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ABSTRACT 
The study aims to design the antecedents and consequences model of coach-
oriented organization in the Iranian education system using a descriptive-
correlational research method. The statistical population of the study was 328 
school principals (179 women and 149 men) in Zahedan during the academic 
year 2024-2025.Using a random-stratified sampling method (by gender) and 
according to the Cochran sampling formula, 177 (97 women and 80 men) 
school principals were selected. The data collection tool was a 58-item 
questionnaire that was developed based on the research of Golparvar et al. 
(2023). The structural equation model was used to analyze the data with the 
help of SmartPLS software. The findings showed that antecedents related to 
the coach (β=0.32, t=3.86), antecedents related to the coachee (β=0.27, 
t=3.51), and organizational antecedents (β=0.31, t=3.97) have a positive and 
significant effect on the formation of a coach-oriented organization. The 
coach-oriented organization also has a positive and significant effect on the 
consequences of individual (β=0.78, t=29.35) and consequences 
organizational (β=0.62, t=17.08). These findings indicate that in order to 
create a mentor-oriented organization with positive outcomes such as 
organizational development and excellence, training expert and efficient 
human capital, improving performance and increasing productivity, 
improving organizational communications and managing organizational 
conflicts, creating a learning and teaching organization, and a supportive, 
uplifting, and motivating organizational environment, attention should be paid 
simultaneously to human factors (personality traits, knowledge, skills, and 
attitude of the mentor and trainee) and organizational factors (management 
and leadership strategies, organizational culture, and organizational structure). 
Based on the fit indices (NFI=0.667, d_G=0.821, d_ULS=3.705, χ2=776.385 
SRMR=0.086), it was determined that the model has appropriate validity. 
Keywords: Coaching approach, Coach-oriented organization, Coach Characteristics, 
Coachee attitude 
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Extended Abstract 

Introduction 
In the current era when organizations are facing rapid and 

unprecedented changes, the need to apply new approaches in 

management is felt more than ever. Coaching, as a new management 

approach, helps organizations adapt to environmental changes, develop 

human resource competencies and capabilities, and effectively achieve 

individual and organizational goals (Alves & Figueiredo, 2024). Unlike 

traditional leadership functions in management, which are based on 

command and control, the coaching style relies on consulting and 

guiding, facilitating, and inspiring, supporting employees, and using 

communication and career counseling to reduce power gaps and 

hierarchical structures (Zhao & Liu, 2020). Despite the importance of 

the coaching approach in educational organizations, theorizing in this 

field is still new and shows that learning about the capacity of coaching 

and the methods of its application is still necessary (Capellari et al., 

2022). Despite the existence of diverse coaching models in other 

countries, there is a fundamental need to design a coach-oriented 

organization model that is appropriate to the local culture and 

conditions of the Iranian education system. Accordingly, this research 

intends to identify the dimensions and components of organizational 

coaching, present a model for organizational coaching in Iranian 

schools, and cover the research gap in this field. Therefore, the main 

issue of this research is to design a coach-oriented organization model 

for schools. 

Literature Review 
The coaching approach has been proposed as a new, comprehensive and 

effective approach for developing human resources competencies and 

abilities (Rajabi Farjad & Touranian, 2013) and effectively achieving 

individual and organizational goals (Alves & Figueiredo, 2014). The 

coaching approach is a supportive relationship between the coach and 

the trainee that provides a set of behavioral skills, methods and 

techniques for the trainee to achieve goals in order to develop 

professional performance, personal satisfaction and improve 

organizational effectiveness (Nodehi et al., 2013). Coaching is not 

carried out in a general and necessarily formal way, but it is 

implemented for each trainee in a specific and exclusive way (Moghli 
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et al., 2013). The most important goal of the coaching approach is to 

stimulate the trainee's self-efficacy, performance and progress (Woo, 

2017). 

Methodology 
The statistical population of the study was 328 school principals (179 

women and 149 men) in Zahedan during the academic year 2024-2025. 

Using a random-stratified sampling method (by gender) and the 

Cochran sampling formula, 177 (97 women and 80 men) school 

principals were selected. The data collection tool was a 58-item 

questionnaire that was developed based on the research of Golparvar et 

al. (2023). The structural equation model was used to analyze the data 

with the help of SmartPLS software. 

Results 
The findings showed that antecedents related to the coach (β=0.32, 

t=3.86), antecedents related to the coachee (β=0.27, t=3.51), and 

organizational antecedents (β=0.31, t=3.97) have a positive and 

significant effect on the formation of a coach-oriented organization. 

The coach-oriented organization also has a positive and significant 

effect on the consequences of individual (β=0.78, t=29.35) and 

organizational consequences (β=0.62, t=17.08). 

Conclusion 
In order to create a mentor-oriented organization with positive 

outcomes such as organizational development and excellence, training 

expert and efficient human capital, improving performance and 

increasing productivity, improving organizational communications and 

managing organizational conflicts, creating a learning and teaching 

organization, and a supportive, uplifting, and motivating organizational 

environment, attention should be paid simultaneously to human factors 

(personality traits, knowledge, skills, and attitude of the mentor and 

trainee) and organizational factors (management and leadership 

strategies, organizational culture, and organizational structure). 
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 چکیده
با روش  رانیا وپرورشآموزشدر نظام  گرایسازمان مرب یندیشایـ پ یندیپسا یالگو نیهدف پژوهش تدو

 یلیسال تحص مدارس شهر زاهدان در رانیپژوهش مد یاست. جامعه آمار یهمبستگ-یفیپژوهش توص
 ببرحس) یاهطبق -یتصادف یریگمرد( بودند. به روش نمونه 149زن و  179نفر ) 328به تعداد  1404-1403
مرد( از آنان انتخاب شدند. ابزار  80زن و  97نفر ) 117کوکران تعداد  یریگفرمول نمونه برحسب( و تیجنس
شد.  نی( تدو1402پرور و همکاران )ژوهش گلبود که بر اساس پ یاهیگو 58اطلاعات پرسشنامه  یآورجمع
د. ال اس بهره گرفته ش یافزار اسمارت پبا کمک نرم یها از مدل معادلات ساختارداده وتحلیلتجزیه یبرا
و  t= 51/3) یمرتبط با مترب یندهایشای(، پβ=32/0و  t=86/3) یمرتبط با مرب یندهایشاینشان داد که پ هاافتهی

27/0=βیسازمان یندهایشای( و پ (97/3= t 31/0و=β در )یاثر مثبت و معنادار گرایسازمان مرب گیریشکل 
( β=62/0و  t=08/17) ی( و سازمانβ=78/0و  t=35/29) یفرد یندهایهم در بروز پسا گرایبدارند. سازمان مر
مثبت از  یامدهایبا پ گرایسازمان مرب جادیا یآن است که برا انگریب هاافتهی نیدارد. ا یاثر مثبت و معنادار

