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  هاي كليدي:  واژه
  ،گري مربي

  ،يآموزش منابع انسان 
  بهبود آموزش، 
  اجتماعي نيتأمسازمان  

 شتابان تشرفپيازجمله ي ليها به دلا سازمان يبرا يانساني ها هياز سرما يبردار زه حداكثر بهرهوامر
ها، گريزناپذير شده است.  افزايش توليد و كاهش هزينه يراب اتقاض نوززافورت ابقر  مختلفي ها يروفنا
 قاتيو روش در دسته تحق تيبوده و ازلحاظ ماه يكاربرد قاتيبر اساس هدف در دسته تحق قيتحق نيا

متخصصان و خبرگان در  يبرخ قيتحق نيا      ياست. جامعه آمار يشيمايو ازنظر روش اجرا پ يفيتوص
و از روش  دهبو يانسان يروين تيريو مد يريگ يمرب نهيو متخصصان فعال در زم يجتماعا نيسازمان تأم

بهره گرفته  3و  2و  1در اين تخقيق از رويكرد دلفي فازي نوع شده است.  استفاده يگلوله برف يريگ نمونه
بهبود آموزش گري بر  بر نقش مربي مؤثرمتغير  31از  شده است. نتايج تحقيق بيانگر اين واقعيت است كه

بندي شدند. بر اساس نتايج حاصله به ترتيب نقش  شاخص برتر شناسايي و اولويت 16نيروي انساني 
كاهش موانع و  ييكاهش موانع محتوا ي؛زشيو انگ يگري از كانال آموزش بر كاهش موانع اطلاعات مربي

شيوه آموزش در  نيا يكارگير هعامل در امكان ب نيتر مهم هاي اول تا سوم قرار دارند. در رتبه يساختار
كاركنان سازمان باور كنند  كه نيو تعهد مربيان و فراگيران است و ا رشيسطح پذ ،ياجتماع نيسازمان تأم

 يها يها و توانمند ظرفيت شيكار و بهبود وضعيت موجود مستلزم تغيير در خود و افزا طيكه تغيير در شرا
بيش از هر روش  يو تحقق اهداف سازمان ياثرگذار يبرااست كه در موفقيت آنان  يو تخصص يا حرفه

از  شيخاص حاكم بر آن امروزه ب طيكشور و شرا ميتحر طيبا توجه به شرا .موفق خواهد بود يگريد
  گري كاركنان خود شوند. مربي ريدرگ يطور واقع است كه مديران در همه سطوح و به ازين يهرزمان
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 مقدمه 

 تيو مز يسازمان ارزش اقتصاد يو برا آورند يكه با خود به سازمان م ييها ييدانش و مهارت و توانا ليبه دل ،يامروزه منابع انسان
 ن،ي)؛ بنابرا2012(چو و همكاران،  روند يمهم سازمان به شمار م اريبس يها يي)، از دارا2010(بامبرگر و شولم  كند يم جاديا يرقابت

). از 2017، ديند (رداشته باش ژهيدارند توجه و ازيخود به آن ن يشغل ندهيكه كاركنان در آ ييها د به آموزش مهارتيها با سازمان
 توانند يها م و سازمان اند شدهبا آن مواجه  يمنابع انسان تيريكه مد ييها از نقش يكي يدر توسعه منابع انسان راًياخ گر،يد يسو
 كيآن را به منزله  ي) است كه برخcoaching( يگري) نقش مرب2018(پاك و همكاران،  زاننديرانگكاركنان را ب زشيو انگ ييتوانا
 يراهبرد يسازمان يگري. مربكنند يمطرح م تيري)، در مد2014، نگريلي(ا يسازمان يگريمرب اي 'كوچ گاهيدرجا ريمد ديجد يگوال
و همكاران،  شاكي(ا كند يم تي) كه عملكرد كاركنان را تقو2019و همكاران،  يشده است (هو فيتعر يتوسعه منابع انسان يبرا

تا كاركنان  آورد يفراهم م يا نهيزم ن،ي). همچن2007، لسوني(و نديفائق آ شرفتيو بر موانع پ ندابيدست  نهيبه يي) تا به كارا2017
 ي). طبق آمار و درصدها2018و همكاران،  ليشوند (هوگ نائل يريگ چشم جيبه نتا تيبتوانند مشكلات خود را حل كنند تا در نها

