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O R I G I N A L A R T I C L E

Meta-Synthesis of Factors Influencing the Success of Executive 

Coaching 

Hamze Farajollahi Moghadam 

A B S T R A C T 
The purpose of this research was to analyze the factors affecting the success of 

executive coaching. Research Methodology: The current research is practical in 

terms of its purpose and it is classified as exploratory research from the point of 

view of the method of data collection. In this research, in order to collect data, 

Google Scholar scientific database was used, and in order to analyze the data, 

traditional content analysis and open, central and selective coding strategy were 

used. The findings of the research led to the presentation of a model centered on 

organizational, individual and professional elements. The effectiveness model of 

the executive coaching department in variuse organisations has three dimensions: 

individual, organizational and professional; 26 components of ethics, goal 

orientation, order orientation, action orientation, awareness, awareness, 

convergence, support orientation, motivation, transparency, holistic orientation, 

stability orientation, interaction orientation, goal orientation, adaptability, 

monitoring orientation, positive Thinking, dependence, demographic, 

effectiveness, preparation, communication, self-improvement, growth orientation 

and 109 indicators. This study has filled some gaps in executive coaching 

literature. Unlike many previous studies in this field that have relied solely on the 

evaluations of the effectiveness of executive coaching, this study identified the 

set of factors related to the level of the individual, organization, institutional and 

infrastructural conditions affecting executive coaching and some new constructs 

such as He has added formal and informal institutions to the literature of 

coaching in general and executive coaching in particular.
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« اکتشافی -مقاله پژوهشی»

ییاجرا یگریمرب تیعوامل مؤثر بر موفق بیفراترک

هقذم یالله فزجحوشه 

چکیده

 ثددَؼُ اوددت  ٗددٖاخفا ٕگددف٘هفث ت٘دد٠َاهددل هددؤثف ثددف هَفق ت٘ددّددؽا اق اًدددبم پددمًٍّ ضبٔددف ففاتفک 
 قددب تطق٘ ـؼُ ؼـ ّددب ؼاؼُ ٕگددفؼرٍـ َُ٘ثددَؼُ ٍ اق هٌٝددف ٌدد  ٕضبٔددف اق ًٝددف ّددؽا کددبـثفؼ   پددمًٍّ
گَگددل اودد بلف  ٠ٖلودد گددبُپبٗ اق ّددب ؼاؼُ ٕهٌٝددَـ گددفؼرٍـ ثددِ ق٘ددتطق يٗدد  ؼـ افؼگ٘ددٖ قددفاـ هدد ٖاکتٍددبف

ثددبق،  ٕکؽگددؿاـ ٍٕ اوددتفاتم ٠ٖففدد ٕهطتددَا لتطل٘دد اق ّددب ؼاؼُ ل٘ددهٌٝددَـ تطل ٌددؽُ ٍ ثددِ وددَؼُاوددتدبؼُ ً
٠ٌبِددف  تٗددثددب هطَـ ٖپددمًٍّ هٌدددف ثددِ اـا ددِ هددؽل  ّددبٕ بفتددِٗ  ؽٗدداوددتدبؼُ گفؼ ٍٖ اًتػددبث ٕهطددَـ
ِ  ٕففؼ ،ٖوبقهبً ٖ اخفا ٕگدف ٘  هدؽل اثدفثػً هفث  ؽٗد گفؼ إ ٍ ضففد ب ؼـثفؼاـًدؽُ ودِ ث١دؽ    ّد  ؼـ ودبقهبى  ٗد
 ،٠ٕوددل هطددَـ ،ًٕٝددن هطددَـ ،ٗددٖگفا ّددؽا ،ٕهددؽاـ هؤلدددِ اغدد   04 ؛إ ٍ ضففددِ ٖبقهبًودد ،ٕفددفؼ
ٖ ّوگفا ،ٖثػٍد  ٖرگبّ ،ٕوبق رگبُ ٖ گفا تٗد ضوب ،ٗد ٖ گفا کدل  ت،ٌ٘ددبف  ،ٖثػٍد  كُ٘د اًگ ،ٗد ٖ گفا ثجدب   ،ٗد  ،ٗد
ٖ گفا ت١بهل ٖ گفا ًٝدبـ   ،ٕفپدؿٗ  ق٘د تٙج ،ّٕؽفوٌدؽ  ،ٗد  ،ٖاثفثػٍد  ،ٖتد ٘خو١ ،ٍٖاثىدتگ  ،ٍٖد ٗهثجدت اًؽ  ،ٗد
٘  ،ٖرهدبؼگ  هَخددَؼ  ٕاق غلأّدب  ٖهٙبل١دِ ثفغد   يٗد ٌدبغُ اوددت  ا  347ٍ  ٖٗـٌدؽگفا  ،ٕغَؼودبق  ،ٖاـتجدب
ضددَقُ کددِ  يٗددؼـ ا ٖاق هٙبل١ددب  قجلدد ٕبـ٘ـا پددف کددفؼُ اوددت  ثددفغ ا ثىدد ٗددٖاخفا ٕگددف٘هفث ب ٘ددؼـ اؼث

ٖ اخفا ٕگدف ٘هفث ٖاثفثػٍد  ّٕدب ٖ بثٗد ِففبً ثف اـق هدو٠َدِ  ِٖٗ ثدِ ٌٌبودب  هٙبل١د  يٗد اًدؽ، ا  کدفؼُ  ِ٘د ت  ٗد
ٖ اخفا ٕگدف ٘هدؤثف ثدف هفث   ٖفودبغت ٍٗ ق ًْٕدبؼ  ٗٗثب وٙص فدفؼ، ودبقهبى، ٌدفا    هفتج٠َٗاهل  پفؼاغتدِ ٍ  ٗد
ٖؼـ ضبلدت کلد   ٕگدف ٘هفث ب ٘د ـا ثدِ اؼث  ٖفـودو ٍ٘ غ ٖـودو  ّٕوسدَى ًْبؼّدب   ٕؽٗد خؽ ّبٕ وبقُ ٖثفغ
ؼُ اوت کفثِ َِـ  غبَ أبفِ  ٖٗاخفا ٕگفٍ٘ هفث

ؼاًٍگبُ پ٘بم   ،ٖؼٍلت تٗفٗهؽ گفٍُهفثٖ، 
 ًَـ، تْفاى، اٗفاى

هقؽم ٖاللْ ضوكُ ففجهىئَل8  ىٌؽًَُٗ
farajolahi435@pnu.ac.ir 8بًبهِٗـا

 33/43/3241 8بفتٗؼـ عٗتبـ
04/45/3241 8ٕثبقًگف عٗتبـ
 36/30/3241 8فيٗپؿ عٗتبـ

 ت٘ففاتفک(  3242) ، ضوكُهقؽم ٖاللْ ففج
 ٖٗاخفا ٕگف٘هفث ت٠َ٘اهل هؤثف ثف هَفق

 ّٕب وبقهبى تٗفٗهؽ ٠ٖلو ّلٌبهِف
 37-16(، 1)31 ،ٖؼٍلت

های کلیدی  واژه
 ت٘  ففاتفکٖٗاخفا ٕگف٘هفث ٖاثفثػٍ ،ٖٗاخفا ٕگف٘هفث ،ٕگف٘هفث

   ًبٌف اٗي هقبلِ، ؼاًٍگبُ پ٘بم ًَـ اوت © 3242ضق اًتٍبـ اٗي هىتٌؽ، هت١لق ثِ ًَٗىٌؽگبى رى اوت  
رؼـن قٗف هدبق اوت اوتٌبؼ ِط٘ص ثِ هقبلِ ٍ ثب ـ٠بٗت ٌفاٗٗ هٌؽـج ؼـ  ثف رى هٍفٍٖ اق غ٘فتدبـٕ اٗي هقبلِ تطت گَاّٖ قٗف هٌتٍفٌؽُ ٍ ّف ًَٞ اوتدبؼُ
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 مقدمه
اقیر یل ی از ص نایع عم ده در ح ال  هایسالمربیگری در 

کمتر از  (ت0444، 3)ز وس و اسلیهینگتونپیشرفت بوده است 
ظه  ور مربیگ  ری اجرای  ی، ای  ن ح  وزه گرش  ت س  ه ده  ه از 

توانسته بازاری به بزرگی چن د میلی ون د ر ایج اد کن دت ت ا 
ای در س ط  مرب ی حرف ه 91444 ب ا یتقرت  داد  0400سال 

 04جهان با دررمدی حاصل از مربیگ ری اجرای ی در ح دود 
 یالملل  نیب)فدراس  یون میلی  ارد د ر گ  زارش ش  ده اس  ت 

 (ت0404، 0مربیگری
ش  رکت نش  ان  544س  نجی انج  ام ش  ده در نت  این ن ر

از مربیگ ری در س ازمان ق ود  ه ارنکه چهار پنجم  دهدیم
ت از سوی دیگر، افزایش درقواست کم   از کنندمیاستهاده 

ی ابی ب ه اه داف ک اری برای دس ت هاسازمانسوی افراد و 
دریاف ت ق دمات مربیگ ری  هایدرقواس تباعث ش ده ت ا 
همگ  ام ب  ا ای  ن اف  زایش،  (ت0443، 1)گرن  ت اف  زایش یاب  د

ب ه ای ن  تجرب هیبدرباره ورود ت داد بیشتر مربیان  هاینگران
قط ر بزرگ ی  ویژهبهبازار در حال افزایش استت این موضوع 

ک ه  ش ودمیی نیازمند راهنم ایی م س و  هاسازمان برای
بر  هارنو مسئولیت حاکمیت و اعمال قوانین  اندنشدهتثبیت 

چ الش دیگ ر ای ن  (ت0445، 1 ک رت)بعهده ی  نهر نیست 
صن ت رو به رشد برگشت س رمایه ق دمات مربیگ ری )ک ه 

