفت. ببدین ترتیب  در      ATLAS. TIافبزار  ( و به کمبک نبرم  2010)کینگ و هاروکز، 

های اولیه در خصوص پدیده اصلی از طریق تقطیع اطلاعات شبک  گرفبت.   پایه، مقولهکدگیاری 

های روانشناختی مربی در موفقیت عملکردی او بسیار اصولاً ویژگی"مثال از نشانه گفتاری  عنوان به

هایی روانشناختی و شخصیتی، مدیر باید دارای ویژگی ازنظرخواهم بگویم یعنی می  اثرگیار است

  هبایی کبه  ویژگبی  ازجملبه همخوانی داشته باشبد.   ها و شرایط احراز شا  مربیکه با ویژگیباشد 

داشبتن نگبرش   "  دو کد پایه "توانم ذکر کنم، داشتن نگرش ذهنی مثبت و هوش هیجانی استمی

دهنده فراتر از کدگیاری استخرا  گردید. در کدگیاری سازمان "هوش هیجانی"و  "ذهنی مثبت

 انجبام گرفبت. مقولبه     اصلی بر تفسبیر معبانی داده اسبت کبه ببا ترکیب  کبدهای پایبه        پایه، تمرکز 

نامیبده شبد. در کدگبیاری     "هبای شخصبیتی مرببی   ویژگی"دهنده شناخته شده این مرحله سازمان

 ازنظبر انبد و  دهنده ساخته شبده شوند که بر اساس کدهای سازمانفراگیر، مضامین کلی شناخته می

عوامب   "انبد. مقولبه فراگیبر ایبن مرحلبه      دهنده واقع شدهتر از کدهای سازمانانتزاعی در سطح بالا

 ( گزارش شده است.3ای از استخرا  کدهای پایه در جدول )نامیده شد. نمونه "انسانی
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 3. نمونه کدهای اولیه مصاحبه شماره 3جدول 

 محتوای کد عنوان کد

های بهبود روش

آموزشی با متدهای 

 جدید و به روز

های منسوخ و قدیمی آموزشی استفاده کرد، چون های از روشامروزه نباید در سازمان

های ما بخصوص در ها و آموزشباید روش هستمداوم در حال تغییر  طور بهمحیط 

گری برای کارکنان  ذا استفاده از مربی دها هم مطابق با متدهای جدید و نوین باشدانشگاه

   رجو  ضروری است.جهت پاسخگویی بهتر به اربا

دادن بازخورد به 

 متربی

مربی باید داشته باشه اینکه زمانی که  عنوان بههایی که یک مدیر ترین مهارتیکی از مهم

را بیان  آنها ، میزان یادگیری و پیشرفتدهد یمانتقال  کارمندانشدانش یا مهارتی را به 

 کند.می

 

و  یسازگروه 

 گروه  یتشک

باشند و افراد را به انجام کارها  یکننده کارِگروه جیترو دیبا یدر مقام مرب رانیمد

 جادیا و سازیگروه  تیو قابل ییخو ، توانا یمرب کیکنند.  قیتشو یگروه صورت به

 .کندیم  یتسه را یسازمان یریادگی امر نیا که دارد خود مجموعه انیم در را یکارگروه

 پذیری مترییریسک
یکی از شرایط تزم برای یادگیری هست. یک متربی باید جسارت و ریسک کردن 

 ها را داشته باشد.های جدید و بکارگیری آنشهامت یادگیری آموزش

مدیریت مشارکتی و 

 حمایتی

گری موفق سازی مربیخواهند تو پیادهگرا، اگر میهای مربیرهبران و مدیران سازمان

 تی و مشارکتی استفاده کنند.های مدیریت حمایباشند باید از سبک

فرهن  حامی 

 نوآوری

یابد که ایده و فکرهای جدید به آن تزریق شود. هر سازمانی زمانی رشد و توسهه می

 کننده نوآوری باشد.گرا باید به نحوی باشد که تحریکهای سازمان مربیارزش درواقع

ها، توسهه توانمندی

های دانش و مهارت

 شغلی

ها توان برای افراد در نظر گرفت، توسهه توانمندیگرا که میمزایای سازمان مربی ازجمله

 ها و دانش شغلی آنها خواهد بودو مهارت

بهبود فرایندها و 

 عملکرد سازمانی

گری سبب بهبود فرایندها و عملکرد مطلو  سازمان نسبت به سایر قطهاً استقرار مربی

 ها خواهد شد.سازمان
 

 

 گرا با رویکرد پرورش سرمایه انسانیهای سازمان مربیها و پسرانپیشران. 4جدول 

 مضامین پایه دهندهسازمان نیمضام مضامین فراگیر

 

 

)ضرورت  یانهیزم عوام 

 یریگشک  فلسفه و

 تحوتت و راتییتغ

 یطیمح

 با شدن همگام یبرا یآمادگ و یریپذانهطا 

 یطیمح یهاییایپو

 کار طیشدن مح فناوری

 هاآن   یریادگی ضرورت و دیجد یهایفناور ظهور
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 مضامین پایه دهندهسازمان نیمضام مضامین فراگیر

 (گرایمرب سازمان

 هیپرورش سرما  زوم

و  یانسان

 یسازمان توسهه

 روز به و دیجد یمتدها با یآموزش یهاروش بهبود

 بازخوردمحور یکاربرد یهاآموزش  زوم

 یاثربخش بهبود یبرا کارکنان و رانیمد توسهه  زوم

 سازمان

 بهبود یبرا یسازمان یریادگی و دانش تیریمد

 یسازمان عملکرد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یانسان عوام 

 یمرب مهارت و دانش

 یندهایفرا و هابا مدل یی)آشنا یگریمرب دانش

 (یگریمرب

 یارتباط یهامهارت

 دادن بازخورد مهارت

 مؤثرگوش دادن  مهارت

 یگرپرسش مهارت

 یاریهم و یهمد  مهارت

 یرگذاریتأث و یبخش زهیانگ مهارت

 یکارگروه وسازی  گروه مهارت

 تهارض تیریمد مهارت

 یتیشخص یهایژگیو

 یمرب

 جینتا به یابیدست در مستمر یریگیپ و یمندهد 

 (شرفتیپ تیری)مد

 صدر سههو  یریپذ انهطا مثبت،  یذهن نگرش

 بودن برخورد خوشو  یطبه شوخ

 یجانیه هوش

 نفس اعتمادبه

 یریپذ تیمسئو و  یاحرفه اخلاق

 یتیشخص یهایژگیو

 یمترب

 شرفتیپ و یریادگی به  یتما و زهیانگ

 یریپذتیمسئو 

 (ی)خودکنتر  یدرون کنترل کانون داشتن
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 مضامین پایه دهندهسازمان نیمضام مضامین فراگیر