درصد  73درصد بهبود اعتماد به نفس،  80باعث  يگرير سازمان، مربافراد د يبرا ،يگريمرب يجهان ونيفدراس ياعلام شده از سو
 تيريدرصد بهبود مد 61 ،يكار و زندگ نيتعادل ب جاديدرصد بهبود ا 67 ،يارتباط يها درصد بهبود مهارت 72بهبود ارتباطات، 

شده  ها ميت ييد عملكرد و كارادرصد بهبو 51زمان و  تيريدرصد بهبود مد 57به سازمان  هيدرصد بازگشت سرما 60كسب و كار، 
از آن  يشواهد حاك ،يامروز يها سازمان تيدر موفق يگريمرب يو نقش برا تي). با توجه به اهم1397و همكاران  ياست (مجر

 باشد ينممؤثر از آن را  يفرصت بهره مند رانياز مد ياريبس ،يا توسعه يبه مثابه ابزار ،يگرياست كه با وجود شناخت مرب
در ساختار  ردستانيكه تعداد ز ي)، به خصوص زمان2008 لي؛ پ2000 وقت مدير (گلمن بود). كم2005ر و همكاران، (لانگنك
از  ياريبس ن،ي). همچن2011 (پولاكوس و همكاران شود يم ريمد ياز سو يگريمرب ياغلب مانع بروز رفتارها شود، يم اديسازمان ز

، 2002 ندارند (والكر نهيزم نيدر ا يمهارت كاف اينا آشنا هستند  يگرياشند، با مربب يخوب ريممكن است مد نكهيبه رغم ا ران،يمد
نگرش  رييو تغ زهيو در كاركنان موجب كاهش انگ گذارد يم ريتأث يسازمان طيموضوع بر شرا ني) و هم1992 ، مارش2000گلمن 
و  نشيمرتبط با گز يها نهيهدر رفتن هز شك يو ب شود يم يكم كار ايترك خدمت  تي) و در نها2009(نواك و هامر،  يشغل

موضوع، به  ني). ا2010 مون،يارائه خدمات است (س تيفيك يبرا يدي) را به دنبال دارد و تهد1982استخدام و آموزش (دالتون، 
گفت با  نتوا يكه م يطور خورد؛ يبه چشم م تر شيب ران،يدر حال توسعه، از جمله كشور ا يكشورها يدولت يها در سازمان ژهيو

 يامدهاياند كه بتوانند پ بوده يكشور همواره در صدد انجام دادن اقدامات يدولت يها سازمان گذاران استيو س رانيمد نكهيوجود ا
 ري(نظ يسازمان يمنف يامدهايو در مقابل پ شيآن)، را افزا ريو نظا يتعهد سازمان ،يشغل تيعملكرد، رضا ري(نظ يمثبت سازمان

گري  مربيابزار  ر،ياخ ي در دهه زين رانيا يآموزش ستميس در .آن)، را كاهش دهند ريو نظا ينرسيا ،ينيب، بدبتعارض مخر بت،يغ
ها و كاركنان آنان به  سازمان كه  يا گونه بهاست.  افتهي يو خصوص يدولت يها رهبران و كاركنان سازمان انيم يريگ چشم تيمحبوب
 ازجمله ريز عوامل .كنند يم يگذار هيماآن سر يرا بر رو ياديز يو انسان يمال ،يبع مادمبذول داشته و منا ياديتوجه زگري  مربي

  داده است: شيافزا يامروز يها را در سازمان رانيمدگري  مربيهستند كه ضرورت پرداختن به نقش  يموضوعات
 ييثابت افراد در پاسخگو يها تيابلق ييعدم پاسخگو ؛يكار يها و چالش مسائل شيافزا جهيدرنتو  يطيمح يها يدگيچيپ شيافزا

حوزه  نيا يها يژگيمتنوع با توجه به و يكار طيشرا جاديو ا وكارها كسبدر  يگسترش بخش خدمات و متنوع؛ كيناميد طيبه مح
 يابيدست يكار برا طيحاصله از تجارب مح يريادگيبلافاصله از  يريگ بهرهبه  ازين ها؛ نديفرا تيفيمستمر ك شيتوجه به افزا تيو اهم
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 شيشدن گرا يقو ؛يكار يها نديفرا يبه كاركنان در ط يدانش و انتقال دانش ضمن تيريمد تياهم شيافزا به عملكرد مطلوب؛
 يها مهارتدانش و  شيمتنوع در افزا يها روشبه  ازيمطلوبشان و ن يشغل ريخود در مس يها تيكاركنان به رشد و پرورش قابل