 ،یوربهره شیزاو اف لکردمتخصص و کارآمد، بهبود عم یانسان هیسرما تیترب ،یسازمان یتوسعه و تعال لیقب
 یازمانس طیمح اددهنده،یو  رندهیادگیخلق سازمان  ،یتعارضات سازمان تیریو مد یبهبود ارتباطات سازمان

و مهارت و دانش  ،یتیشخص یهایژگی)و یبه عوامل انسان انزمهم دیبا زانندهیآور و انگ، نشاطکنندهحمایت
و ساختار  سازمانیفرهنگ ،یو رهبر تیریمد یهایراتژ)است ی( و عوامل سازمانیو مترب ینگرش مرب

 ،NFI، 821/0=d_G، 705/3=d_ ULS=667/0برازش ) یها( توجه داشت. بر اساس شاخصیسازمان
385/776=χ2، 086/0=SRMRبرخوردار است. یکه مدل از اعتبار مناسب دی( مشخص گرد 

 ینگرش مترب ،یمرب یهایژگیو گرا،یسازمان مرب ،یگریمرب کردیرو ها:کلیدواژه

در  گرایسازمان مرب یندیـ پسا یندیشایپ یالگو نیتدو (.1405) ناصر. ،ییزا یناست، و پارسا، فاطمه یمهدواستناد به این مقاله: 
 .91-63(، 37)10، های رهبری آموزشیپژوهش. رانیا وپرورشآموزشنظام 

https://doi.org/10.22054/jrlat.2025.85878.1851 
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 مقدمه

 کاربرد به نیاز روبرو هستند سابقهبی و پرشتاب تغییرات با هاندر عصر کنونی که سازما

رویکرد نوین  عنوانبه 1مربیگری. شودمی احساس قبل از بیش مدیریت در نوین رویکردهای
 ها وصلاحیت توسعهدر سازگار نمودن خود با تغییرات محیطی،  هاسازمان بهمدیریت 

 Alves) کندمی کمک سازمانی منابع انسانی و تحقق اثربخش اهداف فردی و هایتوانایی

& Figueiredo, 2024.) که مبتنی بر در مدیریت سنتی کارکردهای رهبری برخلاف 

 متکی بخشیو الهام تسهیل مشاوره و راهنمایی، مربیگری بر است، سبک کنترل و فرماندهی

از  مراتبی سلسله ساختارهای و قدرت فاصله کم کردن است، حامی کارکنان است و برای
 المللیبین (. فدراسیونZhao & Liu, 2020برد )بهره می مشاوره شغلی و ارتباطات

 در جهت به دست آوردن دستاوردهای مثبت ایحرفه رابطه رامربیگری  (2012) 2مربیگری

 با همکاری و مشارکت است. مربیگری، و سازمان تعریف کرده وکارکسب شغل، زندگی،

 درآوردناز قوه به فعل  برای ،بخشالهام و برانگیزمبتکرانه، تأمل ایرویه در متربیان
روند  و هافعالیت اجرای تسهیل هنر . مربیگریهاستآن ایحرفه و استعدادهای فردی

خلاقیت و  و موفقیت، توسعه فرایندهای بر مستمر طوربه و است متربیان پیشرفت و یادگیری
فردی  عنوانبه را متربی (. مربیگری،Callaghan, 2022کند )می تمرکز آنان نوآوری

انجام  در یبه و داند ومی زندگی و شغل در کامل و خلاق ، کاردان،احترامقابلمتخصص، 
تغییرات یاری  و نوآورانه، سازگاری بهتر با خلاقانه هاییافتن راه وظایف، هرچه بهتر

 (.1396قدیری،  و رادمرد دوست )وظیفه رساندمی
ها ها اختیاری نبوده و سازمانسازمان در عصر حاضر استفاده از رویکرد مربیگری در

 کنند چرا که هزینه گذاریسرمایه آن یآموزش هایبرنامه ناچارند که روی مدارس ازجمله

 و جایگزین کردن از دست دادن، هزینه مربیگری در مقایسه با هایطرح در گذاریسرمایه
همچنین مدارس ناچارند  (.Boysen et al., 2018) منابع انسانی بسیار کمتر است آموزش

عالی سازمانی، توسعه و ت یادگیری، برای رسیدن به پیامدهای مطلوب از قبیل افزایش
 و فردی معلمان، هدایت هایتوانایی اعتماد به شخصی، مسئولیت احساس و خودآگاهی

 هایشایستگی فردی و بهبود هایقابلیت و هاظرفیت رساندن حداکثر انسانی، به منابع رشد

                                                                                                                                        
1. Coaching 

2. International Coaching Federation 
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اشتراک دانش و اطلاعات، خلق محیط کاری امن و حامی، اثربخشی فردی و  فعلی معلمان،
 مربیان، تطبیق بهتر با تغییرات محیطی، ایجاد و متربیان بهزیستی و عملکرد بهبود سازمانی،

مشتاق،  رهبران ، حمایت ازکارتازه مدارس مدیران معلمان، حمایت از حفظ و توسعه انگیزه،
مدارس  رهبران ایحرفه نیستند و توسعه رهبری هاینقش در هنوز که مربیانی حمایت از

(Horvath et al., 2024 ،رویکرد 1399، نادری بنی و همکاران، 1402، نودهی و همکاران )
 مربیگری را بکار گیرند.

 هایپیشرفت همچنین و اقتصادی و اجتماعی سیاسی، هایحوزه در تغییرات
 هآورد وجود به ایران، ازجمله جهان سطح در آموزش، حوزه در را هاییچالش تکنولوژیکی،

 جامعه، الزام مدارس به انتظارات و آگاهی ی، بالارفتنفناور سریع هایپیشرفت. است

محیط مدرسه  عواملی هستند که بهتر، خدمات ارائه جهت سایر مدارس با رقابت پاسخگویی،
. برای موفقیت در این محیط پیچیده و متغیر ضروری انددرآوردهناپایدار  و پیچیده بسیار را

منابع انسانی  تجربه و توان از بتوانند ربیگریهای ماست که مدیران مدارس با داشتن صلاحیت
لازم  آن، برونداد بهبود و کشور توسعه ،وپرورشآموزش وضعیت بهبود برای بهره گیرند.