 (ت0440، 5)ب  ولز و همل  اران باش  دمیگ  ران هس  تند(  غالب  ا 

ه ای ص رفه اقتص ادی ف الی ت درباره کیهیت و هایینگرانی
داردت ای  ن موض  وع ض  رورت ارزی  ابی  وج  ودمربیگ  ری نی  ز 

ربیگری و همچنین مطال  ه انتقادی پیامدها و ارا ه قدمات م
فنون به ک ار رفت ه در  و هامدلن ری  یهاهیپا ترموشلافانه

 ت(0442، 2)اس لو ر و  ینل ی کندامر مربیگری را بیشتر می

 زیانگش گهت با توجه به رشد و افزایش استهاده از مربیگری،
 یاثربخش تجرب ی کم ی درب اره  یه اپژوهش اینجاست که

(ت0445کرت، )ب  دمربیگری وجود دار
 رون دی گرش ته یهادهه در اجرایی کوچینگ از استهاده

 ی   عنوانب ه و است شده سازمانی جهان در م بو  بسیار
 م دیران یه اتیقابل یادگراریبن در کلیدی ایتوس ه مداقله
 و ت  اولر پروان  وا، بون  و،) ش  ودمی تلق  ی هاس  ازمان توس  ط
 ؛3990 دات ون، ؛0440 مرلو،-پیروا  و بوزر ؛0449 پترسون،
 ؛0442 گ  ریهین، و رافرت  ی ج  ونز، ؛0445 لنل  او، و فل  دمن

1. Zeus & Skiffington

2. International Coaching Federation

3. Grant

4. Bluckert

5. Bowles et al.

6. Scoular & Linley

 ؛0449 لووس ون، ؛0448 فرناندز، و بیلر یانگ، کومبراکاران،
 س ال در(ت 0440 ت ا،، ؛0440 گیب ز، و پس مور ؛0445 لوبه،
 ب ه جهان سراسر در کوچینگ از حاصل سا نه دررمد ،0441
 وی  تمن، و گوس  نفر) رس  ید رمریل  ا د ر میلی  ارد 3 ارزش
 ب ه 0440 تا کوچینگ انجمن جهانی مطال ه  بق که( 0441
 اجرای ی کوچینگ ظهورت است یافته افزایش د ر میلیارد 3.5
 و وریبه ره اف زایش برای مدیریتی جدید ابزار ی  عنوانبه

 تغیی رات از ایرش ته ب ه پاسخ و نتیجه کار م یط در کارایی
 با تطبیق برای مداوم بودبه که است جهانی اقتصاد در سریع

تاست موردنیاز تغییرات پیچیدگی و نوسانات
مربیگ  ری م  دیران اجرای  ی  یهابرنام  هک  ه  ییرنج  ااز 

م دیریت درس ت  کنندمیمخارج سنگینی بر سازمان ت میل 
و از سوی دیگر مربیانی که ب ا  رسدیمضروری به ن ر  هارن

زایش ت  ازه اف   یه  اراه زم اس  ت  کنن  دمیم  دیران ک  ار 
مربیگری اجرایی را بدانندت با توجه به نو پ ا ب ودن  یاثربخش

و ناکاررم  دی ت   اریا و اس  تانداردهای ت  وافقی  ای  ن حرف  ه
ن   ری و تجرب  ی بیش  تری درب  اره  ه  ایپژوهشگرش  ته، 

، 0اثربخشی مربیگری اجرایی نیاز اس ت )ک ولینگز و م ه ی
منابع  هر روز بیشتر از پیش هاسازمان اینله(ت با وجود 0449

اس  تراتژی من  ابع انس  انی  عنوانب  هق  ود را روی مربیگ  ری 
اب زار  عنوانب هو از مربیگری  کنندمی گراریسرمایهسازمان 
اس تهاده  ه ارنعمللرد کارکنان، توس  ه و ی ادگیری  یارتقا
، ا  ع ات فراوان ی درب اره عوام ل اثرگ رار تجرب ه کنندمی
 (ت4400، 8یگری وجود ندارد )باولس و پیلانومرب

مربیگری هنوز در دوران ابت دایی ق ود  ةزمینپژوهش در
نت این رن  تأییدو شواهد تجربی بیشتری برای  بردمیبه سر 
مطال   ات  (ت0443، 9ک  وکش و اندرس  ون-اس  ت )کام   ا زم 

 عنوانب هچندانی درباره اثربخشی و مزایای مربیگری اجرایی 
ارد و همچنین وجود ند هارنی هاسازمانابزار توس ه افراد یا 

بس یار ان دکی درب اره چگ ونگی و چرای ی ک ار  هایپژوهش
ن  ری و  هایپای همربیگری وج ود دارد و مربیگ ری ب دون 

پشتیبانی تجرب ی ک افی ب ا قط ر تب دیل  پژوهش تجربی و
، 34گ ررا مواج ه اس ت )فل دمن و  نل او شدن به ی  رون د

 (ت0445
ظ ن وع پیشینه پژوهشی موجود بیشتر روی اثربخشی از ل  ا

پ یش و  یهایریگاندازهو  کار رفتهه ب هایمدلت ویل رن، 

7. Collings & Mellahi
8. Bowles & Picano
9. Kampa-Kokesch & Anderson
10. Feldman & Lankau
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 ،3تراویس و لین-)فیلری پس از مربیگری متمرکز شده است
کم  ی ب  ه مطال   ه ارتبا   ات ب  ین  ه  ایپژوهشو  (0442
 ان دپرداقتهروانشناسی فردی و فرایند مربیگ ری  یهاتهاوت

ده از افزون بر ای ن، مطال  ات انج ام ش  (ت0443، 0)کیلبرگ
پیام دها  گیریاندازه عنوانبه مدتکوتاهعا هی  هایواکنش
مانن د ی ادگیری  اثربخش ی هایش اقاو  کنن دمیاستهاده 
و پیام  دهای س  ازمانی را  ، تغیی  رات رفت  اریگیرن  دهرموزش
ب رای پ ر ک ردن  (ت0445، 1)فلدمن و  نلوا گیرندمینادیده 

از ای  ن ش  لاف،  زم اس  ت مطال   اتی انج  ام ش  ود ک  ه 
تثبیت شده، قاب ل ا مین ان و م تب ر ب رای  هایگیریاندازه

بررسی اثربخشی پیامدهای پ یش و پ س از ک ار مربیگ ری 
در این  (ت0430، 1)گیل بوزر و جیمز ساروس کنندمیاستهاده 

 کنن  دهنییت مطال   ه ب  ه بررس  ی اکتش  افی عوام  ل اص  لی 
اثربخش  ی مربیگ  ری اجرای  ی و رواب  ط ب  ین عوام  ل اص  لی 

 رن پرداقته شده استت کنندهنییت 

 

 نظری مبانی

 مربیگری اجرایی
 مربیگ ری ،وکارکس ب کوچینگ رن به که اجرایی مربیگری
 ی   - ش ودمی گهت ه نی ز کار م ل در کوچینگ یا رهبری
 کم   رهب ران به که است فردی توس ه و یادگیری مداقله
 را قود اثربخشی بخشند، بهبود را قود هایتوانایی تا کندمی

 در را ق  ود ایحرف  ه و شخص  ی پتانس  یل و دهن  د اف  زایش
(ت ج ونز ؛0434 ریچاردسون،) برسانند حداکثر به قود سازمان

 (ت0438 لومن، و ویلیامز ؛0432 هملاران، و
 و رش د افزایش هدف با جدید رشته ی اجرایی کوچینگ

 و م و ن ؛0440 ف ین،) شودمی گرفته ن ر در رهبران توس ه
 مربیگ  ری س  ازمانی، ه  ایم یط درت (0449 اس  لالوی ،

 دان ش، اف زایش برای اجرایی مدیران برای ایوسیله اجرایی
 نه ع ب ه م ؤثر رهب ری رفت ار ارتق ای و هاشایس تگی بهبود

(ت 0430 ف  دریچی، و م  و ن ؛0433 الی  وت،) اس  ت ش  رکت
 3984 ده ه در اجرای ی کوچین گ ک ه اس ت ش ده پیشنهاد

 اقتصادی زمینه د یل، از یلیت یافت توس ه تصاعدی  وربه
 و توس   ه نیازمن  د نیازه  ا، س  ایر کن  ار در ک  ه ب  ود ناپای  دار
 (ت0434 ریچاردسون،) بود رهبری جابجایی

 کوچینگ( 0449ت )هملاران و گرانت و( 3992) کیلبرگ
 ی   ب ین مش ارکتی و کملی رابطه ی  عنوانبه را اجرایی

                                                 
1. Fillery-Travis & Lane 

2. Kilburg 

3. Feldman &Lankau 

4. Gil Bozer & James C. Sarros 

 زمانس ا در مدیریتی مسئولیت و اقتیارات دارای که مشتری
 و اهداف ت یین بر که کرد ت ریا ایحرفه مربی ی  و است

 ایحرف ه عمللرد بهبود هدف با شده ت ریا متقابل اقدامات
 اثربخش  ی نتیج  ه در و دارد تمرک  ز شخص  ی ررزوه  ای و

 تس  هیل را مس  تمر ی  ادگیری اجرای  ی مرب  ی ی   ت س  ازمان
 م دیران به و کندمی ارا ه بازقورد و عا هی حمایت کند،می

 اساس ی ت  ول ی   و عمللرد پیشرفت به تا کندمی کم 
 ف ونتس ؛0440 ف ین، ؛0442 هملاران، و اورس) یابند دست
 (ت0403 روسو، دلو و

 دسترس در مختلهی هایمدل و رویلردها اینله علیرغم
 کوچین گ مداق ت مشترک هایویژگی شوند،می استهاده و

 و ت ه  د رگ  اهی، اف  زایش گ  راری،هدف ش  امل اجرای  ی
 و گران  ت) اس  ت اق  دام و ریزیبرنام  ه پریری،مس  ئولیت
 از یل   ی(ت 0432 همل   اران، و ج   ونز ؛0449 همل   اران،