  .يشغل
تا از  كنند يمو تلاش  كنند يم كاركنانشان يتوسعه و بهساز يها برنامهرا صرف  ياديز نهيپول و هز ها ازمانسراستا امروزه  نيدر ا

 درواقعاسـت. گري  مربي، ها ياستراتژو  ها روش نياز ا يكي رند،يبهره گ يو كارآمد نيآموزش نو يها روشو  ها ياستراتژ
و  يخود را توانمندتر ساخته و به بهبود عملكرد فرد يانسان يروين يروش آموزش نياز ا يريگ بهرهتا با  اند آنبه دنبال  ها سازمان
  .ندينائل آ يرقابت تيو كسب مز يسازمان
هاي توانمندسازي  ترين روش از مهم يكي چراكهخواهد شد.  هيضمن خدمت تك شبر آموزگري  مربيحاضر بر نقش  قيتحق

در جهت بهسازي و توانمندسازي كاركنان  مؤثر يگام عنوان به يانسان روييكاركنان آموزش ضمن خدمت است. امروزه آموزش ن
 فيبراي انجام وظا ازيموردن رتدانش و مها نيتأماست. آموزش ضمن خدمت با  ايو پو رندهيادگيهاي  سازمان ديتأكمورد 

در كاركنان  يشغل تياحساس رضا هجيدرنتدر كاركنان و  يو خود ارزش نفس اعتمادبهحس  جاديا منجر به، مؤثركارا و  صورت به
 جاديآموزش ضمن خدمت با توانمندسازي كاركنان منجر به ا ياز طرف باشد يوري بالاتر در سازمان م آن بهره جهيكه نت گردد يم

از  يكه در صورت توانمندسازي، جزئ باشد يهر كارمندي فردي از جامعه م چراكه. گردد يدر جامعه م ياجتماع هاي هيسرما
  .گردد يمحسوب م ياجتماع هاي هيسرما

سازمان  يعملكرد منابع انسان نديو فرآ طيمناسب و منطبق بر شرا يالگو يكارگير توجه به موارد موصوف، لزوم انتخاب و به با
س احسا شدت بهداشته باشد  يمورد انتظار و بهبود كيفيت عملكرد كاركنان را در پ يسازمان يادگيريكه بتواند  ياجتماع نيتأم
 مؤثري اجتماع نيدر سازمان تأم يدر بهبود آموزش منابع انسانگري  مربيكه چه عواملي بر  آن هستيم لبه دنبا در اين مقاله. شود يم

  شوند؟مي يبند تياولوو چطور هستند؟ 
  

  چارچوب نظري
رويكرد  شوند: بحران تقسيم مي طوركلي به سه رويكرد پيشنگر، يادگيري و حل رويكردهاي مربيگري به )،2008( 1از نظر هارگرو

اي جديد  خواهند خود را براي ايجاد آينده شود كه افراد مي دهنده يا رويكرد پيشنگر، وقتي بكار برده مي معلم مذهبي /سازمان
ان و هاي جديد، كشف منابع پنه هاي فردي براي كمك به فرد در ايجاد پتانسيل واقع طراحي برنامه آماده كنند. رويكرد پيشنگر در

كه بتواند ايجاد تعادل درست بين قدرت و هوش ذهني و هوش هيجاني را بياموزد. در اين رويكرد  طوري توسعه ادراك است، به
شود كه فرد براي طي مسير دگرگوني  دهد و مطمئن مي كند و ارزيابي شهودي انجام مي مربي رفتار فرد را در لحظه آزمون مي

هاي جديد را  خواهند دانش و مهارت شود كه افراد مي م يادگيري يا يادگيري، وقتي استفاده ميگو است. رويكرد آنزي خود، پاسخ
گري سازماني را استراتژي  براي كسب سطوح بالاتر عملكرد فراگيرند. اين رويكرد نسبت به يادگيرنده نظر منفي ندارد، بلكه مربي

شود كه يادگيرنده  ر/ متخصص يا حل بحران معمولاً زماني استفاده ميرويكرد دكت .داند براي كمك به يادگيري مديران اجرايي مي
عنوان متخصص  حلي سريع است. در اين رويكرد مربي به يادگيرنده به براي مشكلي كه وي را تحت فشار گذاشته، نيازمند راه