 

 خاص یهانگرش

 یمترب

 یهدفمند

و  تیاز ظرف ی)برخوردار رییتغ رشیپذ یآمادگ

 (یریپذ سکیر هیابهام )روح رشیاستهداد( و پذ

 کار به نسبت تهلق احساس

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 و تیریمد یهاراهبرد

 یرهبر

 هادانشکده و دانشگاه رأس در ییشورا تیریمد

توسهه و  یو بلندمدت برا راهبردی یزیربرنامه

 سازمان یتها 

 یتیحما و یمشارکت یرهبر یهاسبک از استفاده

-آموزش مهارت یبرا یسازمان برون انیاز مرب استفاده

 یگریمرب یها

-یمرب یبرا یداخل رانیمد توسط یمرب نقش یفایا

 کارکنان یگر

 دهیا تیریمد و استهداد تیریمد

متههدانه در جذ  و  یاستراتژ یریبکارگ

 در استخدام، ارتقا و انتصا  یساتر ستهیشا

بر  یمبتن یکاربرد یها مهارتمستمر  یها آموزش

 یهاروش یریو استهداد افراد و بکارگ یازسنجین

 یسازمان یریادگی

 بر یمبتن زانندهیانگ و ریمتغ منهطف، یهاپاداش

 دهیا دیتو  و مشارکت عملکرد،

 یابیارز یبرا عملکرد تیریمد ستمیس یطراح

 بازخورد دادن و عملکرد مستمر
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 مضامین پایه دهندهسازمان نیمضام مضامین فراگیر

 

 یسازمان عوام 

 

 

 

 یگریمرب فرهن 

 نقش یفایا یبرا رانیمد در باور و نگرش رییتغ

 رانیمد یگریمرب

حوزه توانمندساز و  کی عنوان به یگریمرب رفتنیپذ

 از آن تیحما

 گروهیکار و مشارکت فرهن 

 نی( و اعتمادآفری)ا هام بخش زانندهیانگ فرهن 

 اشتباه و انتقاد رشیپذ ،یریپذ سکیر هی)مروج روح

) 

 و ینوآور ،یریادگی بانیپشت و یحام فرهن 

 تیخلاق

افراد و ارزش قائ  شدن به  یبه کرامت انسان توجه

 سازمان هیسرما نیارزشمندتر عنوان بهافراد 

 یسازمان ساختار

 منهطف و کیارگان ساختار

 کم مراتب سلسله با)مسطح(  تخت ساختار

 نیب یررسمیغ و متقاطع مور ، ،یافق ارتباطات

 کارکنان و رانیمد

 اریاخت ضیتفو
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 یفنّاورو  هارساختیز

 روشن و شفا  شغ  شرح و هاهیرو وجود

 بازخورد یهاکانال و هاشبکه وجود

  کیا کترون یهایفناور از استفاده

ارتباطات و اطلاعات روز و  یفنّاورو  یمجاز و

کارکنان و  ران،یپرسرعت در ارتباطات با مد نترنتیا

 رجو  اربا 

 یمشخص برا سازوکارهایو  ها شبکه وجود

 و میتسه ،یگذار اشتراک د،یدانش )تو  تیریمد

 کارکنان و رانیمد( دانش یریبکارگ

 جادیا یبرا یکیزیف یها مکانو وجود  یبسترساز

کارکنان و  ران،یجلسات مباحثه، مشاوره و گفتگو مد

 هادهیبازنشستگان و استفاده از تجار  و ا

 

 امدهایپ

 

 یفرد یایمزا

 ،یریگ میتصم ها،فرصت ییشناسا یهامهارت کسب

 راهکار به تههد راهکارها، ارائه مسئله، ح 

 یشغل یها مهارتدانش و  ها،یتوانمند توسهه

 یتیریمد خود ،یرهبر خود یهامهارت پرورش

 یا سامانه( و نگرش ینگر ندهیآ) ترراهبردی تفکر

 (جانبه همه)

 یشغل یهااسترس کاهش

 یسازمان تههد شیافزا

 یشغل تیرضا شیافزا

 گروهیکار و مشارکت هیروح شیافزا
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 مضامین پایه دهندهسازمان نیمضام مضامین فراگیر

 یسازمان یایمزا

 هیسرما پرورش قیطر از یسازمان یتها  و توسهه

 کارآمد و متخصص یانسان

 یسازمان پنهان و آشکار دانش تیریمد

 یعملکردسازمان و ندهایفرا بهبود

 یسازمان یاثربخش و یبهرور شیافزا

 خلاق و زانندهیانگ کننده، تیحما یسازمان طیمح

 صورت بهو ح  تهارضات  یارتباطات سازمان بهبود

 کاراتر

 اددهندهی سازمان رنده،یادگی ا،یپو سازمان یبرقرار

 یاجتماع ییو پاسخگو یریپذ تیمسئو  شیافزا

 رجو  اربا نسبت به همکاران و 

 

پیشران هاسازمان مربی گرا پسران ها

  ام  زمینه ای

  ام  ان انی

  ام  سازمانی

انسانی و  لزوم پرورش سرمایه 
توسعه سازمانی

تاییر و تحولات محیطی

دانش و مهارت مربی

ویژگی های شخصیتی مربی

ویژگی های شخصیتی متربی

نگرش های خاص متربی

استراتژی مدیریت و رهبری

فرهنگ مربی گری

ساختار سازمانی منعطف

زیرساخت ها و فناوری

توسعه توانمندی و  »مزایای فردی 
«مهارت افراد

«تعالی سازمانی»مزایای سازمانی 

پیامدها

 گرا با رویکرد پرورش سرمایه انسانیهای سازمان مربیها و پسرانشبکه مضامین پیشران .1شک  

 یکم بخش یهاافتهی
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گبرا ببا   یسازمان مربب های ها و پسرانپ  از مشخص شدن پیشران :یزبان یرهایمتغ فیتعر