 تأثیربه دلیل  شود. رهبری مربیگری هایصلاحیت دارای مدیران توسط آموزشی نظام است
گرا هد بود که مدیرانی مربیجامعه ضروری خوا جانبههمهمدارس بر سرنوشت  انکارغیرقابل
های آموزشی، تربیتی و اداری معلمان باشند. معلمان در حرفه معلمی با چالش راهنمای

خود به  و تجربۀ علم از استفاده با توانندگرا میمدیران مربی که گوناگونی مواجه هستند
طه حمایتی بین راب گرا با ایجاد یکها کمک نمایند. مدیران مربیها در رفع این چالشآن

 و فنون هاروش رفتاری، هایمهارت از ایگسترده سطح که کنندخود و معلمان تلاش می

 ای وحرفه عملکرد به معلمان در راستای تحقق اهداف مدارس، بهبود کمک برای را

های مربیگری مدیران کنند. صلاحیتمی فراهم اثربخشی مدارس و شخصی معلمان رضایت
 داشته باشد. نظام مؤثریحفظ معلمان نقش  و توسعه یش انگیزه،تواند در افزامی

مدارس باید مربیگری  برای قدرتمند منبعی مؤثر و رهبری از اطمینان برای وپرورشآموزش
خصوص  در قوی نظری مبانی کهدرحالی نظر بگیرد. در استراتژی مهم یک عنوانبه را

به طراحی الگوی مربیگری  مستقیم شکل به تحقیقات ولی دارد مربیگری وجود رویکرد
 در خاصی و جامع تحقیق که نمود ادعا توانمی عبارتی به اند.برای مدارس نپرداخته

تحقیقاتی  خلأ است و در این زمینه نشده انجام مدل ارائه خصوص مربیگری در مدارس و
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 ازمانطراحی الگوی س مدارس ازجملههای آموزشی سازمان در باید روازاین وجود دارد.

وجود  قرار گیرد. با آموزشی گذارانسیاست کار دستور در اساسی گرا یک اولویتمربی
جدید  هنوز زمینه این در هاپردازینظریه های آموزشیدر سازمانمربیگری اهمیت رویکرد 

 آن کارگیریبه هایشیوه ومربیگری  ظرفیت مورد در یادگیری که دهندمی نشان و هستند

مربیگری (. علیرغم وجود الگوهای متنوع Capellari et al., 2022است ) ضروری کماکان
 و فرهنگ بومی با گرا متناسببه طراحی الگوی سازمان مربی اساسی نیاز در سایر کشورها،

نظر  در تحقیق این پژوهش اساس همین بر دارد. وجود ایران وپرورشآموزش نظام شرایط
 در سازمانی مربیگری برای مدلی سازمانی، مربیگری هایمؤلفه و ابعاد شناسایی با دارد

 مسئله اصلی بنابراین؛ دهد پوشش را زمینه این در تحقیقاتی خلأ و نماید ارائه ایران مدارس

 .استگرا برای مدارس طراحی الگوی سازمان مربی این پژوهش

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 هایتوانایی ها وصلاحیت توسعه برای و اثربخش فراگیر نوین، رویکرد مربیگری رویکردی

سازمانی  ( و تحقق اثربخش اهداف فردی و1402منابع انسانی )رجبی فرجاد و تورانیان، 
(Alves & Figueiredo, 2024مطرح شده است. رویکرد مربیگری ارتباطی ) بین حمایتی 

برای  را هاتکنیک و هاروش رفتاری، هایمهارت از ایکه مجموعه است متربی و مربی
 ارتقای و خشنودی شخصی ای،حرفه عملکرد توسعه منظوربه اهداف متربی جهت کسب

 و همگانی روش (. مربیگری به1402کند )نودهی و همکاران، می مهیا سازمانی اثربخشی
 شودمی اجرا انحصاری شیوه خاص و به متربی هر برای پذیرد بلکهصورت نمی رسمی لزوما  

 خودکارآمدی، مربیگری برانگیختن هدف رویکرد ترینمهم(. 1392)موغلی و همکاران، 

 (.Woo, 2017متربی است ) پیشرفت و عملکرد

 برای مربیگری را که است سازمانی حیطه مدیریت پارادایمی نوین در ،گرا یمرب سازمان

 خدامی، و کند )الوانیمی ، نهادینهدهیسازمان فرآیند در به دست آوردن پیامدهای مطلوب،
توسعه و تعالی سازمان، تشویق  مربیگری برای از که است گرا سازمانیمربی (. سازمان1396

دانش و خلق سازمان یادگیرنده  و اشتراک شده درونی متربیان به یادگیری خودانگیخته و
 تلاش هایی(. چنین سازمانMaseko et al., 2019, Rousseau et al., 2013گیرد )بهره می

 ترغیب را آنان و کنند فراهم را عادلانه هایفرصت آموزش دهند، را ربیانمت تا کنندمی

 امر که این (Stewart-Lord et al., 2017باشند ) سازمان برنامه توسعه از بخشی تا کنند
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 انسان، به ارزشی نگرش بالا، سطح فرهنگی )اعتماد ای به عواملتوجه ویژه مستلزم

 به توجه سازمان، تخصصی دانش و تجربه به وجهت زیردست، مافوق و روابط ارزشمندی

 هایمهارت از یربرخوردا سازمانی، متعالی )استراتژی وکارکسب عوامل مستمر(، بهبود

 داخلی، نیروی روی بر انسانی )تمرکز توسعه(، عوامل به کارکنان علاقه جدید رهبری،

 در چندگانه هایشایستگی و هوش به توجه مشارکتی کارکنان، هاینقش به توجه

پاداش  و عملکرد ارزیابی سیستم برنامه، از انسانی )برخورداری منابع هایکارکنان(، سیاست
(. از Hunt & Weintraub, 2006) استحمایتی(  مدیریت هایسبک شایستگی، بر مبتنی

توسعه و تعالی سازمانی،  یادگیری، توان به افزایشگرا میپیامدهای سازمان مربی
 تحریک (،Van Nieuwerburgh, 2018شخصی ) مسئولیت حساسا و خودآگاهی

فردی  هایتوانایی اعتماد به مدیریتی، تصمیمات اتخاذ در رهبر توانایی ای،حرفه آموزش
 (، بهGilley et al., 2013انسانی ) منابع رشد و (، هدایتShvardak, 2021کارکنان )

فعلی زیردستان  هایشایستگی دفردی و بهبو هایقابلیت و هاظرفیت رساندن حداکثر
(Wagstaff et al., 2018،) ( اشتراک دانش و اطلاعاتDiGirolamo & Tkach, 2019 ،)

و میل به  نفساعتمادبه و (، بهبود خودباوریBoon, 2021خلق محیط کاری امن و حامی )
(، اثربخشی فردی و سازمانی Lofthouse & Whiteside, 2020ماندگاری در سازمان )

(Alves & Figueiredo, 2024( افزایش کارآیی کارکنان ،)Milner et al., 2020 تشویق ،)
 بهبود کارکنان، نوآوری و خلاقیت افزایش ای،حرفه و شخصی پیشرفت ادامه کارکنان به

 ,.Horvath et al) استانداردها و کیفیت ارتقاء برای هاآرمان ادامه مسئله و حل هایمهارت