                                                           
1 Hargrove 
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كل را نشان داده و موجب ايجاد بينش، هاي يادگيرنده خرد وي درباره بحران يا مش پرسد. پاسخ كند و از وي سؤالاتي مي اعتماد مي
 ).1396 رشيدزاده دوان و همكاران،( شود فهم عميق بحران و راه حل آن مي

با ادغام ادبيات مرتبط با مربيگري و زمينه  »مربيگري سازماني: ارائه يك چارچوب مفهومي«در تحقيقي با عنوان )، 2005( جو
درجه به ارائه چارچوب مفهومي مربيگري سازماني پرداخت. جاناتان  360بازخورد  شغلي و مرتبط با آن از قبيل مرشديت، موفقيت

اي از رويكردهاي مبتني بر شواهد  با تركيب مجموعه »مدل تركيبي براي مربيگري سازماني«در تحقيق با عنوان  )2007( 1پاسمور
همكاري متقابل مربي و متربي در فرآيند مربيگري مدل يكپارچه براي مربيگري سازماني ارائه داد كه اهميت اصلي در آن ايجاد 

مربي و متربي،  دريافتند كه رابطه» روابط مربي و متربي در مربيگري سازماني«در تحقيقي با عنوان  )2009( 2مورين و است. بارون
آمدي مديران نقش همچنين مربيگري سازماني در خود كار ؛خودكارآيي متربي دارد نقش ميانجي بين دريافت مربيگري و توسعه

با تعدادي  با مصاحبه ،»انداز اثربخشي از طريق متربي و مربي مربيگري سازماني: چشم«در تحقيقي با عنوان )، 2010( 3هيل دارد.
مدير و مربي در زمينه مربيگري شش عامل درگيري متربي، ارزيابي مقدماتي و بازخورد، فرآيند مربيگري، مشاركت مربي، اعتماد 

در رساله خود با  )،2010( شناسايي كرد. كيم مربيگري سازماني اثربخشي عنوان عوامل حمايت از طرف سازمان را بهمتقابل و 
و تأثير  نقش وضوح و شغلي رضايت بر گري مديريمرب تأثير مستيم رفتار »مربيگري مدير بر عملكرد كاركنان تأثير رفتار«عنوان 

سازماني كاركنان و عملكرد كاركنان را به دست آورد.  تعهد و اي حرفه تعهد بر شغلي رضايت متغير گري با ميانجي و غيرمستقيم
دريافتند كه ؛ »مديريت استرس از طريق مربيگري در محل كار: تأثير يادگيري تجربي«در تحقيقي با عنوان  )،2011( 4لادگارد
در )، 2014( شود. گرنت مدت مي در كوتاه ريزي كه از طريق مربيگري به دست آمده سبب كاهش استرس هاي برنامه مهارت

گذاري،  دريافت كه مربيگري سازماني منجر به افزايش هدف ،»تأثير مربيگري سازماني بر زمان تغيير سازماني«تحقيقي با عنوان 
 و كاترينلي شود. كالكاوان تر براي مقابله با تغيير، افزايش خودكارآمدي رهبري و كاهش افسردگي در كاركنان مي توانايي بيش

تأثير رفتارهاي مربيگري مديران بر ادراك كاركنان رضايت شغلي، تعهد سازماني و عملكرد شغلي: «در پژوهشي با عنوان )، 2014(
، رضايت از )وضوح نقش( دريافتند كه رفتار مربيگري مديران تأثير مثبت بر درك بهتر نقش ؛»مطالعه موردي صنعت بيمه در تركيه

 ها دارد. ، عملكرد كاركنان در محل كار و تعهد سازماني آنكار، تعهد شغلي

دريافتند كه  ،»بررسي نقش مربيگري بر كاركنان و عملكرد سازماني«در تحقيقي با عنوان  )،2015( 5و لورنزو گرند اوتريلا،
در )، 2015( 6استانسكوتأثيرگذار است. هرمل  )،عملكرد سازماني و عملكرد فردي(مربيگري سازماني بر هر دو بعد عملكرد 

دريافت كه روابط كاري، عملياتي  ،»كننده اثربخشي يك برنامه مربيگري گري اثربخش: عوامل كليدي تعيينيمرب«تحقيقي با عنوان 
در )، 2015(اي و متخصص بودن و رعايت اخلاق از عوامل مؤثر بر مربيگري سازماني هستند. سونش و همكاران  نمودن كار، حرفه