 هدفمن د ابتلارات بر رن تمرکز اجرایی مربیگری هایویژگی
 در(ت 0433 اودس، و اس  نس ؛0440 کاوان ا، و گران ت) است
 اس تراتژی  اه داف ب ا م رتبط اه داف ت ی ین به اول درجه

)رتاناس  ولو  پردازدمی کار م ل در عمللرد بهبود و سازمانی
 (ت0438، 5و داپسون

( ت اریهی دیگ ر از مربیگ ری اجرای ی را 3) جدول شماره
پ  ردازان ب  ر ده  د ک  ه در رن هری    از ن ری  هنش  ان م  ی
ک  ه ب  رای  اندداش  تهه  ایی اش  اره ه  ا و قابلی  تشایس  تگی

 تمربیگری جامع و یل ارچه است

                                                 
5. Athanasopoulou & Dopson 
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 بیگری اجرایی با ترتیب زمانیت اریا مر. 1 جدول
Table 1. Definitions of Executive Coaching in Chronological Order 

 تعاریف و اهداف /سالمنبع

 (3992کیلبرگ )

مدیریتی در سازمان از یلسو و از سوی  یهاتیمسئولامدادی شلل گرفته بین مشتری )فراگیر( با اقتیارات و  یارابطه
را جهت کم  به مشتری برای رسیدن به اهداف ت یین شده  هاروشو  ها یتلنه  یا وسی ی از دیگر فردی مشاور ک

بهبود  تا ینهافراگیر، رضایت شخصی و  ایحرفهت این امر موجب توس ه عمللرد ردیگیمکار ه )از سوی  رفین( ب
 تگرددیماثربخشی سازمان مشتری بر اساس توافق صورت گرفته بین  رفین 

(3992ون و وایت )وایترس   
زمانی مشخصی  ةشده که در  ول بره دهیسازمانیادگیری شخصی  -شخصی کام  فرریند یادگیری م رمانه و 
 تا بتواند کارکرد اثربخش، بهبود عمللرد و یا رشد را موجب شودت گرددیمفراهم 

 (3999هال، اوتازو و هولنب  )
ی رفتار، ارتقا شغلی، که به مدیران پرمشغله جهت بهبود عمللرد، توس ه هرننهربههدفمند و کاربردی از یادگیری  یاگونه

 ترساندیمو کار بر روی موضوعات سازمانی و تغییرات اساسی یاری  ین میبجلوگیری از 

 شی شخصیتعمللرد، هوشیاری درون فردی و اثربخ یهامهارت یبازقوردی ن امند با هدف ارتقاة مداقل (0443کام اکوکش و اندرسون )

 (0441استرن )
سازمان توانمند  بلندمدتو  مدتکوتاهابی به اهداف یرهبری که رهبر را جهت دست ةفرریند انهرادی و تجربیِ توس 

و بر  شودمیبرانگیخته  یچندوجه یهادادهت این مهم از  ریق ارتبا ات فرد با فرد هدایت شده، به کم  سازدیم
 تگرددیم یزیرهیپا اساس اعتماد و احترام متقابل

 استت موردنیازکه برای توس ه و اثربخش بودن  ییهافرصتفرریند تجهیز افراد با استهاده از ابزار، دانش و  (0445فلدمن و  نلا )

 (0448اس ری )
رده و تسهیلگر عمل ک عنوانبه دهیدرموزشو  ایحرفهسازمانی  یام رکه رنمدیریتی )اجرایی( که در  ةنوعی از مشاور

و همچنین موجب  دهندیمو اثربخشی در ارتبا ات شلل  هامهارتیند هملاری با مدیریت اجرایی را جهت بهبود افر
 تشوندیمفردی -ایحرفه ةسازمان و توس  وریبهرهعمللرد تیم،  تیتقو

 (0433پاسمور و فیلری )
کار برده ه )مشتری( که در رن اغلب مداق ت ب کنندهمشارکت)مربی( و  کنندهلیتسهدیالوگ اجتماعی شلل گرفته بین 

 تشودمیمنجر به برانگیختن هوشیاری فردی و مسئولیت شخصی  تا ینهاباز هستند و  سؤا تشده توسط مربی، 

 ASTDمدل شایستگی 
(0431) 

 ، اقدام و تقویت قواتیگرارهدففرریند ن امند جهت بهبود توانایی دیگران برای 

 

مته اوتی ک ه هرک دام از ای ن ت  اریا ب ه  یهاجنب هرغم علی
یلس انی  هایپایهو  هاشهیراز  هارن، تمامی اندگراشتهاشتراک 
و رن ب  اور یلس  انی اس  ت ک  ه مربیگ  ری را  گیرن  دمینش  ئت 

م طوف به حمایت از فرد جهت رشد و توس ه به کم  یلسری 
ت ض رورت اغل ب دان دیم مداق ت و تسهی ت توسط مرب ی 

از ای ن من  ر دی د ک ه مربیگ ری  توانیمگری را ت اریا مربی
است که در رن مربی رشد فرد فراگی ر را  کنندهلیتسهفرریندی 
به عبارت دیگر، اکثر تئ وری  (ت0449، 3)هملین بخشدیمبهبود 

مربیگ ری ة هستبر این باورند که  القولمتهقپردازان این حوزه 
ة یر با هدف توس بین مربی و فراگ دو رفه یارابطهاز  اندعبارت

 (ت0434گرنت، فراگیر ) ایحرفهشخصی و 
 

 پژوهش شناسیروش
انجام  فراترکیب از استهاده با که است کیهی ت قیق، این روش

 منس جم و عم دی رویلرد ی  کیهی قواهد گرفتت فراترکیب
 بوده و فررین دی کیهی مطال ات در هاداده ت لیل و تجزیه برای
 ق اص ت قیق ی سؤال ی  تا سازدمی قادر را م ققان که است

                                                 
1. Hamlin 

 ب ه پاس خگویی برای را کیهی شواهد س س و کنند شناسایی را
 ترکیب و سازیق صه ارزیابی، انتخا ، جستجو، ت قیق سؤال
 (ت0433 هملاران، و اروین) «کنند

 اولی ه کیه ی ت قیق ات ترکی ب برای رویلردی فراترکیب
 درت باشد داشته تهسیری یا جم ی رویلردی است مملن و است
 هایزمین ه از ایفاصله در ناگزیر حاصل ترکیب صورت، دو هر

 کنیممی استد ل مات دهدمی رخ اصلی پژوهش ن ری و تجربی
 قاصی هایچالش ترکیب، در هازمینه این حهظ برای ت ش که
 و اص لی مطال  ه ی   تجرب ی زمینه بنابراین،ت کندمی ایجاد را

 و ن اقا  ورب ه کنندگانکتشر اول مرتبه هایحسا  فردیت
 در و ش ودمی داده نش ان ش ده منتش ر مطال ه ی  در انتخابی
 بای د س نتزها بنابراین،ت بود قواهد دسترس از دور ترکیب سط 
 بازتولید دنبال به اما باشند، وفادار اولیه مطال ات تجربی بافت به
 هایچارچو  و مهاهیم تطبیق ن ری، زمینه مورد درت نباشند رن
 تطبی ق مس تلزم اس ت ممل ن اولیه مطال ات ترگسترده  رین

 ن  ری دی دگاه با و یلدیگر با متهاوت بالقوه فلسهی مهروضات
 سط  در مهروضات، این رن در که مطال اتی انتخا ت باشد سنتز
 ای ن اس ت ممل ن هستند، سازگار هم با یشناسروش و تئوری
 وشر براس اس پ ژوهش ای ن هایگام تدهد کاهش را چالش
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 است: شده داده نشان زیر شلل در مراحل این که است در فراترکی ب (0442) باروس و و سندلوس لی یامرحل ه ههت

 (0442باروسو،  و منبع: )سندلوسلی مراحل انجام فراترکیب .1شکل 
Figure 1. Stages of Conducting Meta-Synthesis (Source: Sandelowski & Barroso, 2006) 

 

 ال پژوهشؤول: طرح سمرحله ا

در مطال ه حاضر نیز روش فرا ترکیب برای بررسی مقا ت کار 
اس تهاده « اجرایی مربیگری اثربخشیچارچو  »شده در حوزه 
اص لی پ ژوهش ای ن اس ت ک ه چ ارچو   س ؤالشده استت 
 باشد؟ تواندیماجرایی چگونه  یگریمرب اثربخش

 

 ادبیات سیستماتیك مرور مرحله دوم:
انج ام جس تجوی  من ورب ههای پژوهش، ن سؤالپس از ت یی

جس تجو براس اس  ه، پیش از ه ر اق دام، بای د م دودمندن ام
 تروش فراترکیب مشخا شود

 

  0401-0444بازه زمانی 

شناسی ما در ت قیق پ یش رو عب ارت اس ت از مق ا ت روش
 ت3گوگل اسلالر منتخب و چاپ شده در پایگاه داده

ف ت مق ا ت م رتبط ب ه موض وع جو ب رای دریاسه نوع جست
 Executive"در این مقال ه اس تهاده ش ده اس ت:  موردن ر

Coaching Effectiveness" 
 مربیگ ریگ ری و مربیمرتبط ب ا  هایکلیدواژهجستجوی  -3

 ؛اجرایی

                                                 
1. Google Scholar 

اجرای  ی و  مربیگ ریم  رتبط ب ا  یهادواژهی کلوی جس تج -0
 ؛رن اثربخشی

 رن یستجوجه و در ی  جمل هادواژهیکلترکیب همه  -1

 

 مناسب هایمقاله انتخاب و جستجومرحله سوم: 

 من ورب همقاله اولیه دست پی دا ک ردیم،  148در این مورد به 
کاستن میزان مقا ت فیلتر دیگری مورد استهاده ق رار گرف تت 
در گام نخست مقا تی که دارای عناوین غیر مرتبط با موضوع 