 کارآیی (، خلق سازمان یادگیرنده وRahimet al., 2014پذیری )ئولیتمس (، افزایش2024

یادگیری  و آموزش حامی سازمانیفرهنگخلق  (،Vesso & Alas, 2016ارتباطات )
(Nieminen et al., 2018افزایش خودکارآمدی ،) کارکنان ) آوریتاب وNicolau et 

al., 2023.اشاره کرد ) 
مربیگری  کارگیریبه که دریافتند (1400قرونه ) و در بررسی پیشینه پژوهش مشهدی

مربیگری  و است مواجه فردی و فرهنگی مالی، قانونی، ساختاری، هایچالش با سازمان در
 مسئله، حل مهارت ارتقای خدمت، ضمن : یادگیریسازوکار هفت از استفاده تواند بامی

 شغلی، ارتقای و چرخش اختیار، تفویض مدیر، نگریرشد، آینده فرصت آوردن فراهم

 (1399همکاران ) و کمک نماید. داستانی مدیران جانشین پروری به کردن ریسک فرصت
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 عملکرد، مدیریت فرایند استخدام، و انتخاب جذب، نظام ها،رویه و تشکیلات پی بردند که

 منزلۀ نگهداشت به نظام شرایط شغلی، پیشرفت مسیر شناسایی یادگیری، و آموزش فرایند

 بالادستی، هایسیاست و اصلی، بوروکراسی پدیدة منزلۀ به مربیگری، علّی، فرهنگ یطشرا

 کارکنان، بلوغ ،سازمانیفرهنگگر و مداخله عوامل منزلۀ ملی به فرهنگ و سیاست بازی

گرا نقش دارند. سازمان مربی ایزمینه عوامل منزلۀ فضای سازمانی به و رهبری هایشیوه
کنند، می عمل مربی مانند که سرپرستانی یا ( نتیجه گرفتند که مدیران1399عالیه ) و بشارت
 هشت (1397همکاران ) و صدر محمدی .گیرندمی قرار زیردستشان یرفتارکج هدف کمتر

 بازخورد، موقعیت، و فرد ارزیابی دادن، گوش پاسخ، و مربیگری را پرسش مهارت مؤلفه

و  امیری مسئله معرف کردند. حسینی حل و یعاطف ثبات پذیری،تعامل، انعطاف و همکاری
 عملکرد رفتاری، بر معناداری تأثیر ارشد مدیران ( پی بردند که مربیگری1397رضازاده )

( 1396احمدزاده و همکاران ) .دارد عملکرد کارکنان خروجی بر همچنین، و خودکارآمدی
اسماعیلی  است. فرد و زمانسا یافزاهم نتیجه رابطه مربی عنوانبه مدیر دریافتند که پرورش

و  یجوسازمان بر معناداری و مثبت تأثیر سازمانی، ( دریافتند مربیگری1396و همکاران )
نتایج پژوهش موغلی و همکاران  دارد. کار محیط فردی در غیرمولد کاهش رفتارهای

 ازجمله بومی مربیگری هایریشه معرفی مربیگری؛ مفهوم نشان داد که توسعه (1392)

 علوم دینی، یادگیری هایروش برخی نیز و اسلامی تصوف، تربیت و عرفان پهلوانی، شورز

 برخلاف که سازمانی الگوی ارائه در آخرو  تجربی و انتقادی خودآموز، هایسبک مانند

 آن و داندمی یاستادشاگردمانند  آموزشی ابزاری را یگریمرب معمول، هایبرخی دیدگاه

گیرد. نظر می در سازمان و کارکنان در حکمت زمانهم توسعهبرای  استراتژی نوعی را
Callaghan (2022پی برد ) هدف، تعیین فعال، دادن گرا با گوشمربی که مدیران 

 عه های مطالکنند. یافتهپذیری روابط انسانی در دانشگاه ایجاد میمسئولیت و خوداندیشی

Hakro and Mathew(2020نشان ) کنندهتسهیل ،مؤثر رویکردی تواندکه مربیگری می داد 

 است. سازمانی اهداف به دستیابی برای کنندهکمک همچنین و ایحرفه و فردی توسعه

مربیگری موجب خلق  ( نشان داد که کاربرد رویکرد2020و همکاران ) Seemannهای یافته
 DiGirolamo and Tkach شود. مثبت و مدیرت بهتر تعارضات سازمانی می جوسازمانی

شغلی از پیامدهای مهم رویکرد  ترک کاهش و کاری بهتر ( پی بردند که روابط2019)
( دریافت که مشارکت و کار تیمی از نتایج رویکرد مربیگری 2019) Smithمربیگری است. 
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 دانشگاهی جامعه بخشالهام توانندمی مربیان ( نتیجه گرفت2016) Vlachopoulosاست. 

کلیدی مانند  نرم هایمهارت مربیگری در توسعه نقش و ندباش مثبت تغییرات مروج و
 تغییر مدیریت همدلی برای و بینیپیش خلاقیت، پذیری،انعطاف پذیری،مسئولیت صداقت،

( دریافتند که 2015) Farver and Holtاست.  ضروری عالی آموزش در رهبری و مؤثر
 اهمیت رهبری، از پشتیبانی گفتگوهای محرمانه، اعتماد، از محیط حمایتی، روابط حاصل

اعتماد در  و مشارکتی فعالیت باهم، تفکر ارتباطات، در مربیگری زبان تأمل، مزایای
مربیگری را  های( شایستگی2015) Wallingگرا نقش دارند. گیری سازمان مربیشکل

 بر تسلط فعال، پرسشگری و شنود نفوذ، برای تنوع از استفاده توانایی برقراری ارتباط،
 های مربیان را صداقت،هم صلاحیت Kenny (2014)معرفی کرد.  وکارکسب

 فروتنی، مصاحبه، هایمهارت ارتباط مستقیم، کامل، حضور کنجکاوی، ،نفساعتمادبه

محیط  ایجاد ،پذیریآسیب شهود، مذاکره، درستی، صداقت، یادگیری، تعهد، کردن، گوش
 ( نشان داد که اعتماد،2014همکاران )و  Beattieکرد. نتایج  مطرح اخلاقیات امن،

گرا نقش گیری سازمان مربیدر شکل زمان، پشتیبانی تخصیص تعهد، رقابت، عدم ارتباطات،
مربی،  به اعتماد یادگیرنده را مربیگری اثربخش در مهم ( عوامل2008) Kappenbergدارند. 
مشارکت  یاق، توجه،اشت روانی، امنیت سازمان، حمایت مربی، خیرخواهی مربی، توانایی
 داند.می پیگیری و گذاریهدف بازخورد، متربی،

مناسب در  طوربهکه استفاده از رویکرد مربیگری هنوز  پیشینه بیانگر آن است بررسی
 در تواندمی زمانی وپرورشآموزش نظام رایج نیست. مدیران عالی مدارس کشور ایران