دريافتند كه انگيزه متربيان ارتباط مثبت و  »شود عواملي كه منجر به موفقيت مي مربيگري در طبيعت: شناسايي«عنوان  تحقيق با
نسل سوم مربيگري در محل كار: ايجاد يك «در تحقيقي با عنوان  )،2016(معناداري با دستيابي به هدف و بينش متربي دارد. گرنت 
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در  )،2016( 1گذارد. موريتي مربيگري بر هر دو عامل عملكرد و مديريت در سازمان تأثير مي دريافتند كه ،»فرهنگ مكالمات كيفي
با روش پيمايش و ابزار پرسشنامه دريافت كه  ،»هاي تجاري تأثير مربيگري بر عملكرد كاركنان در بانك«پژوهشي با عنوان 

بررسي سبك مديريت «در تحقيقي با عنوان  )،2016(مربيگري سازماني بر عملكرد بانك تأثيرگذار است. برگ و كارلسن 
نشان دادند كه مديران براي موفقيت در مديريت مربيگري بايد از نقاط قوت افراد آگاهي داشته باشند و خودمديريتي و  »مربيگري
دامنه مربيگري در «عنوان در تحقيق با  )،2016( سازماني نيز از جمله عوامل مؤثر بر مديريت مربيگري است. روشا و ليس فرهنگ

كند، از طرفي با  ها در سازمان را فراهم مي با نقش تر هدف، هماهنگي بهتر دريافتند كه مربيگري وضوح بيش »زمينه تغيير سازماني
در )، 2017( 2گري و عدم هماهنگي با نيازهاي سازماني روبرو است. ماكس وليهاي مانند فقدان رويكرد سيستمي به مرب چالش
 17از طريق پانل دلفي با  ،»گري اجرايي جهت ارتقا عملكرد ضمن خدمت: مطالعه دلفييهاي حياتي مرب مهارت«با عنوان اي  مطالعه

هاي از قبيل اعتماد، پايبندي به اخلاق، گواهينامه مربيگري اجرايي دارند.  كارشناس مربيگري دريافت كه مربيان سازماني شايستگي
در تركيه ، »اي مربيگري و رفتار شهروندي سازماني كاركنان: نقش جو عدالت رويه« قيقي با عنواندر تح )،2017( اوزداران و تاوانا

تري قرار دارد از  ها در سطح پايين اي آن هايي كه جو عدالت رويه به اين نتيجه دست يافتند كه مربيگري سازماني در دپارتمان
مطالعه اكتشافي تأثير مشترك مرشديت و «در پژوهشي با عنوان  )،2017( باشد. هوانگراك وو تري برخوردار مي اهميت بيش

سازماني وجود دارد و مرشديت شدت  مربيگري مديريتي بر تعهد سازماني نشان دادند كه رابطه مثبت بين مربيگري مديريتي و تعهد
عنوان  رستي و بازخورد عملكرد بهمربيگري سرپ« در پژوهشي با عنوان )،2018( 3ادريس و تاكي دهد. لي، اين رابطه را افزايش مي

گروه كاري  65كارمند در  055در بين  ،»هاي رهبري، درگيري شغلي، و قصد ترك خدمت ميانجي در روابط بين سبك
گرايانه و سطح بالاي مربيگري سرپرستي و بازخورد  هاي خصوصي مالزي به اين نتيجه دست يافتند كه بين رهبري تحول سازمان

همچنين درگيري شغلي در ؛ گري دارد ود دارد منابع شغلي بين رهبري تحولگرا و درگيري شغلي نقش ميانجيعملكرد رابطه وج
در تحقيقي با  )،2019( 4گري سرپرستي و بازخورد عملكرد با ترك خدمت نقش ميانجيگري دارد. آلبيزو و همكارانيروابط بين مرب

به اين  )،1975( با استفاده از مدل ارزيابي كريك پاتريك ،»اي فراگير العهتحليل و بررسي اثربخشي مربيگري سازماني: مط«عنوان 
بر يادگيري فراگير دارد.  باشد و مربي تأثير زيادي نتايج رسيدند كه تأثير مربي بيش از تأثير فرآيند مربيگري در رضايت متربيان مي