خبرگبان   ازنظبر  ها مؤلفهها، لازم بود در خصوص این رویکرد پرورش سرمایه انسانی برای دانشگاه

 هبا  مؤلفبه دلفی فازی، میبزان اهمیبت و اولویبت     فناجماع نظر صورت پییرد و سپ  با استفاده از 

شناسبایی شبده در قالب  پرسشبنامه ببا هبدف کسب  نظبر          یهبا  مؤلفهمشخص گردد. بدین منظور 

طراحی شد. خبرگبان از طریبق متایرهبای     ها مؤلفهها با این خبرگان در خصوص میزان موافقت آن

کلامی )خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد( میزان موافقت خود را ابراز کردند. با توجه ببه  

گیارد، لبیا  ها نسبت به متایرهای کیفی تأثیر میخصوصیات متفاوت افراد بر تعابیر ذهنی آناینکه 

پاسخ دادند )سبپهوند   ها سؤالبا مشخص کردن دامنه متایرهای کیفی، خبرگان با ذهنیت یکسان به 

ی اعبداد فبازی مثلثب    صبورت  به( 5( و جدول )1(. این متایرها با توجه به نمودار )1396و همکاران، 

 اند.تعریف و مشخص شده

 
 (1381. تعریف متایرهای زبانی منبع: )آذر و فرجی، 1نمودار 

(، نحوه تبدی  متایرهای کلامی به عدد فازی مثلثی و عدد فازی قطعی شده نشبان  5در جدول )

 داده شده است.
 (1381. تعریف متایرهای زبانی منبع: )آذر و فرجی، 5جدول 

 عدد فازی قطهی شده مثلثیعدد فازی  متغیرهای کلامی

 75/0 (75/0، 1، 1) ادیز یلیخ

 5625/0 (5/0، 75/0، 1) ادیز

 3125/0 (25/0، 5/0، 75/0) متوسط
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 0625/0 (0، 25/0، 5/0) کم

 0625/0 (0، 0، 25/0) کم یلیخ

 اند.( به شک  زیر محاسبه شده1( با استفاده از رابطه )4اعداد فازی قطعی شده در جدول )

𝑥 1(: رابطه مینکووسکی1) رابطه = 𝑚 +
𝛽 − 𝑎

4
 

گرا با رویکرد های سازمان مربیها و پسراندر این مرحله پیشران :نظرسنجی مرحله نخ ت

توجه  پرسشنامه در اختیار خبرگان قرار گرفت و با صورت بهها پرورش سرمایه انسانی برای دانشگاه

هبایی کبه در   شبده نتبای  حاصب  از بررسبی پاسبخ     به گزینه پیشنهادی و متایرهبای زببانی تعریبف    

پرسشنامه قید شده است، برای به دست آوردن میانگین فازی عوام  تحلی  شد. لازم به ذکر اسبت  

 شود.که برای محاسبه میانگین فازی از روابط زیر استفاده می

 

Ai (2) رابطه = (𝑎1
(𝑖), 𝑎2

(𝑖), 𝑎3
𝑖 ), 𝑖 = 1,2,3, … , 𝑛 

𝐴𝑎𝑣𝑒 (3) رابطه = (𝑚1, 𝑚2, 𝑚3) = (
1

𝑛
∑a1

(i)

𝑛

i=1

,
1

𝑛
∑a2

(i),
1

n

𝑛

i=1

∑a3
(i)

𝑛

i=1

) 

بیبانگر   Aave( 3و در رابطبه )  ام iبیبانگر دیبدگاه خببره     Ai( 2باید اذعان داشت که در رابطبه ) 

هبای  هبا، تعبداد پاسبخ    آوری پرسشبنامه از جمبع  بنابراین، پب    خبرگان است های یدگاهمیانگین د

مرحلبه اول نتبای     یگرفبت کبه در نظرسبنج   شده به هر عامب  مبورد شبمارش و بررسبی قبرار       داده

 باشد.می (6) جدول به شرحشده  داده یها شمارش پاسخ
 های مرحله اول نظرسنجی. نتای  پاسخ6جدول 

 ها مؤ فه ابهاد اصلی
خیلی 

 زیاد
 کم متوسط زیاد

خیلی 

 کم

-شک  فلسفه) ایزمینه عوام 

 (گرامربی سازمان گیری

 محیطی تحوتت و تغییرات

 و انسانی سرمایه پرورش  زوم

 یسازمان  توسهه

16 

18 

4 

1 

1 

3 

2 

1 

2 

2 

 

 انسانی عوام 

 

 متربی خاص هاینگرش

 متربی شخصیتی هایویژگی

 مربی شخصیتی هایویژگی

15 

17 

18 

2 

1 

5 

4 

1 

0 

2 

3 

2 

2 

3 

0 

 
1. Minkowski 
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 ها مؤ فه ابهاد اصلی
خیلی 

 زیاد
 کم متوسط زیاد

خیلی 

 کم

 4 0 1 0 20 مربی هایمهارت و دانش

 

 سازمانی عوام 

 رهبری و مدیریت هایراهبرد

 منهطف سازمانی ساختار

 گریمربی فرهن 

 یفنّاور و هازیرساخت

15 

14 

19 

20 

5 

8 

2 

0 

1 

2 

3 

1 

2 

0 

1 

0 

2 

1 

0 

4 

 پیامدها
 فردی مزایای

 سازمانی مزایای

16 

18 

3 

1 

3 

2 

0 

0 

3 

4 

مشخص شد و پ  از محاسبه  ها مؤلفهخبرگان به  لهیوس بههای داده شده بعدازاینکه تعداد پاسخ

میانگین فازی مثلثی برای عوام  از طریق فرمول مینکووسکی، اعداد فبازی قطعبی شبده ببرای هبر      

محاسبه گردید که نتبای  حاصب  از میبانگین فبازی و فبازی زدایبی شبده )مقبدار کریسب (           مؤلفه

 باشد.( می7به شرح جدول ) ها مؤلفه
 اول مرحله یسنجنظر از خبرگان نظرات نیانگیم. 7 جدول

 ها مؤ فه ابهاد اصلی
 میانگین فازی مثلثی

(m, α, β) 

میانگین فازی 

 زدایی شده

-ای )فلسفه شک عوام  زمینه

 گرا(گیری سازمان مربی

 تغییرات و تحوتت محیطی

 زوم پرورش سرمایه انسانی و 

 یسازمان توسهه

(890/0،570/0 ،

800/0) 