 محوریت با مختلف سازمان هایمدیران بخش آموزش و نگهداشت جذب، زمینه

الگوی مربیگری در  از روشنی و تصویر شفاف که نماید مربیگری اقدام هایصلاحیت
باشند. علیرغم وجود الگوهای متنوع مربیگری در سایر  داشته وپرورشآموزشسازمان 
 شرایط و فرهنگ بومی با گرا متناسببه طراحی الگوی سازمان مربی اساسی نیاز کشورها،

 دارد. وجود ایران وپرورشآموزش نظام

 روش
یران . تمام مداستهمبستگی مبتنی بر مدل معادلات ساختاری -روش پژوهش توصیفی
دادند که جامعه آماری را تشکیل می 1403-1404در سال تحصیلی مدارس شهر زاهدان 

ان ن و زننسبت جمعیت مردا کهاینمرد( بود. با توجه به  149زن و  179نفر ) 328ها تعداد آن
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کوکران،  گیریاساس فرمول نمونه برای استفاده شد. گیری طبقهبرابر نبود از روش نمونه
های جمعیت . ویژگیمرد بود 80زن و  97نفر تعیین شد که شامل  177حجم نمونه برابر 

 آمده است: 1در جدول  موردمطالعهشناختی نمونه 

 هموردمطالعاطلاعات جمعیت شناختی نمونه  .1جدول 

 درصد فراوانی متغیر

 جنسیت
 55 97 زن
 45 80 مرد

مقطع 
 آموزشی

 55 98 ابتدایی
 28 49 متوسطه اول
 17 30 متوسطه دوم

( مدیران %45نفر ) 80( مدیران مدارس زن و %55نفر ) 97های جدول فوق بر اساس یافته
( در مقطع متوسطه %28نفر ) 49( در مقطع ابتدایی، %55نفر ) 98مدارس مرد بودند. همچنین 

 ند.د( در مقطع متوسطه دوم مشغول به خدمت بو%17نفر ) 30اول و 
پرور و پژوهش گل ای بود که بر اساسگویه 58آوری اطلاعات پرسشنامه ابزار جمع
تدوین شد. پرسشنامه از سه بخش تشکیل شده بود: بخش اول به بررسی  (1402همکاران )

شناسایی استعدادها و توانمندسازی منابع انسانی و  یهمؤلف 2در قالب  مربیگریپدیده 
گرا سازمان مربی یندهایشایپپرداخت. بخش دوم به بررسی مییادگیری خودانگیخته 

 هایگویه(، ویژگی 9مربی ) مهارت و دانشعبارت بودند از:  ندهایشایپ پرداخت. اینیم

گویه(،  4متربی ) (، نگرشهیگو 3)های شخصیتی متربی ویژگی گویه(، 7شخصیتی مربی )
 5(، ساختار سازمانی )هیگو 6) سازمانیفرهنگگویه(،  10رهبری ) و های مدیریتاستراتژی
 7) در قالب پیامدهای فردیگرا سازمان مربیبخش سوم هم به بررسی پیامدهای گویه(. 
 5 پرداخت. پرسشنامه بر اساس مقیاس لیکرتگویه( می 7) یسازمانپیامدهای  گویه( و
برای بررسی روایی پرسشنامه گذاری شد. ( نمره5« )خیلی زیاد»( تا 1« )خیلی کم»ای از درجه

 ارائه شده است: 2های آن در جدول از تحلیل عاملی تأییدی استفاده گردید که یافته
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 نتایج تحلیل عاملی تأییدی .2جدول 

 β T عامل β T عامل
 09/27 79/0 رضایت شغلی 76/46 89/0 شخصیت مربی

 36/5 45/0 سازمانی تعهد 03/32 85/0 دانش و مهارت مربی
  79/0 توسعه و تعالی سازمانی 41/36 88/0 شخصیت متربی

 02/28 81/0 کارآمد و متخصص انسانی سرمایه 83/28 86/0 متربی نگرش
 11/20 76/0 یوربهره افزایش عملکرد و بهبود 09/36 87/0 ساختار سازمانی

 76/75 92/0 یسازمانفرهنگ
 سازمانی و مدیریت ارتباطات بهبود

 تعارضات سازمانی
60/0 95/7 

 58/6 55/0 یاددهنده و یادگیرنده سازمان 75/49 89/0 رهبری و های مدیریتاستراتژی
 92/6 57/0 آورنشاط ،کنندهحمایت محیط سازمانی 41/10 64/0 گیریتصمیم هایمهارت

 اهتوانمندی و هاقابلیت توسعه
 فردی

76/0 73/23    

خودرهبری و  مهارت
 خودمدیریتی

78/0 76/17 
   

 33/16 72/0 تیمی کار و مشارکت روحیه

دهد که بار عاملی هر سازه مطلوب است و پرسشنامه از روایی نشان می فوق نتایج جدول
که مقدار  دبرای بررسی پایایی پرسشنامه از آلفای کرونباخ استفاده شمناسبی برخوردار است. 

دهد که پرسشنامه از پایایی مطلوبی برخوردار یافته نشان میبه دست آمد. این  879/0آن 
ها از مدل معادلات داده وتحلیلتجزیهبرای توان به نتایج آن اعتماد نمود. است و می

 افزار اسمارت پی ال اس بهره گرفته شد.ساختاری با کمک نرم

 هایافته
صیفی متغیرهای پژوهش از میانگین، انحراف معیار، کشیدگی و برای بررسی وضعیت تو

 آمده است: 3چولگی استفاده شد که نتایج در جدول 

 وضعیت توصیفی متغیرهای پژوهش .3جدول 

 چولگی کشیدگی انحراف معیار میانگین متغیر

 -80/0 -07/0 03/1 25/3 یادگیری خودانگیخته

 -49/0 24/0 09/1 20/3 ع انسانیشناسایی استعدادها و توانمندسازی مناب

 45/0 -25/0 87/0 12/3 شخصیت مربی

 -06/0 -41/0 86/0 21/3 دانش و مهارت مربی
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 چولگی کشیدگی انحراف معیار میانگین متغیر

 -24/0 -37/0 83/0 10/3 شخصیت متربی

 -63/0 -30/0 92/0 13/3 متربی نگرش

 -40/0 -22/0 86/0 05/3 رهبری و های مدیریتاستراتژی

 05/0 -59/0 87/0 28/3 سازمانیفرهنگ

 -35/0 -37/0 89/0 15/3 ساختار سازمانی

 -88/0 -17/0 19/1 03/3 گیریتصمیم هایمهارت

 -55/0 -07/0 02/1 36/3 فردی هاتوانمندی و هاقابلیت توسعه

 -50/0 -19/0 01/1 29/3 خودرهبری و خودمدیریتی هایمهارت

 -69/0 -30/0 17/1 31/3 تیمی کار و مشارکت روحیه

 -56/0 -54/0 21/1 38/3 سازمانی تعالی و توسعه

 -35/0 -39/0 04/1 28/3 کارآمد و متخصص انسانی سرمایه

 -37/0 -17/0 01/1 37/3 یوربهره افزایش عملکرد و بهبود

 -54/0 -39/0 12/1 30/3 تعارضات سازمانی و مدیریت ارتباطات بهبود

 -02/0 -37/0 96/0 27/3 یاددهنده و یادگیرنده سازمان

 -57/0 -43/0 13/1 39/3 آورنشاط ،کنندهحمایت محیط سازمانی

 -81/0 -17/0 18/1 19/3 سازمانی تعهد

قبل از طراحی مدل معادلات ساختاری رابطه بین متغیرهای پژوهش بررسی گردید که 
 آمده است: 4نتایج آن در جدول 