در تحقيقي با عنوان  )،2019( بت وجود دارد. لاي و پالمربعلاوه نشان دادند كه بين رضايت، يادگيري و تغيير رفتاري رابطه مث
و با تمركز بر  2018تا  1995هاي  مقاله در بين سال 234به مطالعه  »روانشناسي در مربيگري سازماني: مرور يكپارچه ادبيات«

اعتماد، شفافيت و گزارش ، مربيگري مبتني بر قدرت پيشنهاد كردند كه ايجاد 5رفتاري، مدل گرو -رويكردهاي مربيگري شناختي
بررسي «عنوان  در تحقيقي با )،1396( هاي اساسي مربيگري مشخص شد. اسماعيلي و همكاران عوامل و مهارت و تسهيل يادگيري

دريافتند كه مربيگري سازماني  ،»تأثير مربيگري سازماني بر رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار با نقش ميانجي جوسازماني مثبت
معناداري بر جو سازماني مثبت و جو سازماني مثبت بر رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار تأثير منفي و معناداري دارد.  تأثير

بررسي امكان اجراي الگوي مربيگري در آموزش منابع انساني بر اساس نظريه «در تحقيقي با عنوان )، 1396( يوسفي و همكاران
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مقوله فرعي و  20مقوله اصلي،  5اتي كشور با مصاحبه و نظرخواهي از اعضاي گروه خبرگان تعداد در سازمان امور مالي ؛»داده بنياد
 مقوله خرد را كه در پنج محور اصلي شامل: 32

باشد را به دست آوردند.  پيامدها در اجراي مربيگري مي-،5راهبردها -4گر،  شرايط مداخله- ،3بستر زمينه و - 2شرايط علّي، - 1
خدمت كاركنان: با  عنوان مربي با تمايل بر ترك بررسي رابطه بين رفتار مدير به«در تحقيقي با عنوان  )1396( كاراناحمدزاده و هم

هاي شغلي و كاهش تمايل به ترك  عنوان مربي، بر نگرش مدير به نشان دادند كه رفتار؛ »هاي شغلي تبيين نقش ميانجي نگرش
د كه بين تعهد و هويت سازماني با كاهش تمايل به ترك خدمت كاركنان، رابطه منفي همچنين دريافتن ؛خدمت، تأثير مستقيم دارد

هاي اخير نيز  در سالداري وجود ندارد.  رابطه معني ولي بين رضايت شغلي و تمايل به ترك خدمت، ؛داري وجود دارد و معني
و  سها)؛ 2021و همكاران ( ناينيا)؛ 2021ران (و همكا پيليف)؛ 2021و همكاران ( ايماهدار)؛ 2022و همكاران ( مريزتحقيقات 
)؛ 2019و همكاران ( يبردل)؛ 2020و همكاران ( يندسيل)؛ 2020و همكاران ( يد)؛ 2021و همكاران ( رونيواناپ)؛ 2021همكاران (

 در حوزه اهميت مربيگري در بهبود كارايي و توانمندي كاركنان پرداختند. )2018و همكاران ( كرافت

وري تحت تأثير عوامل درون سازماني اسـت كـه يكـي از     تحقيقاتي كه ذكر گرديد، بيانگر اين مهم هستند كه بهبود بهره بسياري از
ترين اين عوامل درون سازماني، آموزش و توانمندسازي و سبك رفتاري مدير در انتقـال تجـارب و اصـلاح رفتـار ناصـحيح در       مهم

لذا در حالي كـه مبـاني نظـري قـوي در      ؛گر است ه در رويكرد مربيگري سازماني جلوهاشار باشد. اين چند موضوع مورد سازمان مي
ولي در تحقيقات به شكل مستقيم به آن پرداخته نشده اسـت.   ؛وري وجود دارد خصوص وجود رابطه ميان مربيگري سازماني و بهره

اني و ارائـه مـدل انجـام نشـده اسـت. برخـي       گـري سـازم   توان ادعا نمود كه تحقيق جامع و خاصي در خصـوص مربـي   به عبارتي مي
در  گـري سـازماني ايـن اتفـاق را باعـث شـده اسـت.        معتقدند اين خلأ تحقيقات به علت نبود مدل مفهـومي مناسـب در زمينـه مربـي    