(878/0 ،590/0 ،

820/0) 

(880/0) 

(895/0) 

 

 عوام  انسانی

 

 های خاص متربینگرش

 های شخصیتی متربیویژگی

 های شخصیتی مربیویژگی

 های مربیدانش و مهارت

(870/0 ،610/0 ،

819/0) 

(859/0 ،579/0 ،

790/0) 

(940/0 ،610 ،

860/0) 

(870/0 ،609/0 ،

820/0) 

(885/0) 

(881/0) 

(942/0) 

(885/0) 

 (872/0)، 560/0، 890/0) مدیریت و رهبریهای راهبرد 
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 ساختار سازمانی منهطف عوام  سازمانی

 گریفرهن  مربی

 یفنّاورها و زیرساخت

840) 

(950/0 ،600/0 ،

790/0) 

(889/0 ،570/0 ،

790/0) 

(909/0 ،590/0 ،

830/0) 

(927/0) 

(867/0) 

(910/0) 

 پیامدها
 مزایای فردی

 مزایای سازمانی

(950/0 ،640/0 ،

890/0) 

(880/0 ،589/0 ،

824/0) 

(967/0) 

(860/0) 

برای انجام قیاس و مشخص شدن نتای ، پ  از پایان نظرسنجی در مرحله نخسبت، لازم اسبت   

 (.1381مرحله دوم نظرسنجی از خبرگان انجام گیرد )آذر و فرجی، 

هبای داده شبده ببه    در نظرسنجی مرحله دوم، نتای  شبمارش پاسبخ   :دوم مرحله ینظرسنج

-( مبی 8گرا با رویکرد پرورش سرمایه انسانی به شرح جدول )های سازمان مربیپسرانها و پیشران

 باشد.
 های مرحله دوم نظرسنجی. نتای  پاسخ8جدول 

 ها مؤ فه ابهاد اصلی
خیلی 

 زیاد
 کم متوسط زیاد

خیلی 

 کم

-شک  فلسفه) ایزمینه عوام 

 (گرامربی سازمان گیری

 محیطی تحوتت و تغییرات

 و انسانی سرمایه پرورش  زوم

 یسازمان  توسهه

17 

16 

3 

4 

0 

1 

1 

2 

4 

2 

 

 انسانی عوام 

 

 متربی خاص هاینگرش

 متربی شخصیتی هایویژگی

 مربی شخصیتی هایویژگی

 مربی هایمهارت و دانش

21 

18 

15 

19 

0 

1 

6 

0 

0 

1 

2 

1 

0 

4 

1 

1 

4 

1 

1 

4 

 

 سازمانی عوام 

 رهبری و مدیریت هایراهبرد

 منهطف سازمانی ساختار

18 

16 

3 

5 

0 

0 

1 

1 

3 

3 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 گریمربی فرهن 

 یفنّاور و هازیرساخت

14 

19 

5 

1 

4 

1 

1 

1 

1 

3 

 پیامدها
 فردی مزایای

 سازمانی مزایای

17 

16 

3 

3 

0 

3 

3 

2 

2 

1 

های داده شده توسط خبرگان در مرحله دوم به هبر کبدام از   پ  از مشخص شدن تعداد پاسخ

از طریبق فرمبول مینکووسبکی، اعبداد      ها مؤلفهو پ  از محاسبه میانگین فازی مثلثی برای  ها مؤلفه

محاسبه گردید که نتای  حاص  از میبانگین فبازی و فبازی زدایبی      مؤلفهفازی قطعی شده برای هر 

 باشد.( می9در مرحله دوم به شرح جدول ) ها مؤلفهشده )مقدار کریس ( 
 ان از نظرسنجی مرحله دوم. میانگین نظرات خبرگ9جدول 

 ها مؤ فه اصلی ابهاد
 مثلثی فازی میانگین

(m, α, β) 

 فازی میانگین

 شده زدایی

-شک  فلسفه) ایزمینه عوام 

 (گرامربی سازمان گیری

 محیطی تحوتت و تغییرات

 و انسانی سرمایه پرورش  زوم

 یسازمان  توسهه

(860/0،569/0 ،780/0( )890/0 ،

570/0 ،800/0) 

(852/0 )

(880/0) 

 

 انسانی عوام 

 

 متربی خاص هاینگرش

 متربی شخصیتی هایویژگی

 مربی شخصیتی هایویژگی

 مربی هایمهارت و دانش

(880/0 ،630/0 ،840/0( )875/0 ،

592/0 ،830/0) 

(850/0 ،580 ،790/0) 

(890/0 ،600/0 ،818/0) 

(883/0 )

(857/0) 

(904/0 )

(910/0) 

 

 سازمانی عوام 

 و مدیریت هایاستراتژی

 رهبری

 منهطف سازمانی ساختار

 گریمربی فرهن 

 یفنّاور و هازیرساخت

(886/0 ،580/0 ،800( )910/0 ،

560/0 ،801/0) 

(881/0 ،602/0 ،820/0( )878/0 ،

570/0 ،803/0) 

(877/0) 

(903/0 )

(890/0) 

(889/0) 

 پیامدها
 فردی مزایای

 سازمانی مزایای

(900/0 ،586/0 ،841/0( )895/0 ،

570/0 ،810/0) 

(901/0 )

(892/0) 

هبا و  پ  از انجام هر دو مرحله نظرسنجی، باید اخبتلاف میبانگین فبازی زدایبی شبده پیشبران      

هبا بررسبی و تحلیب     گرا با رویکرد پرورش سرمایه انسبانی ببرای دانشبگاه   های سازمان مربیپسران

( ارائبه شبده   10در مرحلبه اول و دوم در جبدول )   ها مؤلفهشود. اختلاف میانگین فازی زدایی شده 

 است.
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 . اختلا  میانگین فازی زدایی شده مرحله اول و دوم نظرسنجی10جدول 

 

 ها مؤ فه

میانگین فازی زدایی 

 شده مرحله اول

میانگین فازی زدایی 

 شده مرحله دوم

اختلا  میانگین فازی 

 زدایی شده مرحله

 اول و دوم 

 محیطیتغییرات و تحوتت 

 زوم پرورش سرمایه انسانی و 

 توسهه سازمانی

(880/0) 

(895/0) 

(852/0) 

(880/0) 