س س مق ا تی ک ه مقاله( بود حرف گردید؛  391) ما موردن ر
مقاله(؛ در مرحله  04) بودند شناسایی گردیدند دسترسرقابلیغ

ب د مقا تی که از ن ر چلیده ارتباط چندانی با ب ث نداش تند 
مقاله(؛ و س  س مق ا تی ک ه از ن  ر  14) کنار گراشته شدند

 30) دی گردنبودن د ح رف  موردن رم توایی مناسب پژوهش 
مق ا تی ک ه از ن  ر مت دولوژی   مقاله(؛ در مرحله ب دی نیز
مقال ه( و ب رای ت لی ل  13شدند )مناسب نبودند کنار گراشته 

 مقاله اصلی باقی ماندت 30نهایی 
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 فرایند استخراج مقا ت  .2ل کش
Figure 2. Process of Extracting Articles 

 

 مرحله چهارم: استخراج مفاهیم کلیدی متون

 مت ونپیوس ته   ورب ه ان، پژوهش گرای ن پ ژوهشر در سراس
 ه  ایدس  تیابی ب  ه یافت  ه من ورب  همنتخ  ب و نه  ایی ش  ده را، 

ت در پ ژوهش حاض ر، ا  ع ات کردندمرور  چند بار اعتمادقابل

ن ام و ن ام  -ال ابندی شده اس ت: مقا ت بدین صورت دسته
اص لی  مس ئله -ت جسال انتش ار مقال ه -ت  قانوادگی نویسنده

 تترین مهاهیم استخراج شده از هر مقالهمهم-هش دپژو

 
 

 مشخصات مقا ت منتخب جهت ت لیل .3جدول 
Table 3. Characteristics of Selected Articles for Analysis

 نتایج روش پژوهش عنوان پژوهشگران/سال

 3مولین و هملاران
(0403) 

عوامل  تأثیر
مشترک بر نتاین 

 مربیگری

 هایادهدبراساس  -کمی
 ولی، چندین متغیر مرتبط با 
نتاین مربیگری را بررسی 

کنند این مطال ه توسط می
 ( پشتیبانی3990 مبرت )

 گردیده است

یابی به هدف و اثربخشی مربیگری را ، دستروریتا این مطال ه استرس، رفاه، 
جی عنوان متغیر میانت ات اد کاری بهگیردمیعنوان نتاین مربیگری در ن ر به
قودکاررمدی، انت ارات قروجی و حمایت اجتماعی درک شده را بر نتاین  تأثیر

دهد که حمایت اجتماعی ات اد نتاین نشان می تکندمی ینیبشیپمربیگری 
قود رفاه و اثربخشی مربیگری  نوبهبهکند، و ات اد کاری بینی میکاری را پیش

که ن ارت بر تغییرات در  ن دادنشا ها کندت یافتهبینی میرا در  ول زمان پیش
 ها برای مربیان حیاتی است،های اجتماعی مربیان و ات اد کاری رنشبله

 0چو گان و هملاران
(0404) 

اثربخشی مربیگری 
اجرایی: به سوی 
ت الی پایدار 

 وکارکسب

براساس  ن رسنجی -کمی
مربی  یهاسازهمرور ادبیات، 

فراگیران،  هایویژگیم ور، 
باط و پشتیبانی کیهیت ارت

سازمانی با اثربخشی مربیگری 
پرسشنامه مورد  104از  ریق 

 بررسی قرار گرفتندت
 ساقتاری تهسیری سازیدلم

که متمرکز بر میزان ت قق اهداف مربیگری است، برای  از مدل هدف م ور
نتاین اصلی تجزیه و ت لیل  گیری اثربخشی مربیگری اجرایی استهاده شدتاندازه
 هایویژگیم اد ت ساقتاری نشان داد که پشتیبانی سازمانی،  سازیمدل

داردت  تأثیرم ناداری بر اثربخشی مربیگری  تأثیرفراگیر و کیهیت رابطه 
این پژوهش دارای نتایجی مهم در پیشرفت ادبیات مربیگری اجرایی  هایافتهی

ای مدیران بر تواندمیو مدیریت منابع انسانی داردت پیامدهای عملی این مطال ه 
از  ریق مشارکت مربیگری اجرایی که  قواهندمیکه  منابع انسانی مهید باشد

 تکندها پشتیبانی میاز عمللرد سازمانی رن

 

 

                                                 
1. Molyn et al. 

2. Chew et al. 

 مقاله های رد شده به دلیل عنوان
N = 391 

 

 مقاله های رد شده از ن ر چلیده
N = 14 

 

 مقاله های رد شده از ن ر م توا
N = 30 

 

 مقاله های رد شده از ن ر متدولوژی
N = 13 

 

 ت داد منابع یافته شده
N = 148 

 

 ها دارای عنوان مرتبط ت داد مقاله
N = 335 

 

 ت داد مقاله های در دسترس
N = 95 

 
 ت داد مقاله های دارای چلیده مرتبط

N = 25 
 

سی :مقاله های غیر قابل دستر  
N=04 

 
 
 
 

N = 30 
 

 ت داد مقاله های دارای م توای مرتبط
N = 18 

 

 ت داد مقاله های با کیهیت متدولوژی 
 )مقا ت انتخا  شده نهایی(

N = 30 
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مشخصات مقا ت منتخب جهت ت لیل. 3جدول ادامه 

 نتایج روش پژوهش عنوان پژوهشگران/سال

دی کارمو منگاز و 
 (0439) 3هملاران

مربیگری اجرایی در 
هت توس ه ج

رهبران  هایص حیت
 پرستار

 -پیمایشی، توصیهی و ت لیلی
هشت مدیر پرستار بخش مراقبت و 

در  ول  هادادهفنی شرکت کردندت 
و ب د از جلسات مربیگری از  ریق 

، اسناد و کنندهشرکتمشاهده غیر 
شدت پس از رن،  روریجمعمصاحبه 
ها با استهاده از جلسات رن

ل م توا مربیگری تلنی  ت لی
 و تجزیه و ت لیل شدند روریجمع

فردی پرستاران پیشرو در جلسات  یهامهارتتجزیه و ت لیل توس ه 
 جلسه مربیگری در این مطال ه برگزار شدت 05 مربیگری همسا ن

عینی و ذهنی، توس ه  هایدادهاز  ن رصرفنتاین حاکی از رن بود که، 
و روند  پریریمسئولیتانجام  به بیداری هوشیاری، توانیمرا  هامهارت

 نمودت بندی بقهسازمانی  هایپیشرفتبازتا  تجربه فردی و در نتیجه 
و اجرای تغییرات با  هامهارتکه توس ه  نمایدمی تأکیداین موضوع 

این فرایند، ادراک، انگیزه پرستار را تغییر داد  استت پریراملانمربیگری 
 رایط نامطلو و دارای اثرات مثبتی بود حتی در ش

 0ریبیزو و هملاران
(0439) 

ارزیابی اثربخشی 
مربیگری اجرایی: 

 اندازچشماز  یامطال ه
 فراگیر

پرسشنامه توزیع شده در بین -کمی
در  0431مربی در سال  302

ن رسنجی اللترونی  شرکت 
ت روش ت لیل: توصیهی، اندنموده

 تأیید پایایی و ت لیل عاملی

استهاده در این پژوهش برای مطابقت با  ساقتاری مورد سازیمدل
عوامل مؤثر بر موفقیت مربیگری اجرایی به نتاین رن مورد استهاده قرار 

اعمال شده توسط مربی و تا حدی  تأثیرمدل پژوهش،  گرفته استت
کندت همچنین کمتر فراگیر و فرایند کار بر رضایت فراگیر را برجسته می

ت نتاین گراردمی تأثیریری فراگیر چگونه مربی در یادگ دهدمینشان 
( 3905)که کرک اتری    ورهمانهمچنین حاکی از رن است که 

کند، بین رضایت، یادگیری و تغییر رفتار رابطه مثبت وجود پیشنهاد می
که در رن مدیران منابع انسانی،  داردت توس ه ی  گروه متمرکز نهایی

ب ث و تهسیر نتاین  ، در بهبودکردندمیمربیان و فراگیران شرکت 
کم  کرده استت با توجه به این نتاین، پیامدهای مربوط به حوزه 

 ای و دانشگاهی در ن ر گرفته شده استتحرفه

رتاناسوپولو و 
 (0438) هملارش

مروری سیستماتی  
بر پیامدهای مربیگری 
اجرایی: کدام بیشتر 
مسئله است مسیر یا 

 مقصد؟

مرور سیستماتی   -روش کمی
قاله متمرکز بر پیامدهای م 334

ای شخصی و حرفه ایتوس ه
 مربیگری اجرایی

و انباشت  شناسیروشاین ت قیق با هدف بررسی مطال ات از دو من ر 
بر مربی قارجی )و  تأکیدپیامدهای مربیگری اجرایی و با  دانش در زمینه

که در  رح ت قیق  دهدمینه داقلی( صورت گرفته استت نتاین نشان 
ت مربوط به پیامدهای مربیگری اجرایی قوت روش شناسانه مطال ا

 مهم استت 1حساسیت به زمینه اندازهبه

 1فورنهام وگراور 
(0432) 

عنوان مربیگری به
در  ایتوس هة مداقل

سازمان: مروری 
ن امند بر اثربخشی و 

 رن یهازهیملان

مرور سیستماتی  از  -روش کمی
مقا ت اکادمی  منتشر شده ة کلی
سال  34مج ت مرتبط در  ی  در

 اقیر

مروری ن امند و جامع بر مطال ات مربوط  ارا ههدف اصلی این مطال ه 
وکار جهت ارزیابی مستندات تجربی به مربیگری اجرایی، رهبری و کسب

های مربوط به رن استت حاضر در مورد اثربخشی مربیگری و ملانیزم
نتاین مثبت به سازمان   هارانتاین حاکی از اثربخش بودن مربیگری در 

  تاست

 5جونز و هملاران
(0432) 

اثربخشی مربیگری 
کاری: فراترکیب 
پیامدهای عمللرد و 
یادگیری ناشی از 

 مربیگری

مرور سیستماتی ،  -روش کمی
مقاله در  30تلنی  فراترکیب 

 حوزه مربیگری کاری

عمومی  یهایقروجمثبتی بر  تأثیرمربیگری  دهدمینتاین نشان 
جزیی بر نتاین تخصا م ور، احساسی و در   وربهازمان دارد و س

داردت همچنین بررسی اثر میانجی فاکتور اقدامات  تأثیرسط  فردی 
مربیگری )استهاده از بازقورد چندمنب ی، نوع مربی، فرمت مربیگری، 

 تأثیرمربیگری( نشان داد که نوع مربی )مربی داقلی  زمانمدت
بیرونی دارد( و استهاده از بازقورد چند منب ی  نسبت به مربی یتریقو

عنوان مثبت کمتری دارد( به تأثیرمنبع برای بازقورد  نیچند)استهاده از 
فرمت  نیهمچنت گرارندیم تأثیرفاکتورهای میانجی بر قروجی سازمان 

 بر پیامدهای فرایند نداردت تأثیرمربیگری  زمانمدتو قالب مربیگری و 

 

 

                                                 
1. Do Carmo et al. 

2. lbizu et al. 