نظـر   بر همين اساس اين تحقيـق در  دو چندان شده است. هاي دولتي در حوزه سازمانتحقيقات اخير نيز اين خلاً در حوزه مربيگري 
ارائه نمايد و خلأ تحقيقاتي در اين زمينه را پوشش  دولتي هاي مربيگري سازماني، مدلي براي مربيگري دارد با شناسايي ابعاد و مؤلفه

هاي فردي، سـازماني   اي استفاده كرد كه با وضع اجتماعي و فرهنگي ايران و ارزش گونه البته بايد از نتايج تحقيقات گذشته به ؛دهد
  عنوان جامعة آماري تحقيق انتخاب شده انطباق داشته باشد. ي نوع سازماني كه بهو اجتماع

  
  پيشينه تحقيق

 جي. نتـا پرداختنـد  راني ـا يدولت يها در سازمان يسازمان مربيگري يجامع برا يارائة مدل اقدام به )؛1400دستگردي و همكاران (
بـه منزلـة    يسـازمان  مربيگـري شـامل   ييبود كه در قالـب الگـو   ياصلمقولة  17مفهوم و  66كد و  132دهندة استخراج  پژوهش نشان

 ،مربيگـري  يسـاز  (فرهنـگ  يا نـه يفرد)، عوامل زم يها يژگيو و طيسازمان، شرا يها يژگيو و طي(شرا يعلّ طياشر ،يمحور دةيپد
)، راهبردهـا  مربيگـري  يهـا  مراجع، مـدل  يها يژگيكوچ، و يها يژگيگر (و )، عوامل مداخلهيسازمان تيو جو سازمان، حما طيمح
(توسـعة   امـدها ي)، پيسـازمان  يريادگي ـ ،ياعتماد سازمان ،يسازمان ينقش، چابك تيشفاف ،يخودآگاه كرد،يرو رييتغ ،يرفتار ريي(تغ
  اند. قرار گرفته ) يو توسعة سازمان يفرد

با استفاده از  يمنابع انسان زشيو انگ چوب بر آموزش عيهاي صنا شركت ياتيعمل رانيمد مربيگرينقش  )؛ به بررسي1400شادمند (
 ران،يهاي مد يستگيها و شا مهارت ،يآموزش سازمان يرهايمثبت متغ ريتأثاز  يحاك جي. نتاپرداختند يمعادلات ساختار كرديرو
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م جبران و و نظا رانيهاي مد يستگيها و شا مهارت يرهايمتغ ثبتم ريتأث نيو همچن يانسان يروين زشينظام جبران و خدمات بر انگ
  كاركنان است. يخدمات بر توانمندساز
 ياجتماع نيتأمدر بهبود آموزش در سازمان  يگربيبر مر مؤثرعوامل  يبند تيو اولو يياقدام به شناسا)؛ 1400ستايش و همكاران (

شاخص برتر  16 يانسان يرويبهبود آموزش ن رب يگريبر نقش مرب مؤثر ريمتغ 31است كه از  تيواقع نيا انگريب قيتحق جي. نتانمودند
و كاهش موانع  ييكاهش موانع محتوا ؛يزشيو انگ يكاهش موانع اطلاعات بيبه ترت جيشدند. بر اساس نتا يبند تيو اولو ييشناسا
ابد فرآيند ي شيواحد افزا كي يگر ياگر شاخص فرآيند مرب PLS جيهاي اول تا سوم قرار دارند. بر اساس نتا در رتبه يساختار

  .ابدي يم شيواحد افزا 849/0آموزش 
و  يذهن ياياست. ازآنجاكه كاوش در دن يدولت يها در سازمان يسازمان يگريمدل مرب يطراح )؛ اقدام به1400رافتي و همكاران (

 كرديمطالعه با استفاده از رو نيباشد، در ا يپژوهش م يفيك يها از روش يريگ ها مستلزم بهره افراد و استخراج نگرش آن ربتجا
 يصورت گرفت. محقق برا قيعم افتهيساختار  مهياند، مصاحبه ن داشته يفاتيتأل يگريمرب نهينفر خبرگان كه در زم 12محتوا با  ليتحل
 هيكد اول 80 قيتحق نياستفاده كرد. در ا يياستقرا وهيو به ش يفيك يمحتوا ليتحل وهيموضوع از ش ادها و ابع هيبه لا يابيدست