 ماتریس ضرایب همبستگی. 4جدول 

غیر
مت

 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 

ی
مرب

ت 
صی

شخ
 

1                     

بی
مر

ت 
ار

مه
و 

ش 
دان

 
52/0 
1                    
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غیر
مت

 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 

ی
ترب

ت م
صی

شخ
 

64/0 
56/0 
1                   

ش
گر

ن
 

ی
ترب

م
 

49/0 
51/0 
43/0 
1                  

ژی
رات

ست
ا

ت
یری

مد
ی 

ها
 و 

ری
رهب

 
54/0 
57/0 
52/0 
60/0 
1                 

گ
رهن

ف
ی

مان
از

س
 

57/0 
64/0 
56/0 
58/0 
74/0 
1                

ی
مان

از
 س

ار
خت

سا
 

50/0 
44/0 
47/0 
49/0 
63/0 
73/0 
1               

ت
ار

مه
ی

ها
 

یم
صم

ت
ری

گی
 

34/0 
46/0 
41/0 
39/0 
40/0 
42/0 
28/0 
1              

عه
وس

ت
 

ت
بلی

قا
 و ها

دی
من

وان
ت

 ها
48/0 
45/0 
49/0 
42/0 
53/0 
47/0 
38/0 
42/0 
1             
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غیر
مت

 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 

ت
ار

مه
ی

ها
 

ی
هبر

در
خو

 
41/0 
48/0 
42/0 
52/0 
45/0 
49/0 
38/0 
33/0 
51/0 
1            

حیه
رو

 
ت

رک
شا

م
 و 

ار
ک

 
می

تی
 

33/0 
39/0 
45/0 
35/0 
41/0 
40/0 
27/0 
22/0 
41/0 
59/0 
1           

لی
شغ

ت 
ضای

ر
 

43/0 
39/0 
47/0 
54/0 
52/0 
50/0 
44/0 
44/0 
49/0 
50/0 
58/0 
1          

عه
وس

ت
 و 

لی
تعا

 
نی

زما
سا

 
36/0 
41/0 
50/0 
45/0 
48/0 
51/0 
43/0 
41/0 
57/0 
44/0 
48/0 
56/0 
1         

ایه
رم

س
 

ی
سان

ان
 

ص
ص

تخ
م

 
مد

رآ
کا

 
30/0 
34/0 
47/0 
38/0 
35/0 
41/0 
36/0 
40/0 
40/0 
40/0 
35/0 
44/0 
60/0 
1        

ود
بهب

 
 و

رد
لک

عم
 

ش
زای

اف
 

ره
به

ور
 ی

32/0 
48/0 
44/0 
38/0 
40/0 
41/0 
27/0 
37/0 
41/0 
49/0 
38/0 
37/0 
53/0 
51/0 
1       
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غیر
مت

 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 

ت
یری

مد
 

ت
طا

تبا
ار

 
ت

ضا
ار

 تع
و

 
27/0 
37/0 
27/0 
22/0 
30/0 
28/0 
16/0 
30/0 
31/0 
37/0 
34/0 
28/0 
23/0 
42/0 
32/0 
1      

ان
زم

سا
 

ده
یرن

دگ
یا

 و 
ده

دهن
یاد

 
23/0 
26/0 
37/0 
35/0 
31/0 
27/0 
22/0 
41/0 
35/0 
33/0 
26/0 
45/0 
29/0 
26/0 
34/0 
31/0 
1     

ط 
حی

م
ت

مای
ح

ده
کنن

، 
اط

نش
ور

آ
 

18/0 
27/0 
24/0 
15/0 
19/0 
17/0 
15/0 
20/0 
21/0 
22/0 
19/0 
29/0 
28/0 
35/0 
33/0 
46/0 
48/0 
1    

هد
تع

 
نی

زما
سا

 
24/0 
33/0 
26/0 
20/0 
29/0 
25/0 
19/0 
22/0 
22/0 
32/0 
27/0 
24/0 
19/0 
32/0 
27/0 
49/0 
45/0 
61/0 
1   

خته
گی

دان
خو

ی 
گیر

یاد
 

57/0 
56/0 
58/0 
59/0 
64/0 
63/0 
52/0 
59/0 
69/0 
52/0 
54/0 
63/0 
58/0 
49/0 
46/0 
29/0 
31/0 
16/0 
26/0 
1  
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غیر
مت

 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 

یی
سا

شنا
 ،

ها
داد

ستع
ی ا

از
دس

من
وان

ت
 

67/0 
55/0 
60/0 
54/0 
65/0 
60/0 
51/0 
44/0 
54/0 
42/0 
41/0 
48/0 
49/0 
45/0 
39/0 
35/0 
27/0 
15/0 
32/0 
69/0 
1 

پس از اطمینان از وجود رابطه بین متغیرهای پژوهش به طراحی مدل معادلات ساختاری 
 ارائه شده است: 2و  1های پرداخته شد که خروجی آن در شکل

 با ضرایب مسیر گراالگوی سازمان مربی. 1شکل 
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 گرا با ضرایب معناداریالگوی سازمان مربی. 2شکل 

 

، (=32/0βو =86/3t)پیشایندهای مرتبط با مربی  2 و 1های های شکلبر اساس یافته
 (=31/0βو  =97/3t)و پیشایندهای سازمانی  (=27/0βو  =51/3t)پیشایندهای مرتبط با متربی 

روز گرا هم در بگرا اثر مثبت و معناداری دارند. سازمان مربیسازمان مربی گیریشکلدر 
اثر مثبت و  (=62/0βو  =08/17t)و سازمانی  (=78/0βو  =35/29t)پسایندهای فردی 

 معناداری دارد.