3. Context-sensitivity 

4. Grover and Furnham  

5. Jones et al.  
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 لیمشخصات مقا ت منتخب جهت ت ل. 3جدول ادامه 

 نتایج روش پژوهش عنوان پژوهشگران/سال

 3هان و هملاران
(0432) 

مربیگری اجرایی و  ةمطال 
کاری در مقیاس بزرگ: 
مشارکت نسبی میان روابط، 

انطبا  شخصیت و 
 قودکاررمدی

پیمایشی،  رح ت قیق  -کمی
 3895ت بررسی نگرگرشته
 کشور و 11فراگیر از  -مربی

 اس انسرت 90

این مطال ه س ی در بررسی اثربخشی درک شده از من ر مربی، فراگیر 
و اس انسر )سازمان مربو ه( و همچنین بررسی اجزا بالقوه ف ال شامل 

انطبا  »فراگیر، قودباوری فراگیر، شخصیت و -ات اد کاری میان مربی
کات که ادرا دهدمیبین مربی و فراگیر، داردت نتاین نشان  «شخصیت

چشمگیری با قوت ات اد بین   وربهفراگیران از اثربخشی مربیگری 
مربی و فراگیر و همچنین قودباوری فراگیر ارتباط داردت این در حالی 
است که هیچ رابطه م ناداری میان شخصیت مربی و یا فراگیر با 

روابط نشان داد که ات اد و  یب  وه بررسانطبا  شخصیتی یافت نشدت 
ان مربی و فراگیر متغیر میانجی میان قودباوری و اثربخشی همدلی می

شودت درک شده است و متغیر اصلی در درک اثربخشی م سو  می
اثرات منهی  تواندمیفراگیر -بر اهداف در ات اد مربی تأکیدهمچنین 

اینله دو ب د مهم در ات اد  تا  ینها و کمبود قودباوری را جبران کند
گیر مربوط به وظیهه و هدف است و نه ب د روابط میان مربی و فرا

 قراردادت

 گروور و فارنهام
(0432) 

عنوان ی  مربیگری به
ای در مداقله توس ه
: مرور هاسازمان

سیستماتیلی براثربخشی و 
اساسی در  یهاسمیملان

 مربیگری اجرایی

مرور سیستماتی  )بررسی 
مطال ات صورت گرفته در 

از زمان  - ول ده سال اقیر
 ال ه(مط

نهایی نشان داد که مربیگری ابزاری مؤثر است که به نهع  هاییافته
اساسی این فرایند به اثربخشی کم   هایجنبهو ت دادی از  هاسازمان
کلیدی ت قیقات  هایجنبهکندت با این وجود، کمبود ت قیقات در می

 دانشگاهی وجود داردت

 (0431) گرنت
مربیگری اجرایی در  تأثیر
 ی تغییر سازمانیهازمان

-روش ت قیق رمیخته )کمی
از  یگروهدرونمطال ه -کیهی(
مدیر اجرایی در سازمان  13

 جهانی مشاوره مهندسی

مربیگری اجرایی بر توس ه  تأثیراین مطال ه با هدف بررسی تجربی 
رفتاری و روانشناسانه از یلسو و غلبه بر ب ران ناشی از  یهامهارت

مدیر  13ه استت نتاین حاصل از بررسی تغییر سازمانی صورت گرفت
در مربیگری نشان داد که پیامدهای این مداقله  کنندهشرکتاجرایی 
م ور، -از دستیابی هر جه بیشتر اهداف، ارتقا تهلر راه حل اندعبارت

توانایی بیشتر جهت غلبه بر موانع تغییر، افزایش قودباوری و استقامت 
ن پیامد غیر کاری مربیگری رهبری و کاهش افسردگی استت همچنی

 تاسترن بر زندگی شخصی فرد  یرگراریتأث

 ماک کیی، دواگ
(0431) 

ارزیابی اثربخشی مربیگری 
اجرایی: در حال حاضر در 
کجا قرار داریم و باید کجا 

 باشیم؟

 مروری

 زیرمتیموفقبرای نتیجه  یاشدهتا به امروز هیچ م یار جهانی پریرفته 
ود نداردت این تا حدی تابع  یا وسی ی از در مربیگری اجرایی وج

انجام شده در م یط مربیگری و بخشی از واق یت است که  یهاتیف ال
باشد که کنترل شده می هاشیرزماتجاری در برابر  یهاتیواق 

ت در نتیجه مملن دهدمیرا کاهش  کنندهلیت دو  گرواسطهمتغیرهای 
ورد ن وه ارزیابی نتیجه در است ما نیاز به جستجوی ملان دیگری در م

 یدرمانروانمربیگری اجرایی داشته باشیمت هر دو ادبیات رموزش و 
 یهاحوزهدارای سابقه  و نی در پرداقتن به مشلل ارزیابی نتاین در 

اکنون  Kirkpatrick یامرحلهمربو ه هستندت الگوی ارزیابی چهار 
برای ارزیابی مؤثر سال قدمت دارد و م یارهای اصلی را  54نزدی  به 

 یدرمانروانت ادبیات دهدمیرموزش و مداقله توس ه مدیریت نشان 
مختلا متلی  یهاروشکنترل شده از  هاشیرزما ور ضروری از به

را مدن ر قرار داده است که  یاجهینتاست و متغیرهای فرریند کلیدی و 
 کندتمی ینیبشیپی  مداقله اثربخش و کاررمد را 

 

 

                                                 
1. De Haan et al.  
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مشخصات مقا ت منتخب جهت ت لیل. 3جدول ادامه 

 نتایج روش پژوهش عنوان پژوهشگران/سال

پییتر کورتزن و 
 رودلا ام اوستییزن

(0431) 

مدل شایستگی 
 مربیگری اجرایی

 های مربیگری اجراییبررسی پیشینه پژوهشی مدل
مطال ه کیهی با استهاده از گروه متمرکز ارزیابی برای 

 توس ه مدل

ساقتار یافته مربیگری اجرایی برای  راحی مدل 
 و ارزیابی کار مربیگری اجرایی یسازادهیپ، یزیربرنامه

گیل بوزر و جیمز 
 (0430) ساروس

بررسی اثربخشی 
مربیگری اجرایی 
بر عمللرد 
 مربیان

 روش نیمه تجربی:
ن رسنجی پیش از مربیگری، اعمال مربیگری، ن رسنجی 

 پس از مربیگری
 

 یگری اجرایی روی مدیران اجراییاثربخشی مثبت مرب
برای  راحی  هیپاا  عاترضایت شغلی فراگیران، ارا ه 

 هارن یسازادهیپمربیگری اجرایی مؤثر و  یهابرنامه

 (0433) 3اودل

ارزیابی اثربخشی 
مربیگری از 
من ر 

 روانشناسانه

 -روش ت قیق رمیخته مبنی بر مطال ه موردی  ولی
 هایدادهاز  ریق پرسشنامه و کمی این ت قیق  هایداده

 کیهی گردروری شده استت یهامصاحبهکیهی از  ریق 

هدف این مطال ه کشا فاکتورهای مؤثر بر اثربخشی 
مربیگری کاری بر اساس رویلرد روانشناسانه استت 

که فاکتورهای فراشناقت )مرکز  دهدمینتاین نشان 
مربی و  هایویژگیکنترل درونی، قود هوشیاری(، 

فاکتورهای  ازجملهها و نقش مربی اگیر، روابط بین رنفر
 بر اثربخشی مربیگری هستند تأثیرگرار

 (0434) گراهام هیل

اثربخشی 
مربیگری اجرای 
از دیدگاه مربیان 
 و مدیران اجرایی

کیهی و مطال ه ژرف تجار  مربیان و مدیران  شناسیروش
 در مربیگری اجرایی کنندهشرکت

و تجزیه و ت لیل یافته در  افتهیقتارسانیمه  یهامصاحبه
 گروه متمرکز ارزیابی

شش عامل اصلی اثربخشی مربیگری اجرایی: درگیری و 
اشتغال اجرایی؛ ارزیابی و بازقورد مقدماتی؛ فرایند 
مربیگری )شامل تشویق و پشتیبانی عا هی، چالش و 
اندیشه، و ارتقاء عمللرد اجرایی(؛ مشارکت مربی؛ ارتباط 

 اعتماد؛ و پشتیبانی از سوی سازمان مربو ه مبتنی بر

 کنتس پی دو میوس
(0449) 