028/0 

015/0 

 های خاص متربینگرش

 های شخصیتی متربیویژگی

 های شخصیتی مربیویژگی

 های مربیدانش و مهارت

(881/0) 

(892/0) 

(942/0) 

(885/0) 

(883/0) 

 (857/0) 

(904/0) 

 (910/0) 

002/0 

035/0 

038/0 

025/0 

 های مدیریت و رهبریراهبرد

 ساختار سازمانی منهطف

 گریفرهن  مربی

 یفنّاورها و زیرساخت

(872/0) 

(927/0) 

(867/0) 

(910/0) 

(877/0) 

(903/0) 

 (890/0) 

(889/0) 

005/0 

024/0 

023/0 

021/0 

 مزایای فردی

 مزایای سازمانی

(967/0) 

(860/0) 

(901/0) 

 (892/0) 

067/0 

032/0 

های ارائه شده در مرحله نخست و مقایسه آن با نتای  مرحله دوم، در صورتی با توجه به دیدگاه

باشد، فراینبد نظرسبنجی متوقبف     1/0که اختلاف میانگین فازی زدایی شده بین دو مرحله کمتر از 

ژوهش حارر، گردد  در غیر اینصورت فرایند نظرسنجی باید تکرار گردد. با توجه به اینکه در پمی

اسبت، خبرگبان در    1/0اختلاف میانگین فازی زدایبی شبده نظبر خبرگبان در دو مرحلبه کمتبر از       

موردنظر اجماع نظر دارند و نظرسنجی در این مرحله متوقف گردید. این بدان  یها مؤلفهخصوص 

انبد  داشبته یکسانی  باًیتقرشناسایی شده در پژوهش نگاه  یها مؤلفهمعنا است که خبرگان به ابعاد و 

بنبدی میبزان اهمیبت تمبامی     (. با توجه به مطال  گفته شده، رتببه 117: 1396)سپهوند و همکاران، 

از میبانگین فبازی شبده     ها مؤلفهبندی ( ارائه شده است. در رتبه11ها در جدول )ها و پسرانپیشران

آن بیشبتر باشبد در    که میانگین فازی زدایبی شبده   یا مؤلفهیعنی هر   مرحله دوم استفاده شده است

 گیرد.اولویت اول قرار می
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

گرا با رویکرد پرورش سرمایه های سازمان مربیها و پسرانبندی پیشران. رتبه11جدول 

 انسانی

 هارتبه ها مؤ فه

 اول رتبه مربی هایمهارت و دانش

 دوم رتبه مربی شخصیتی هایویژگی

 سوم رتبه منهطف سازمانی ساختار

 چهارم رتبه فردی مزایای

 پنجم رتبه سازمانی مزایای

 ششم رتبه گریمربی فرهن 

 هفتم رتبه یفنّاور و هازیرساخت

 هشتم رتبه متربی خاص هاینگرش

 نهم رتبه سازمانی توسهه و انسانی سرمایه پرورش  زوم

 دهم رتبه رهبری و مدیریت هایراهبرد

 ازدهمی رتبه متربی شخصیتی هایویژگی

 دوازدهم رتبه محیطی تحوتت و تغییرات

 یریگجهینت

اهبداف   شببرد یدر پ یدیب از عناصر کل یکی یکه منابع انسان دهدیم نشان دیجد هزاره تحولات

 هیسبرما  توسبعه  و تیریمبد  یهبا اسبت یس هبا، از کشورها و سبازمان  یاریبس درواقعاست.  یسازمان

 را یاصبل  نقبش  سته،یشا و توانمند یانسان منابع چراکه اند نموده نیتدو شیخو یبرا یقیدق یانسان

 یسبو  از(. 34: 1398 همکاران، و انی)صف کندیم فایا یرقابت تیمز به سازمان ای کشور یابیدست در

در رشبد و   یو اجتمباع  یفرهنگب  ،ینبوآور  ،یمراکز علم عنوان به هادانشگاه حارر عصر در گر،ید

 کبه  هوشبمند  متخصص و یانسان هیاز سرما یدارند که بدون برخوردار ییتوسعه جوامع نقش بسزا

 از. بردارند گام مستمر یریادگی و ییایپو سمت به بود نخواهند قادر هستند دانشگاه منبع نیتریاصل

 یاگسبتره  در کبه  است کارکنان یفرد یهامهارت و یانسان هیسرما پرورش هنر یگریمرب ،یطرف

 گبرا یمرب سازمان و ردیگیم بر در را مساله ح  و یریگمیتصم ت،یریمد سبک تا اهداف نییتع از

اهداف و سپ   فیو تعر ییشناسا یکمک کردن به افراد برا یهمه اطلاعات لازم برا رندهیدربرگ

-یم یسازمان یگریمرب قتیحق.در است اهداف نیا به یابیدست یبرا افراد، یهاییتوانا یسامانده
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  یترت نیا به .شود ایپو یکار طیمح و اعضا  مشارکت ،یشهروند یرفتارها شیافزا به منجر تواند

 هیسبرما  پبروش  کردیرو با گرایمرب سازمان یهاپسران و هاشرانیپ ییشناسا باهدفپژوهش حارر 

پبژوهش کبه    کردی. با توجه به رورفتیانجام پی یفاز یدلف فنبا استفاده از  هادانشگاه یبرا یانسان

 مبورد  کیب تفک ببه  آن یهبا افتبه ی دیب با رد،یگیم قرار( یکم و یفی)ک ختهیآم یهادر زمره پژوهش

 ندیفرا مضمون،  یتحل روش از استفاده با پژوهش، یفیک بخش در  یترت نیا به. ردیگ قرار یبررس

 کبرد یببا رو  گرایمرب  سازمان یهاپسران و هاشرانیپ ،ATLAS. TI افزار نرم نیهمچن و یکدگیار

 .دیگرد ییشناسا مؤلفه 12بعد و  4در  هادانشگاه یبرا یانسان هیپروش سرما

و  راتییب تا مؤلفبه دو  گبرا یمربب  سبازمان  یریگشک  تیاهم و فلسفه ای یانهیزم عوام  بعد در

 مؤلفبه دو  نیب . ادیب گرد ییشناسبا  یو توسعه سازمان یانسان هیو لزوم پرورش سرما یطیتحولات مح

 و هاچالش تیماه رییتا و یفناور شرفتیپ ،یرقابت یفشارها ،شدن یجهان  یکه به دلا دارندیم انیب

 و توسبعه  و کارکنبان  یفبرد  یهبا مهارت پرورش جهت در یانسان یهاهیسرما یشال یهایازمندین

گبام   گبرا یببه سبازمان مربب    شبدن   یتبدبه سمت  هادانشگاه بالاخص هاسازمان دیبا یسازمان بهبود

 کارکنبان،  مشبارکت  شیافبزا  همچبون  یطیشبرا  ساختن فراهم با گرایسازمان مرب درواقعبردارند. 