 آمده است: 5های برازش مدل در جدول شاخص

 های برازش مدلشاخص .5جدول 

 Saturated Model Estimated Model 

SRMR 086/0 106/0 

d_ULS 705/3 582/2 

d_G 821/0 925/0 

Chi-Square 385/776 513/831 

NFI 667/0 643/0 
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 یریگبحث و نتیجه
و  های شخصیتی مربی، دانشیافته اول پژوهش نشان داد که پیشایندهای انسانی )ویژگی

سازمان  گیریهای متربی( در شکلهای شخصیتی متربی و نگرشمربی، ویژگی هایمهارت
 شدنلیتبدبرای  های آموزشیگرا نقش مثبت و معناداری دارند. باید گفت که سازمانمربی

 و هانگرش عادات، در تغییر با باید انسانی سرمایه پرورش رویکرد ا باگرمربی سازمان به
 و آورند وجود به خود انسانی سرمایه میان در را لازم هایمهارت های کاری،شیوه
 مجهز بدان باید که اینکته ترینمهم که پرورش مربیانی جهت در را لازم هایریزیبرنامه

 انجام مناسب آموزشی هایاز برنامه استفاده با ست،مربیگری ا هایمهارت و دانش گردند

 ارتباطی، بازخورد، گوش هایمهارتمربی )از قبیل  هایمهارتدهند و در این راستا دانش و 

 و تأثیرگذاری، تیم سازی و بخشی همیاری، انگیزه و ، پرسشگری، همدلیمؤثر دادن
توسعه(،  برای کارکنان یهاقابلیت و هاظرفیت تعارض، شناسایی کارگروهی، مدیریت

و نگرش ذهنی  گذاری، دیدهدف و تحلیل های شخصیتی مربی )از قبیل تواناییویژگی
 عواطف بودن، کنترل برخوردخوش و یطبعشوخداشتن،  صدرسعه و پذیریمثبت، انعطاف

کاری( در خلق  وجدان و اخلاقی داشتن و تعهد نفساعتمادبه احساسات، خودباوری و و
 دییتأ(. پیشینه پژوهش 1402پرور و همکاران، گرا نقش اساسی دارند )گلمربیسازمان 

 همدلی، خودآگاهی، هایمهارتهای و گرا دارای ویژگیکند که رهبران مربیمی

 توسط اقدامات و طراحی گذاریهدف به کمک مؤثر، ارتباطات برقراری اعتمادسازی،

(، 1401اخلاق و همکاران،  سازی )نیک یمت و کارکنان توسعه و رشد بر نظارت کارکنان،
(، مشوق Setala, 2021بخش )هیجانی، مشتاق و الهام و هوشمند قدرتمند، ارتباطات کلامی

 & Liuتوسعه کارکنان ) ارتقای و کار حین در راهنمایی برای اکتشاف، کارکنان

Niyomsilp, 2021ایت از وظایف و حم انجام برای (، روحیه پرسشگری، تشویق کارکنان
تیم و حمایت  افراد یادگیری به خلاقیت، کمک انرژی، (، ایجادBecker, 2020آنان )

 ساختاری، انسانی، اثربخش منابع دهیسازمان(، Ibarra & Scoular, 2019سازمانی )

(، گوش 1399پور و همکاران، فرهنگی و سازمانی، متعهد به رشد و تعالی کارکنان )عسکری
سشگری، ارائه بازخورد، اعتمادسازی، همدلی، شناسایی نقاط ضعف و دادن فعال، روحیه پر
کند که ( هستند. همچنین پیشینه پژوهش تأیید میWachtel, 2016قوت کارکنان )

پیشرفت،  و یادگیری به تمایل و های متربی مانند انگیزهشخصیتی و نگرش هایویژگی
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 پذیرش خودباوری، آمادگی پذیری و خودکنترلی، هدفمندی،مسئولیت و شناسیوظیفه

پرور و همکاران، کار )گل به علاقه و و تعهد پذیریریسک ابهام، روحیه پذیرش تغییر و
 ی )فتحیها و اقدامات مرببودن متربی به برنامه ریپذتیمسئول(، پذیرش مربی و متعهد و 1402

امل مهم در تحقق ( از عوJoo, 2005خلاقیت متربی ) و (، ابتکار1394و همکاران،  واجارگاه
 گرا هستند.های مربیسازمان

ری، های مدیریت و رهبیافته دوم پژوهش نشان داد که پیشایندهای سازمانی )استراتژی
توان گرا نقش دارند. میگیری سازمان مربیو ساختار سازمانی( در شکل سازمانیفرهنگ

 رفتار تغییر رهبری، ایتاستراتژیک، حم ریزیگرا نیازمند برنامهگفت خلق سازمان مربی

 سازمانیفرهنگ عملکرد، بر مبتنی خدمت جبران نظام عملکرد، مدیریت مدیریتی،

. پیشینه استمسطح  سازمانی منعطف، ساختار یادگیری، حامی ،بخشالهام انگیزاننده،
 توسعه برای بلندمدت و استراتژیک ریزیشورایی، برنامه کند که مدیریتمی دییتأپژوهش 

 مربیان از حمایتی، استفاده و مشارکتی رهبری هایسبک از سازمان، استفاده یتعال و

 مستمر هایگری، تأکید بر آموزشمربی هایمهارت آموزش برای یسازمانبرون

 و متغیر منعطف، هایافراد و پاداش نیازسنجی، استعداد بر مبتنی کاربردی هایمهارت
دادن بازخورد،  و عملکرد مستمر ولید ایده، ارزیابیت و مشارکت عملکرد، بر مبتنی انگیزاننده
 بهبود مستمر، فرهنگ و توسعه به یگذارارزشتیمی، فرهنگ  کار و مشارکت فرهنگ

 و ارگانیک انسانی، ساختار خلاقیت، فرهنگ کرامت و نوآوری یادگیری، پشتیبان و حامی
 بین غیررسمی و طعمتقا مورب، افقی، ارتباطات کم، وجود مراتبسلسله منعطف، وجود

روشن  و شفاف شغل شرح و هارویه اختیار، وجود تفویض تمرکز و کارکنان، عدم و مدیران
گرا نقش مهم و اساسی ایفا کند تواند در بروز سازمان مربیو ارائه بازخورد فوری می

 ، فتحی1399، داستانی و همکاران، 1400، ثقفی و همکاران، 1402پرور و همکاران، )گل

 (.1394ارگاه و همکاران، واج

گرا دارای پیامدهای فردی )بهبود یافته سوم پژوهش نشان داد که سازمان مربی
 هایمهارتفردی، بهبود  هاتوانمندی و هاقابلیت گیری، توسعهتصمیم هایمهارت

شغلی،  هایتیمی، کاهش استرس کار و مشارکت خودرهبری و خودمدیریتی، ارتقای روحیه
 سازمانی، تربیت سرمایه تعالی و تعهد سازمانی( و پیامدهای سازمانی )توسعه رضایت شغلی،

سازمانی و  وری، بهبود ارتباطاتبهره افزایش عملکرد و کارآمد، بهبود و متخصص انسانی
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 یاددهنده، محیط سازمانی و یادگیرنده تعارضات سازمانی، خلق سازمان مدیریت

گرا . مطالعات پیشین از پیامدهای سازمان مربیاست انگیزاننده( و آورنشاط ،کنندهحمایت
(، Silver et al., 2009ای )حرفه (، توسعهHayes & Burkett, 2021رهبری ) توسعه از قبیل
 Huffعملکرد رهبری ) (، توسعهLochmiller, 2013ای )حرفه یادگیری توسعه و حمایت

et al., 2013, Goff et al., 2014رهبری ،) ( مؤثرWarren & Kelsen, 2013بهبود ،) 