ارزیابی اثربخشی 
مربیگری 

اجرایی: ماورای 
 برگشت سرمایه

 بررسی پیشینه پژوهشی
متارنالیز پژوهش تجربی و نیز بررسی مطال ات مربوط به 

 ارزیابی اثربخشی مربیگری

 اثربخشی مثبت مربیگری اجرایی )مطلوبیت مربیگری
؛ افزایش عمللرد؛ هاشرکتاجرایی نزد مدیران و 

و رفتارها،  هامهارتسازمانی و فردی مانند  یامدهایپ
وری، رضایت شغلی، و م صو ت عمللرد تیمی، بهره

مستقیم روی اهداف مربیگری؛  تأثیرکاری؛ 
غیریلنواقتی برگشت مربیگری در شرایط مختلا و 

 حتی نتاین منهی در برقی شرایط(
تشری  شش ناحیه اثرگرار روی روش ارزیابی  کشا و

اثربخشی مربیگری اجرایی پژوهشگران و مربیان و نتاین 
شان )هدف از ارزیابی؛ هاییافتهبه دست رمده از 

گیری اثربخشی مربیگری؛ دقت ارزیابی م یارهای اندازه
مربیگری؛ نوع مربیگری بلار گرفته شده؛ م توای کار 

 گری(مربی شناسیروشمربیگری؛ 

هی ری جویس 
 (0448) گتمن

مربیگری اجرایی 
عنوان تجربه به

: ایتوس ه
چهارچو  و 

گیری اب اد اندازه
 مربیگری

استقرایی و قیاسی برای ایجاد  هایروشاستهاده از 
مربیگری،  یهاتیف البرای عملیاتی کردن  هانهیگز

ها با استهاده از تجار  بازنگری روایی م توا و ساقتار رن
ساتید و مربیان برجسته، ن رسنجی از مربیان برای بررسی ا

یلنواقتی ساقتار و یلنواقتی درونی، اب اد مطال ه 
مربیگری  یهاتیف البین سطوح گزارش شده  یهاتهاوت

بر اساس مدارک ت صیلی افراد، ن رسنجی از فراگیران و 
مربیان برای بررسی اولیه روابط همگرایی واگرایی و 

از سایر متغیرها تا  یاشبلهدرون هااسیقمم یارسنجی 
به  هااسیمقدرباره روایی ساقتار رن  ییهاشنهادیپبتوان 

 بندی اب اد مربیگریبررسی رتبه تا ینهادست رورد و 

کیهیت  دهندهلیتشلارزیابی کار مربیان و اجزای 
 مربیگری و ارزیابی شرایط  زم برای عمللرد مؤثر

برای مطال ه ن امند مربیگری ارا ه بستر تجربی اصلی 
اجرایی، ترکیب پژوهش جاری و ن ریه با پیشینه 

پژوهش و ترسیم ن امند دامنه مربیگری، کشا اصول 
و ایجاد و عملیاتی کردن چهارچو   ن ری کار مربیگری
 مربیگری یهاتیف الاب اد 

                                                 
1. O'Dell 
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 هاداده تجزیه و تحلیلمرحله پنجم: 

 در ،ش ودت لیل می پژوهشی هایداده مطال ه، ازدر این مرحله 
 اتخ اذ ب ا ت قیق، هایداده ت لیل و تجزیه من وربه ت قق این

 انج ام یب از و م  ور کدگراری مرحله دو در استقرایی رویلرد
 اس ت عبارت باز کدگراری(ت یم ورو  باز یکدگراراست ) یافته
 یبن د بقه و یسازمههوم مقایسه، رزمون، کردن، قرد فرریند از

از  یم   ور یکدگ  رار ،(3991)اش  تراوس و ک  وربین،  ه  اداده
ب ا درج ه )  بق ات یده ارتب اط ین دفرا» عنوانبه یگرد ییسو

عنوان « باشدیبا انتزاع کمتر م ی بقات یراز انتزاع(، به ز یبا تر

 ک ه است شده داده کدگراری شیوه اینجهت به  ینبد یم ور
 ش ودمی جامان  بقه ی  م ور حول ،یکدگرار رویلرد، این در
 و هاقصیص ه س ط  در و یل دیگر به را  بقات زیر و  بقات و

 عب ارتی ب ه ی ا ،(0433)رزمج و و ن وحی،  سازدیم مرتبط اب اد
ه ا را پژوهشگر یلی از  بقه م وری، یکدگرار مرحله در دیگر
 بقه م وری انتخا  کرده، رن را ت ت عنوان پدی ده  عنوانبه

کاوش ق رار داده و ارتب اط س ایر م وری در مرکز فرایند، مورد 
 کندترا با رن مشخا می ها بقه
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Table 4. Open and Axial Coding of Selected Articles 

 شاخص مؤلفه بعد

 ایحرفه

 مداریاخلاق

 اولویت منافع سازمان بر منافع شخصی

 د گزینشتوجه به اصول سازمانی در فراین

 نگاه مثبت به افراد دارای است داد

 به افراد یدهارزشمدیریت مبتنی بر 

 های اق قی کارکنان و مدیرانتوس ه کنترل

 پایبندی به اسرار افراد

 یدارامانتاق   

 اق   صداقت

 یریپرتیمسئولاق   

 اس ناتوانیالقای احس یجابهص ه گراشتن بر توانایی فراگیر 

 همسو کردن اهداف فردی و سازمانی

 ت هد سازمانی

 توجه و اولویت به اصول سازمان در فرایند گزینش

 گراییهدف

 داشتن هدف برای توس ه اهداف سازمان

 روشن و رشلار نمودن انت ارات

 هابرنامهها در راستای تهیه برگزاری ورک شاپ

 در مدیران و کارکنان اندازچشماعتقاد به 

 اندازچشمبر اهمیت  اندازچشم کنندگاننیتدواعتقاد داشتن 

 نظم محوری

 توسط مدیریت ارشد یگریمربعدم اقت ل در فرریند 

 تمایل مدیران به انجام به کارهای مهم فوری

 روی ریل بودن فرریند مربیگری

 ی  دوست در کنار قود عنوانبهداشتن مربی 

 ن وه قرار دادن افراد در چرقه کاری به صورت روان

 اتخاذ نسخه قاص مدیریت رفتار برای هر فرد به صورت مجزا

 عمل محوری

 مبتنی بر واق یت یهارموزشتروین 

 هارموزشمهارت م ور بودن 

 تلهیق تجربه کاری با دانش علمی و فنی

 نیاناستهاده از تجربیات بازنشستگان و پیشی

 مشابه برای مربی دادهایرویادروری تجار  و 

 با  بردن تجربه افراد

 شده ب ران سازیمدلاجرای مانورهای 

 ت دد و تنوع تجار  مواجهه با شرایط قاص
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 کدگراری باز و م وری مقا ت منتخب .4جدول ادامه 

 شاخص مؤلفه بعد

 تکنولوژی آموزشی ایحرفه

 شناقت فنی م رفی منابع برای

 رگاهی از اصط حات تخصصی کاری

 رموزش چرقه ص ی  کار

 رموزشی غیرمستقیم یهاروشاستهاده از 

 مربیگری در قارج از کشور یهادورهشرکت کارشناسان در 

 استهاده از روش رموزش مستمر

 سازمانی

 آگاهی بخشی

 رموزش و پرورش بهتر مربیان

 ازمانشناقت کامل اجزای س

 قود و دیگران یهاتیف الرگاهی از نوع 

 های مربوط به سازمان متبوعرشنایی با ف الیت

 عجین شدن افراد با استراتژی و نقشه راه سازمان

 کاهش احساس انزوا

 اشتراک در تجار  مربی

 تبیین فواید و مزایای اجتماعی سازمان برای افزایش انگیزه کاری

 ماهیت و کارکردهای سازمان برای کارکنانتبیین 

 رموزش ن وه برقورد با بیماران

 تسهیل فرایند یادگیری

 همگرایی

 گراری مشترکهدف

 رسیدگی به اقت ف قدرت بین کاررموزتان و قودتان

 اعتمادسازی

 تسهیل رشنایی افراد م یط کاری

 اقتصاص زمان کافی برای رشنایی افراد

 شناقت افراد از قود و مدیر و هملاران

 همگن کردن افراد ناهمگن

 دریافت همدلی و حمایت

 وجود رابطه همد نه بین مربی و فراگیر

 برقراری رابطه دوستانه و صمیمانه با فراگیر

 فراگیر از مربی یبردارفرمانمیزان 

 ایجاد درک مشترک بین اعضای سازمان/گروه

 گراییحمایت

 جدید یهاتیف الحمایت و تشویق افراد برای قلق 

 توانایی بر رف کردن نیاز افراد

 و متناقض سازمسئله یهاتیموق برقورداری از کم  در 

 افزایش رضایت شغلی کارکنان

 کلیدی یهاتیقابل یریکارگبهبرقورداری از کم  در پرورش و 

 نشاز  ریق ارتقا دا یسازتیظرف

 انسانی یهاتیظرفو مداقله در  یکاردست

 برقورداری از زمان و فرصت برابر

 انگیزه بخشی

 هایریگمیتصمایجاد انگیزه برای درگیر شدن افراد در 

 هادهیابر اساس  هامشو 

 اعطای مزایایی ملموس مانند سازمان یافتن بهتر مربی در کار

 شویقی براساس وظایاهای تاستهاده از ملانیزم

 مطلو  برای شرح مشاغل یهااست اره نییتب
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 کدگراری باز و م وری مقا ت منتخب .4جدول ادامه 