 بهبود کارآمد یانسان هیسرما پرورش یبرا را نهیزم آنان یریپیتیمسئول ح  و نف اعتمادبه بهبود

( و مایهیبد  2020هبای اریکسبون و همکباران )   نتای  ایبن بخبش از پبژوهش ببا پبژوهش      .بخشدیم

این پژوهشگران تسهی  توسعه کارکنان و تاییرات سازمانی از دلای   ازنظرباشد  ( همسو می2020)

مربیان و متربیبان  های شخصیتی ویژگی مؤلفهباشد. در بعد عوام  انسانی چهار گری میروا  مربی

ایبن بعبد    یها مؤلفههای متربیان شناسایی گردید. در کنار دانش و مهارت مربیان و باورها و نگرش

گرا با رویکرد پرورش سرمایه انسانی، به سازمان مربی شدن  یتبدها برای انشگاهد دهد کهنشان می

هبای لازم را در میبان   هبای کباری، مهبارت   هبا و شبیوه  ها، باورها، نگبرش باید با تاییر در ارزشمی

هبای  های آموزشی مناس  دانش و مهبارت سرمایه انسانی خود به جود آورند و با استفاده از برنامه

به مربیانی توانمند آمبوزش دهنبد. نتبای  پبژوهش در      شدن  یتبدگری را به مدیران در جهت مربی

باشبد  ایبن پژوهشبگران،    ( همسبو مبی  2022( و کالاگبان ) 2019هان )های دیاین زمینه با پژوهش

گویی، گوش دادن، ببازخورد دادن( را از  گری و پاسخگری )مانند پرسشهای مربیداشتن مهارت

 و تیریمبد  یهبا یاسبتراتژ  مؤلفهدانند. در بعد عوام  سازمانی چهار گری میاجرای مربیالزامات 
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 ببر  یمبتنب  خبدمت  جببران  نظبام  عملکبرد،  تیریمبد  ،یتیریمد رفتار رییتا ،یرهبر تی)حما یرهبر

 یساختارسبازمان (، تیب خلاق و یریادگیب  یحبام  زاننبده، یانگ)فرهنگ  یگریمرب فرهنگ(، عملکرد

 یهبا )وجبود کانبال   یفنّباور و  هبا رسباخت یز و( اریاخت ضیتفو مسطح، ،یمراتبرسلسلهی)غ منعطف

به سازمان  شدن  یتبددر جهت  ازی( مورد نیو مجاز کیالکترون یهایفناور از استفاده و بازخورد

 و تیب حما ببدون  یابرنامبه  و راهببرد  هبر  یاجبرا  یببرا  گفبت  تبوان یم. دیگرد ییشناسا گرایمرب

 رییب تا و رانیمبد  تیب حما. داد انجبام  یامعقولانه و مناس  اقدامات توانینم یعال رانیمد یبانیپشت

 داشبته  همبراه  ببه  سبازمان  یبرا را یدیجد اندازچشم و افق تواندیم یگریمرب سمت به آنان رفتار

 یسباختار  یعببارت  ببه  ایب  و منعطبف  یسباختار  داشبتن  سازمان، در یگریمرب لازمه یطرف از. باشد

 به سازمان یبرا یبهتر ثمره که است کارکنان به هاتیمسئول و فیوظا یواگیار و یمراترسلسلهیغ

( در زمینبه سباختار   2020های آگونسبانیا ) نتای  این بخش پژوهش با پژوهش .داشت خواهد دنبال

( در زمینببه پشببتیبانی مببدیران، ارزیببابی عملکببرد و 2020سببازمانی منعطببف و و ملببرز و همکبباران )

هبا ببه سبازمان    دانشبگاه  شبدن   یتبدباشد. با گری همسو میتیمی برای اجرای موفق مربییادگیری 

مزایبای فبردی )ماننبد     مؤلفبه یابد که در بعد پیامدها دو گرا پیامدهای مثبت و مناسبی بروز میمربی

هبای  های فبردی و شبالی، پبرورش مهبارت    ها و توانمندیکس  مهارت ح  مسئله، توسعه قابلیت

ی، افزایش روحیه مشارکت و کار تیمی و افزایش ررایت شالی و..( و مزایای سبازمانی  خودرهبر

وری، محبیط  )مانند تعالی سازمانی، مدیریت دانش آشکار و پنهان، بهببود عملکبرد، افبزایش بهبره    

گبرا شناسبایی   هبای سبازمان مرببی   پسران عنوان بهسازمانی انگیزاننده، بهبود ارتباطات سازمانی و..( 

  یلب  و روشبا  و( 2020) همکباران  و یعلب  یهبا پبژوهش  ببا  بخش نیا در پژوهش  ینتاکه  شدند

 یهبا مهبارت  کس )مانند  کارکنان  ینتا بهبود بر یسازمان یگریمرب مثبت ریتأث نهیزم در( 2021)

 راتییب تا و یوربهبره  شیافبزا  ماننبد  یسبازمان  یامبدها یپ و( نوآورانه یکار یرفتارها و مسئله ح 

 یریادگیب داشبت کبه    دیب ام تبوان یمب  سازمان در یگریمرب هیسا در. باشدیم همسو یسازمان مثبت

 و هبا تیب قابل تواندیم امر نیا که ندیفزایب خود یهامرت  بر دانسته طور بهو افراد  فتدیمستمر اتفا  ب

 هدف که یوربهره شیافزا و عملکرد بهبود تاًینها و دهد شیافزا روز به روز را آنان یهایتوانمند

 .دهد ر  آن در است، یسازمان هر
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 و هبا شبران یپ یبنبد تیب و اولو تیب اهم زانیب م نیبی تع منظبور  بهپژوهش  یدر بخش کم یطرف از