پذیری انعطاف بالاتر سطوح و عملکرد در بهبود (،Klar et al., 2020رهبری ) هایقابلیت
(Sardar & Galdames, 2017) معناداری  و مثبت روابط تعامل، مثبت، احساسات
(Hollweck, 2019ارائه ،) کارایی افزایش مسائل، طرح ازنظر مدرسه رهبران از حمایت 

(، یادگیری Mavrogordato & Cannon, 2009ارائه ) نوآوری برای هاآن به کمک و اهآن
 ( و خشنودیTanskanen et al., 2018(، بهبود عملکرد )Matsuo, 2018خودانگیخته )

 کند.( حمایت میZhao & Liu, 2020شغلی )

وردار خگرا از برازش خوبی برنتایج برازش الگو هم نشان داد که الگوی سازمان مربی
یشنهاد مدارس پ ژهیوبههای آموزشی و بنابراین استفاده از این الگو به مدیران سازمان؛ است
گردد در انتخاب و گزینش پیشنهاد می وپرورشآموزششود. همچنین به مدیران عالی می

همیاری،  و فعال، پرسشگری، همدلی دادن ارتباطی، بازخورد، گوش هایمهارتمربیان 
 صدرسعه و پذیریکارگروهی، انعطاف و تأثیرگذاری، تیم سازی و بخشی هانگیز مهارت
 احساسات، خودباوری، و عواطف بودن، کنترل برخوردخوش و طبعیشوخداشتن، 

را  سازمانیفرهنگکاری را مدنظر قرار دهند؛  وجدان و اخلاقی داشتن، تعهد نفساعتمادبه
 خلاقیت سوق دهند؛ ساختار و یادگیری حامی ،بخشالهام انگیزاننده، به سمت فرهنگ

 ازآنجاکهافقی تغییر دهند.  ارتباطات و حامی مسطح سازمانی را به سمت ساختار منعطف،
های این مدارس دارای ویژگی عتا یطباین مطالعه در مدارس شهر زاهدان انجام شده است و 

ا های دیگر، بمانباشند، در تعمیم دادن نتایج به سایر مدارس کشور و سازارگانیک می
هبود ب منظوربهو  روازاینای، محدودیت دارد. ساختاری و زمینه ازلحاظهای متفاوت ویژگی
پذیری نتایج مطالعه، به سایر محققان انجام این پژوهش در سایر مراکز آموزشی پیشنهاد تعمیم
ای انجام شده است و از این لحاظ دارای شود. همچنین چون مطالعه با رویکرد پرسشنامهمی

-یکیفی یا ترکیبی )کمّ صورتبهای انجام چنین مطالعه استشناسی های روشمحدودیت
 شود.می شنهادیپ کیفی(
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 تعارض منافع
 تعارض منافعی ندارند. گونهچیهنویسندگان 

 سپاسگزاری
کارشناسی ارشد رشته مدیریت آموزشی دانشگاه سیستان و  نامهانیپااین مقاله مستخرج از 

ها در انجام پژوهش همکاری داشتند . نویسندگان از همه کسانی که با آناستبلوچستان 
 نمایند.تشکر و قدردانی می

 منابع
مربیگری رویکردی اثربخش در مدیریت  (.1396خدامی، عبدالصمد. ) و ،الوانی، سید مهدی

 .جهاد دانشگاهی (. تهران:مفاهیم، مبانی و کاربردهامنابع انسانی )
بررسی شرایط و (. 1394. )سمیه ،دانشمندی، و اباصلت ،خراسانی، کوروش ،فتحی واجارگاه

 مدیریت. آموزش و بهسازی منابع انسانی یهاتیفعالدر  یگریمرباستقرار  یهاحوزه

 .27-48(، 15)8، آموزشی هاینظام در ریزیبرنامه و
https://mpes.sbu.ac.ir/article_98417.html 

 بر مؤثر هایمؤلفه و ابعاد تبیین(. 1400. )نازیاسادات ناصری، و محمود، قربانی، تکتم، ثقفی،
 موزشآ. عالی آموزش مؤسسات در سازمانی یادگیری رویکرد گرا بامربی سازمان استقرار

 https://www.magiran.com/p2311152 .28-41، (25)8 ،دریایی علوم
 ارائه(. 1399. )آذر زاده، قلی، و داریوش ،زادهغلام، مهربان پیکانی، هادی، معصومه داستانی،

 مدیریت(. کاربردی) کشور فناوری و علم یهاپارک در مربیگری فرهنگ الگوی
 .272-249 (،2)18 ،سازمانیفرهنگ

https://doi.org/10.22059/jomc.2019.275206.1007720 
بر عملکرد منابع انسانی  مؤثر(. شناسایی عوامل 1402) .نساء ،طورانیان، و حاجیه ،رجبی فرجاد

-52(، 4)2، وکارکسبل مدیریت پویا و تحلی .پایدار در صنعت بیمه
33.https://www.dmbaj.com/index.php/dmba/article/view/57 

(. شناسایی 1392) .عبدالصمد ،خدامی، و عادل ،آذر، اکبریعل دیس ،احمدی، علیرضا ،موغلی
-185(، 71)22، مطالعات مدیریت بهبود و تحول .گرا یمربعوامل مؤثر بر ایجاد سازمان 

161.https://jmsd.atu.ac.ir/article_220.html 

https://mpes.sbu.ac.ir/article_98417.html
https://www.magiran.com/p2311152
https://doi.org/10.22059/jomc.2019.275206.1007720
https://www.dmbaj.com/index.php/dmba/article/view/57
https://jmsd.atu.ac.ir/article_220.html
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 تأثیر (.1399) .نیالدصلاح ابراهیمی،، و قدرت الله باقری،، لیلا مرادیانی،، ناهید نادری بنی،
 .روی مدیریت مشارکتی مدارس شهرستان نهاوند دیرانهای مربیگری مصلاحیت

 https://doi.org/10.34785/J010.2020.160 .24-46(، 1)8 ،مدیریت مدرسه

طراحی و تدوین الگوی (. 1402)نودهی حسن، محمدی حسینی سید احمد، بدری مرتضی. 
-170(، 1)12، هاسازمانمدیریت بر آموزش . گری مدیران مدارسهای مربیصلاحیت

145.http://journalieaa.ir/article-1-502-fa.html 
 رهبری هایمؤلفه (. شناسایی1401امیرحسین. ) محمدداودی،، و رضا هویدا،، نیک اخلاق، سعید

-128(، 1)14، مدیریت دولتیبرق ایران(.  : صنعتموردمطالعهگرا )مربی
109.https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.20085877.1401.14.1.6.2 
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