 شاخص مؤلفه بعد

 سازمانی

 یریپذیدسترس
 املان دسترسی به منابع، ا  عات و املانات سازمان

 تسهیل دسترسی افراد به مدیران

 تار سازمانیفرایندها و ساق یسازشهاف

 ییگراکل

 استهاده رهبری سازمان از مشاوران فنی

 استهاده از قرد جم ی توسط رهبر سازمان

 انجام مطال ات تطبیقی

 مختلا مدیریت یهاسب رزمایش 

 عدم توان سازمانی در جر  منابع متنوع

 ییگراثبات

 زاتنشبرقورد در شرایط  یهاروشرموزش 

 روزمره سازمانی هایچالشری با امور و میزان درگی

 هاب رانپیشگیری از  هایروشرموزش 

 در برابر ب ران سازیظرفیت

 به رویلرد نتیجه گرا گرات ولترجی  رویلرد 

 کاهش ترس و اضطرا 

 رموزش مواجهه با ب ران

 گراییتعامل

 دو رفهبرقراری ت امل 

 یگریمربروابط  هایمدل

 مربیگری یرقطیغروابط قطی یا 

 هاسازمانفراگیر در -رابطه مربی یسازمههوم

 ارتقا توانمندسازی مبتنی بر ت امل

 ایجاد زنجیره ارتباط بین اجزای سازمانی

 استهاده از مشاوران بررسی شخصیت

 م وراجتماع یهاتیف التروین 

 روانشناسی قبل از کار یهاتستانجام 

 هدفمندی

 ارزیابی نتاین و اقدامات هایشاقا راحی 

 داراولویترموزش تشخیا و تهلی  موارد 

 دانش بومی و تجار  در تدوین استراتژی کارگیریبه

 تبیین راهبردهای میان و بلندمدت

 بررسی دقیق وض یت موجود و مطلو 

 پذیریتطبیق

 دیجیتال م ور شدن امور

 بودن سازمانبودجه م ور 

 بهینه از املانات فناوری در ارا ه قدمات کارگیریبه

 نوین در فرایند پایش افراد هایفناوری کارگیریبه

 ف الیت جدید تناسببهواحدها  دهیسازمانبهبود و اص ح 

 گرایینظارت

 و پیگیری از  ریق کاررموز مربیگرین ارت بر فرریند 

 رفتار ب د از رموزشبررسی میزان تغییر 

 ارزیابی رضایت مراج ین قدمات

 ارزیابی عملی مطلو 

 مستمر بودن فرایند پایش افراد

 انجام ارزیابی حین کار

 مقط ی بودن ارزیابی ب د از رموزش

 تقویت نهادهای رسمی 
 هانامهنییر

 گرارانقوانین منتن از سیاست
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 و م وری مقا ت منتخب کدگراری باز .4جدول ادامه 

 شاخص مؤلفه بعد

 غیررسمیتقویت نهادهای  سازمانی
 های جم یارزش

 غیررسمیارتبا ات 

 هنجارها

 فردی

 مثبت اندیشی

 قابلیت رفتاری ع قه شدید به توس ه دیگران

 قیرقواهی

 اق   گرشت و بخشش

 پریریمسئولیت

 سازمان ایحرفهکم  به توس ه 

 ابستگیو

 نیازهای کاررموز

 وابسته بودن فراگیر درعدم افراط و تهریط 

 و نمایاندن مسیر از سوی مربی گاههیتلداشتن 

 تصمیم یا عمل ض یا کاررموز نتیجه وابستگی زیاد

 جمعیتی

 جنسیت

 قومیت

 شخصیت

 جرابیت

 اثربخشی

 یاثرگرار

 نهوذ

 یریانتقادپربا بردن ظرفیت 

 تغییر نگرش

 پریریان طافشلیبایی و 

 مادگیآ

 رشنایی با راهبردهای یادگیری

 تدریس هایروشرشنایی با 

 رمادگی برای مربی بودن

 دانش مرتبط با سازمان

 یرموزشدانش

 دانش فناوری

 ها و اعتماد به نهسترغیب و نگرش

 یزیربرنامهمهارت  یارتقا

 اطیارتب

 ارتبا ی مربی یهامهارتتقویت 

 دهی به کارکنان در دستورمیزان جدیت 

 کاریزما بودن شخصیت مدیران و مربی

 قود افشایی

 شنوده قو  بودن

 درک غیرمنصهانه کاررموز قود

 مههومی سازیمدل

 مؤثرارتبا ات 

 لطافت  بع داشتن

 خودسازی

 یقوداگاهی و رگاهی رفتار

 ت هد به توس ه مداوم قود

 تمرین و ممارست در انجام تمارین

 ف ال بودن شخصی

 مهارت قود مدیریتی یارتقا
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 کدگراری باز و م وری مقا ت منتخب .4جدول ادامه 

 شاخص مؤلفه بعد

 رشد گرایی فردی

 بلند پروازی

 روحیه ریس  پریری

 یرتهلر ق   و ایجاد رن در دانش پر

 مهارت حل مساله یارتقا

 داشتن شو  و اشتیا  برای موفقیت

  

 مرحله ششم: کنترل کیفیت

کنترل کیهی ت فراترکی ب، مراح ل  من وربهدر پژوهش حاضر، 
 زیر را انجام دادیم:

-داده موجود استهاده نمودیم تا داده یهاگاهیپااز م تبرترین  ت3

 .فراهم روریم اتلاقابلها و مقا ت 

ب وده و مطلوبی ت  ارزشیبدون وجود دقت علمی، ت قیق ب ت0
ب ه روای ی و  نس بت غ هدغد نیبن ابرادهد؛ قود را از دست می
 های پژوهش مورد توجه پژوهشگران اس تپایایی در همه شیوه

ت لرا با استهاده از روش ب از رزم ون اق دام ب ه (0430)موهاجان، 
 دیمتکربررسی پایایی کدهای احصاء شده 

سبه پایایی بازرزمون از متون ت لیل ش ده در فواص ل برای م ا
ش وندت س  س ک دهای زمانی مش خا دو ب ار کدگ راری می

مشخا شده در دو فاصله زمانی برای هر کدام از متون با ه م 
شوندت روش بازرزمایی برای ارزیابی ثبات کدگ راری مقایسه می

صله رودت در هرکدام از کدهایی که در دو فاپژوهشگر به کار می
و ک دهای « تواف ق»زمانی ب ا ه م مش ابه هس تند ب ا عن وان 

ش وندت روش مش خا می« ع دم تواف ق»غیرمشابه با عن وان 
های انجام گرفته توسط م قق در م اسبه پایایی بین کدگراری

 (ت3180باشد )قواستار، دو فاصله زمانی بدین ترتیب می

 
 

 نتاین م اسبه پایایی بازرزمون .5جدول 
Table 5. Results of Test-Retest Reliability Calculation 

 عنوان
 تعداد کل کدها

 )در دو مرتبه کدگذاری(
 تعداد توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

درصد پایایی 

 بازآزمون

 42/90 5 58 302 کل مقا ت منتخب

 
ت داد ک ل ک دها  شود،یکه در جدول فو  مشاهده م  ورهمان

ک ل  ت  داداس تت  302 ه براب ر ب اروز 14 یدر دو فاصله زم ان
و  58براب ر ب ا  یدور اول و دوم کدگ رار یک دها نیتوافقات ب

اس تت ب ه  5 برابر با زین کدگراری توافقات در دو ت داد کل عدم
گرفت ه در  ص ورت مقا ت ت لی لبازرزمون  ییایپا ب،یترت نیا
 90.42براب ر ب ا  ش ده،ی از فرمول م رف استهاده پژوهش با نیا

( 0430) نگریکنس ( و م ادن و 0445) تیراسیم و استت درصد 
در دامنه ض رایب  4.8اند که ضریب پایایی بیشتر از مدعی شده

ب ا توج ه ب ه  (ت0430، 3)مادن و کنسینگر بسیار قو  قرار دارند
بنابراین قابلیت اعتماد  درصد است، 94از  شیب زانیم نیا نلهیا

پای ایی ت لی ل مق ا ت، بوده و می زان  تأییدها مورد کدگراری
 مناسب استت

 
 

                                                 
1. Madan & Kensinger 

 هامرحله هفتم: ارائه یافته
 ارا  ههای حاصل از مراحل قبل ، یافتهپژوهشدر این مرحله از 

ی انتخ ا  ش ده از س وی پژوهش گران در مقال ه 30شوندت می
مورد بررسی ق رار گرف ت و ا  ع ات  دقتبهماه  1 زمانمدت

فراترکیب مق ا ت ه که بر اساس هدف اصلی این مقال موردنیاز
گردیده و  احصا؛ اجرایی بود مربیگریبر موفقیت  مؤثرو عوامل 

 تگردددر قالب چارچو  مههومی پیشنهادی زیر ارا ه می
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 چهارچو  مههومی پژوهش .3شکل 
Figure 3. Conceptual Framework of the Research 
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 گیرینتیجه بحث و
بر موفقیت  مؤثر حاضر فراترکیب عوامل پژوهشهدف از انجام 

ب  ودت در هم  ین راس  تا، ب  ا اس  تهاده از روش مربیگ ری اجرای  ی 
کیهی و رویلرد فراترکیب به بررسی موض وع پرداقت ه  پژوهش
 شدت

از  پ ژوهشه ای گ ردروری داده من ورب هدر این پژوهش 
 ب رداریبهرهه ای ا  ع اتی  عاتی م تبرترین پایگاهبان  ا 

ه ای پ ژوهش منج ر ب ه ارا  ه چ ارچوبی ب رای گردیدت یافت ه
اجرایی گردید که در ی   رف در بردارن ده  مربیگریاثربخشی 

های و شاقا هامؤلههای و نیز سه ب د فردی، سازمانی و حرفه
قال ب در استخراج ش ده  یهادک است مؤلههمرتبط با هر ب د و 

با عناوینی همچ ون  مؤلهه 02سه ب د فردی، سازمانی و حرفه؛ 
م   وری،  م   وری، عم  ل ، ن   مگراییه  دف، م  داریاق  

گرای ی،  بخشی، همگرایی، حمای ت رموزشی، رگاهی تلنولوژی
گرای ی، گرای ی، ت ام لگرایی، ثباتبخشی، شهافیت، کل انگیزه
 نهاده ای گرای ی، تقوی ت پ ریری، ن  ارت، تطبی قیهدفمند