 ببه ( 11) جبدول  در پبژوهش  ماحص  که شد گرفته بهره یفاز یدلف کردیرو از میکور یهاپسران

 ر،یمبد  یگبر یمربب  مهبارت  و دانبش  همچون یعوامل که دهدیم نشان  ینتا. است درآمده شینما

 سبازمان  فرهنبگ  و یسبازمان  یایب مزا ،یفبرد  یایمزا سازمان، ساختار ،یمرب یتیشخص یهایژگیو

 در یانسبان  هیسبرما  پبرورش  کبرد یرو ببا  گبرا یمربب  سازمان استقرار یهاپسران و هاشرانیپ نیمهمتر

در سازمان بهتبر اسبت    یگریحرکت به سمت استقرار مرب یبرا گرید یانی. به بباشندیم هادانشگاه

 .ردیگ شک  یمطلوب  ینتا تا ردیگ قرار توجه مورد شتریب هاو شاخص ها مؤلفه نیا

شود ابعاد انسانی، سبازمانی و محیطبی حاصب  از    های پژوهش حارر، توصیه میبر اساس یافته

گبرا مبدنظر   سازمان مربیها به دانشگاه شدن  یتبدسازی طرح مبنایی برای پیاده عنوان بهاین تحقیق 

شبدن ایبن توصبیه،    گیرنبدگان حبوزه آمبوزش عبالی قبرار گیبرد. ببرای عملیباتی        مدیران و تصمیم

 شوند:زیر مطرح می یها شنهادیپ

 کبه  شبود  یسبع  الامکبان یحتب  گبرا، یمرب سازمان سمت به حرکت یبرا که شودیم شنهادیپ -

 کنبار  ریپاگ و دست و زائد نیقوان یعبارتبه. باشد یمراتبسلسهریغ و کوتاه دانشگاه سازمانی ساختار

وجبود داشبته باشبد تبا دانبش و       هبا دانشگاه در بازخورد یهاکانال و یافق ارتباطات. شود گیاشته

 گردد. میمیان مدیران و کارکنان تسه یخوب بهاطلاعات 

 شبدن   یتببد مهبم در   یهبا  مؤلفبه و  ییربنبا یاز اصبول ز  یکب ی که دارد آن از تیحکا هاافتهی -

منظبور   نیب ا یفرهنگ سازمانی است. ببرا  یانسان هیپرورش سرما یبرا گرایدانشگاه به سازمان مرب

 نیب ا تیب در رعا رانیمد و دیآ وجود به هادر دانشگاه یمیمشارکت و کار ت ،یریادگیفرهنگ  دیبا

       باعبث  سبازمان  در مشبارکت  و یریادگیب  فرهنبگ  شبدن  حباکم الگبو باشبند.    یفرهنگ یهاارزش

 شیافبزا  هبا آن رفبع  به دیام و رندیگ قرار یبررس و  یتحل مورد بهتر مشکلات و مسائ  که شودیم

 .ابدییم

اسبت،   تیب حبائز اهم  اریگبرا آنچبه کبه بسب    یسبازمان مربب   عنبوان  بهدانشگاه  یسازادهیپ یبرا -

کارآمبد   انیآنها به مرب شدن  یتبدو  یگریاصول مرب یریها در فراگدانشگاه رانیمد یتوانمندساز

 ،رانیمبد  یببرا  کبه  شبود یمب  شبنهاد یراستا پ نی. در اباشدیمتخصص م یانسان هیپرورش سرما یبرا
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 گبری یمربب  هیب و اصول اول هابا مهارت شانیبرگزار شود و ا یبه مرب شدن  یتبد یآموزش هایدوره

 آشنا شوند.

 رانیمد یبرا قیپاداش و تشو یها سامانهاستفاده از  گرایمرب سازمان استقرار یبرا گرید نکته -

 یدر راسبتا  رانیمد تیزحمات و حما زانیم دیبا درواقع. باشدیم یگرینقش مرب یفایدر جهت ا

 .ردیگ قرار تشکر و ریتقد مورد گرایاستقرار سازمان مرب

ه شناسبایی  شبود کبه ببا اسبتفاده از روش کیبو، نسببت بب       به پژوهشگران آتی نیز پیشنهاد مبی  -

گرا اقدام شود. با استفاده از سازی سازمان مربیالگوهای ذهنی مدیران آموزش عالی نسبت به پیاده

سبازی طبرح   کننده پیادهکننده و تضعیفشود که الگوهای ذهنی که تقویتاین روش مشخص می

 گرا است، کدامند.سازمان مربی

های خباص خبود   ها دارای محدودیتلازم به ذکر است که پژوهش حارر مانند سایر پژوهش

باشد که پژوهش حارر در حوزه آموزش عالی می نحصاری. انجام ا1باشد که عبارت است از: می

ها و صنایع جوان  احتیاط را رعایت کرد. یر سازمانابایست در تعمیم نتای  آن به ساز این بابت می

زی استفاده شده است، محدودیت توان دلفی فا فنکه در بخش کمی این پژوهش از جایی. از آن2

 را نباید نادیده گرفت. فنآماری این 
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 منابع فهرست

 .نشر مهربان کتا  موسسه: تهران ،یفاز تیریمد علم(، 1381حجت ) ،یعادل و فرج آذر،

. یفنوواور و قوواتيتحق علوم،   وزارت(، 1395) یآمعوزش عععا   تیع فیک نیو تضععم یابیع نظععارت، ارز نامعه نیعی آ

https://nezarat.msrt.ir/file/download/regulation/1503485700-self-a.pdf 
 عنعوان  به یرپرورش مد یا گو ی(، طراح1396) یو ا یخی،سلاجقه، سنجر و ش ید؛سه یادی،ص یمان؛سل احمدزاده،

)شعماره   18 شعماره  نهعم،  سعال  ،تحمل مدیریت نامهپژوهش افزایی،هم یکرد: رویرانا یدر بخش دو ت یمرب

 .141-117، 1396 بهار(، 31 پیاپی

: تهعران  ،یانسان منابع تیریمد در اثربخش یکردیرو یگریمرب(، 1396عبدا صمد ) ،یو خدام یدمهدیس ،یا وان

 .یدانشگاه جهاد انتشارات

راهبعران   ستهیادراک و تجربه ز ینگارانه تیروا  یتحل(، 1398) ناصر ،یگیربیش و یمصطف ،یقادر محسن؛ زان،یا