اندیش ی، وابس تگی،  ، مثب تیررسمیغ نهادهای رسمی، تقویت
 گراییت جم یتی، اثربخشی، رمادگی، ارتبا ی، قودسازی، رشد

نتاین به دست رمده از این پژوهش، چارچوبی ج امع ب رای 
دهد که ش امل س ه ب  د اثربخشی مربیگری اجرایی را ارا ه می
  اد ف ردی ش امل ایت ابکلیدی است: فردی، سازمانی و حرف ه

شود که های شخصی مربیان و مراج ان میها و قصیصهویژگی
مث ال،  عنوانب هکن دت به موفقیت فراین د مربیگ ری کم   می

اندیش ی گرایی و مثبتمداری، ه دفهمچون اق   هاییمؤلهه
بر کیهیت رابطه مربی و مراجع تأثیرگرارند،  تنهانهدر ب د فردی 

زایش انگیزه و ت هد در فرایند ی ادگیری توانند موجب افبلله می
ب  ر س  اقتارها و  تأکی  داز س  وی دیگ  ر، ب   د س  ازمانی  .ش  وند
کنن دت دارد که به موفقیت مربیگری کم   می یسازمانفرهنگ
و تقوی ت نهاده ای  گرایی، ش هافیتچ ون حمای ت هاییمؤلهه

کنن دت رسمی و غیررسمی در این ب د نقش بسیار مهمی ایها می
کننده و باز، توانایی مربی ان را  یط سازمانی حمایتوجود ی  م

ب ه  ینوعبهدهد و برای اثرگراری بیشتر بر مراج ان افزایش می
کن د ک ه در رن اف راد ایجاد فضایی ق   و نورورانه کم   می

این،  برع وه .ن رهای قود را بیان کنندنقطه یراحتبهتوانند می
ی ز ب ه اهمی ت ت  ام ت ای نموج ود در ب  د حرف ه هایمؤلهه
هایی مانن د های مرتبط با رن اشاره داردت مقولهای و تجربهحرفه

گرایی در ای ن زمین ه و ن  ارت تلنولوژی رموزشی، رش دگرایی
نمایانگر رویلردی است که مربیان باید برای بهب ود عملل رد و 

ای شدن در حیطه مربیگری برگزینندت توجه ب ه ای ن ب  د حرفه
ه ای مرب ی و ب ا بردن کیهی ت ر به ارتقاء مهارتتواند منجمی

ق ود ب ه بهب ود  نوب هبهکه  شده در این حوزه شودقدمات ارا ه
در مجموع، این پژوهش ب ا  .شودعمللرد مراج ان نیز منجر می

کلی  دی، راهنم  ای ک  اربردی و  مؤله  ه 02شناس  ایی و ت  دوین 
فراین د  دهد ت ا درارزشمندی را برای مربیان و مدیران ارا ه می

مربیگری اجرایی به بهترین شلل مملن عمل کنندت استهاده از 
توان د ب ه بهب ود کیهی ت مربیگ ری، اف زایش این چارچو  می
ها و همچن ین دس تیابی ب ه اه داف س ازمانی اثربخشی برنامه

و بدین ترتیب به تقویت رویلردهای م اصر  کم  شایانی نماید
 تدر حوزه مربیگری اجرایی بینجامد

 در هلبل نیست، انتزاعی و رکادمی موضوعی تنها ،یگریمرب
 به .است شده برده پی رن اهمیت به نیز شاغلین توسط و عمل
 عمل و رکادمی دنیای که است روابطی ،یگریمرب دیگر عبارت

 مهم ی عط ا ینقطه قود این و دهد،می پیوند دیگرلی با را

 تدن کم ی بیان سازمان در را رن یریکارگبه ضرورت که است
 بستری در کار ساقتار توسط افزایشی  وربه کار م یط امروزه

 مقدمات ،یس اربرون و یسازکوچ  افزایش از ناشی نوسان از

 ای نت است گردیده متنوع قودگردان، یهامیت و مشارکتی کار

 سنتی روابط ایحرفه مسیرهای اغلب نامت ارف، سریع تغییرات

  دس ترسرقابلیغ ی ا غیرعمل ی ض  یا، و سست را مربیگری

ت رهبران به بسیاری از منافع مربیگری از قبیل رض ایت نمایدمی
، احی  ا مج  دد ایحرف  ه ی  یافزاهمش  غلی، اف  زایش ق قی  ت و 

، توس ه پایگاه حمایتی وفاداری و شناس ایی ایحرفهشخصی و 
 اندتجهت توس ه است داد را درک نموده

اف ی از قبی ل باشند نیز من افرادی که ت ت ن ر مربی می 
یابی به فرص ت رهب ری، ت  رک ش غلی، پ اداش بهت ر، دست

افزایش سازگاری هنگام مواجه با موفقیت جدید، بهب ود هوی ت 
بیش تر، اف زایش رض ایت ش غلی،  ایحرف های، ص حیت حرفه

مقبولیت بیشتر در سازمان، ک اهش اس ترس ش غلی و ت  ار  
مطال ات پیشین  روردندت از من ر مقایسه بامی به دستنقش، را 

های پژوهش حاضر از برقی جه ات بایستی اشاره کرد که یافته
ت ب رای مث ال در اس تب ا ت قیق ات پیش ین  جهتهمهمسو و 

؛ 0430رابین ز، چ ون )ادبیات موجود با تمرکز بر مطال ه افرادی 
( ب د فردی 0433؛ ماتلی، اس ییر و باکون، 0442جونز و اس ونر، 

ز سوی م ققان و متخصصان این ح وزه فرد بیشترین توجه را ا
مربی ش امل  هایویژگیدر رابطه با  هاافتهیکسب نموده استت 

 ةرن دیدربرگت اعتب ار باش ندیمو شخصیت وی  هامهارتاعتبار، 
ک ه  است، تجربه، شایستگی و اعتماد به نهس وکارکسبدانش 

 تعمل باشد یقوببه ها یتلندر شناسایی ابزارها و 
یل ی از  عنوانب هپژوهش حاضر نیز ب د ف ردی را های یافته 

اجرای ی  مربیگ ری اثربخشدر مدل  مؤثرو اصلی  گانهسهاب اد 



 12                                                 ییاجرا یگریمرب تیعوامل مؤثر بر موفق بیفراترک :مقدم یاللهفرج

هایی را داشته ده استت همچنین مطال ه حاضر یافتهکرشناسایی 
توج ه  ازجملهاند که در مطال ات قبلی چنین رویلردی را نداشته

انج ام ش ده  از مطال  ات ای و س ازمانیت بس یاریبه ب د حرفه
  نل ا و، و فل دمن ؛0449 همل اران، و بونو) مربیگری ةدرزمین
 ؛0449 لونس ون، ؛3999 هملاران، و هال(ت 0440 فین، ؛0445
اجرای ی  مربیگ ری اثربخشیبر  صرفا (ت 0440 گیبس، و پاسمور

 از برق ی مطال  ه ای ن اس ت ک ه یدر ح الاند این تمرکز کرده
 اس ت ک رده پ ر را اجرایی یمربیگر ادبیات در موجود یقلأها

مطال ه حاضر به شناسایی مجموعه عوامل مرتبط با سط  ف رد، 
اجرای ی  مربیگ ریبر  مؤثرسازمان، شرایط نهادی و زیرساقتی 

های جدیدی همچون نهادهای رس می و پرداقته و برقی سازه
 مربیگ ریدر حال ت کل ی و  مربیگ ریرا به ادبی ات  یررسمیغ

 افه نموده استتاجرایی به صورت قاص اض
ه ای (، م  دودیت3993) داگ  س ن ور  زعمب هها نهاد

هستند که در ت  ام ت سیاس ی، اجتم اعی و « انسان ساقتی»
ه  ا ش  امل دو ن  وع رین  دت م   دودیتاقتص  ادی ب  ه وج  ود می

ها و ها، تابوها، ردا  و رسوم، سنتم دودیت غیررسمی )ت ریم
ن اساسی، حقو  های رسمی )قانوکدهای رفتاری( و م دودیت

ش ودت در سراس ر ت اریخ، نهاده ا توس ط بش ر م ی (ماللانه وتتت

اندت در به وجود رمده دادوستدهاکاهش عدم قط یت در  من وربه
م یطی که نوروری و دانش، پیشران توس ه اقتص ادی هس تند، 

ها بسیار حا ز اهمیت اس تت ت ام ل ب ین ب ازیگران و نقش نهاد
اد ارتب اط ب ین سیس تم تولی د، مقام ات رن، ایج تبعبهو  نهادها

و مراکز رموزشی است ک ه عملل رد نوروران ه  هادولتی، دانشگاه
دهدت نور  قرار می تأثیرو اقتصادها را ت ت  هاسازمان، هابنگاه

 من ورب هکند که را وادار می هاسازمانکند که رقابت، اشاره می
کنن د گراری ایهها و دانش س رمبقا، به صورت مداوم در مهارت

(ت از این ن ر، دارایی دانش ی ک ه اف راد ی   0430اسچیلیرو، )
کنن ده بس یار کلی دی از جام ه در اقتیار دارند، ی  عامل ت یین

عمللرد اقتصادها و جوامع استت به بیان دیگر تغیی ر در دارای ی 
ویتل ی، اس ت )دانش، کلیدی برای تلامل اقتص ادها و جوام ع 

به صورت تجربه ک اری و ی ا ب ه ص ورت  (ت این دانش یا0444
 م ؤثرشودت برای قلق ی  فرایند های رسمی کسب میرموزش

اجرایی بایستی امور سیستماتی  ب وده و  مربیگریو کاررمد در 
نی  ز رفت  ار کنن  دت  من  دن امداش  ته و  من  دن اماف  راد نگرش  ی 

ش ود فراین د و رفتار و دید سیس تماتی  باع ث م ی یمندن ام

 .شود تراثربخشدفمند شده و حصول نتیجه ه مربیگری
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