 ،یبعوم  یا گو یابیو اعتبار نی: تدوییمحور در مدارس ابتدا-نظارت آموزش مهلم یا گوها یو اجرا یآموزش

 .236-211، 4 شماره ازدهم،ی سال ،یآممزش تیریمد در نم یافتيره ماهنامه

 یگعر یمرب تیع موفق یهاچا ش و موانع(، 1400) رها ،یفرهاد و دیسه ا،ینیجهفر وسف؛ی ،یلیوک اکبر؛ پور،حسن

 .161-188، 30 شماره هشتم، سال ،یانسان منابع تمسعه و آممزش فصلنامه ،یمیدر صنهت پتروش رانیمد

 بعا  یانسعان  منابع یتوانمندساز(، 1400) زهرا ،یموسو سادات و مسهود ا،یجهفرن د؛یوح ،یهاد ا؛یرو مهر،یخسرو

 تیریتهعران، موسسعه پعژوهش معد     ،تیریمد و سازمان یهاپژوهش یمل اجلاس نياول ،یگریمرب کردیرو

 https://civilica.com/doc/1202221                                                                 . ریمد

 یگعر یمربع  معدل  یطراحع (، 1400) محمعود  ،یقربعان  و محمدرضعا  ،یحع یذب ؛یمرتض ،یخانیموس محمد؛ ،یرأفت

 پعانزدهم،  سعال  ،یوربهره تیریمد فصلنامه ،ینرم سازمان یوربهره کردیرو با یدو ت یهاسازمان در یسازمان

 .106-77، 1 شماره

 بهبومد  یبرا ییراهکارها ارائه و رانیا یهادانشگاه در یآممزش تيفيک تيوضع ليتحل(، 1397زهرا ) ،یدیرش

مجموععه   ،یآمعوزش ععا    یزیع ربرنامعه  و پعژوهش  موسسعه  ،یفنعاور  و قعات یتحق علوم، وزارت: تهران ،آن

 . 6شماره  ،یآموزش عا  یتخصص یگزارشها

https://irphe.ac.ir/files/site1/files/Book/8_Books/6.pdf 

 کردیبا رو انیمشتر یوفادار یمدل راهبرد نی(، تدو1398فرشاد ) ،یمحمد و امام ،یانیمحمد؛ پورک ،یدارسررشته

 .391-372، 18 شماره پنجم، و چه  سال ،جمانان و ورزش یراهبرد مطالعاتمضمون،   یتحل

 یبنعد  تیاو وو  یی(، شناسا1396محمودرضا ) ،یلیو اسماع رهوشن یام ،ینظرپور ب؛یحب ،ییرزایرضا؛ م سپهوند،

 .124-101، 1 شماره نهم، سال ،یانسان منابع تیریمد یهاپژوهش ،ینامشهود سازمان یهاییدارا یها مؤ فه
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جلعد   ،(هاچا ش  و  کاربردها  ها،ی)تئور کمی و ستیب  قرن  در سازمان  نوظهور  یهاچهره(، 1391) یمحمدعل سر ک،

 .دانش  مرجع  نشر: تهران ،1

 شورکت : مطالعوه )ممرد  کارمندان یابيکام با ریمد به اعتماد و یگریمرب از ادراک رابطه(، 1396) نایم ،یصادق

 تیریمعد  رشعته  ارشعد،  یکارشناسع  مقطعع  ،ییطباطبعا  علامه دانشگاه صحت، دیسه: ییراهنما به ،(البرز مهيب

 .یبازرگان

 یگذار یمشخط یبرا ییا گو(، 1398) یدعلیس ،یموسو و دیحم ،ییرزایملام یحاج ؛یعل ،یفره ؛یمهد ان،یصف

 .63-29، 1 شماره ازدهم،ی سال ،یانسان منابع تیریمد یهاپژوهش ،یانسان هیسرما

 یاصعل  ینعدها یفرا توسعهه (، 1393) رضعا  ،یمازنعدران  و یهعاد  ،یآباد یعل هیفق ن؛یحس منش،فیظر ؛یعل ،یفره

-پوژوهش (، یاز موسسات بزرگ اقتصاد یکی: موردمطا هه) شکا   یتحل فن از یریگبهره با یانسان هیسرما

 .138-115، 3 شماره ششم، سال ،یانسان منابع تیریمد یها

-یمربع  مهعارت  یهعا مؤ فه یابیاعتبار و ییشناسا(، 1397) رضا دا،یهو و یدعلیس ادت،یس محمد؛ صدر، یمحمد

 سعال  ،یپزشوک  علوم،  در آمومزش  یراهبردهوا اصعفهان،   یدانشگاه علوم پزشک یعلم اتیه یاعضا یگر

 .36-19، 1 شماره ازدهم،ی

 یانجیع با توجه بعه نقعش م   یفرد نیبر اعتماد ب یخرد سازمان ری(، تأث1400بهزاد ) ،یو شوق وسفیمقدم،  یمحمد

 .92-69، 101 شماره ام،یس سال ،(تحمل و)بهبمد  تیریمد مطالعات ،یجانیهوش ه

 ،ديو بدان نگيکمچ درباره دیبا که آنچه هر: نگيکمچ یالفبا(، 1397) معان یبهنام، ا م؛یمر ان،یک رضا؛یعل ،یچمس

 .نگار فیط: تهران

-هینظر و ميمفاه ها شهیاند ريس: یگريمرب(، 1394)  یع محمد و گلصنملو، خل ،ینیطهران، غلامرضا؛ مب مهمارزاده

 .گهربار یهاشهیاند: تهران ،ها

 در گعرا یمربع  سعازمان  معدل (، 1392) عبدا صعمد  ،یخعدام  و ععادل  آذر، ؛اکبر یعل دیس ،یاحمد رضا؛یعل ،یموغل

 ،یگعر یمربع  فرهن  یاواسطه نقش و کار و کسب یهانهیزم ،یانسان منابع عوام  اساس بر رانیا مهیب صنهت

 .48-25، 21 شماره ششم، سال ،یعممم تیریمد یهاپژوهش

-پوژوهش  ران،یمعد  یگعر یمرب یستگیشا یا گو ارائه (،1400) ماندان ،یمومن و وشیدار غلامزاده، طاهره؛ ،ینصرت

 .140-107، 2 شماره زدهم،یس سال ،یانسان منابع تیریمد یها
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