 ديگرد يبند مقوله دسته 10در  هياول يشد پس از آن، كدها دييتأ هيكد اول 51ها تعداد  از ادغام كردن آنكه پس  دياستخراج گرد
  .ديگرد يبند سازمان، طبقه يها يژگيو و يمترب يها يژگيو ،يهاي مرب يژگيو يمضمون اصل 3كه مقولات در 

 يتوانمندسازنقش و  تيشفاف يگر يانجيمرد شغلي: با مديريتي بر عملكگري  مربي ريتأث "تحت عنوان  ؛)1399روح اله حاتمي (
است. نحوه  يشيماياز نوع پ يليتحل -يفيتوص ي، پژوهشاطلاعات يگردآور ي نحوه ازنظرو  يهدف كاربرد ازنظر "يشناخت روان
رفتار درون ( يشغللكرد با عم يتيريمدگري  مربي نيبنتايج نشان داد  داده با استفاده از پرسشنامه استاندارد بوده است. يآور جمع

  وجود دارد. يرابطه مثبت معنادار يشناخت روان يتوانمندساز نقش و تيشفاف يگر يانجيم: با )خلاقانهنقش، رفتار 
بـر رفتـار    )كوچينـگ (گـري   مربـي رفتـار   ريتـأث  "در تحقيقـي تحـت عنـوان     ؛)1399( دكتر عليرضـا اميركبيـري  و  پور يرعليشعلي 

نكته نيز  نيانگيزش در آنان آسان نيست. ا جاديو ا يانسان افتنديدر "در سازمان يا هيرونقش جو عدالت  شهروندي با در نظر گرفتن
و  ياسـت كـه كاركنـان فراتـر از الزامـات شـغل       ني ـكه عملكرد مؤثر نيازمنـد ا  اند دهيرسنتيجه  نيبه ا ها سازمانمهم است كه امروزه 

و  يرقـابت  تي ـمز نيتـر  مهـم  ،يسـازمان  يهـا  يـي دارا نيارزشـمندتر  يمنـابع انسـان   توجه داشت كه امروزه ديكار كنند. با خود يرسم
 رايز است؛ لازمدر سازمان  يتوجه به اهميت روزافزون منابع انسان نيبنابرا؛ ديآ يم حساب به محور دانشمنبع در اقتصاد  نيتر ابيكم

. نديگو يسازمان يمهم رفتار شهروند نيبگذارند؛ به ا يشغل -يرسم يها الزامنيازمند است كه پا را فراتر از  يكه سازمان به كاركنان
 يهـا  يژگ ـيوو  و اقدامات سازمان يسازمان ياز قبيل پيامدها يعوامل مختلف ريتأثتحت  تواند يمادراك عدالت در سازمان  ياز طرف
 لگريتبـد كاركنـان بـا نقـش     يار شـهروند رفت يدوست نوعبر بعد  رانيمد يرفتار مربيگرتحقيق نشان داد  نيا گيرد. رقرا كننده ادراك
  قرار گرفت. رشيموردپذ ي،ا هيروعدالت 

گـري   مربـي كاربسـت آمـوزش    تي ـفيك زاني ـم يرس ـبر "عنـوان  در پژوهشـي تحـت    ؛)1396و همكـاران (  زجيرديام يجعفر ميكر
از نـوع   ،يكم ـ وهير بـه ش ـ پژوهش حاض "زيتبر يدر دانشگاه علوم پزشك يعلم ئتيه ياعضا يآموزش "هاي  فعاليتدر  )نگيكوچ(

 يري ـگ نمونهبود كه با روش  زيتبر يدانشگاه علوم پزشك انيو دانشجو دياسات هيكل يصورت گرفت. جامعه آمار يشيمايو پ يفيتوص
بود.  تهپرسشنامه محقق ساخ اطلاعات يانتخاب شدند. ابزار گردآور انيدانشجو ينفر برا 916 و دياسات ينفر برا 752ساده،  يتصادف

گروه به دست  دياز اسات ينظرسنج قياز طر ها پرسشنامه نيا ييشد. روا استفاده ياستنباطو آمار  يفياز آمار توص ها افتهي ليتحل يابر
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نشان داد كه تفاوت  آمده دست به جيآمد. نتا تبه دس 395/0 انيپرسشنامه دانشجو يو برا 365/0 ديپرسشنامه اسات يبرا ييايآمد و پا
در دانشگاه  يعلم ئتيه ياعضا يآموزشهاي  فعاليتكاربست  تيفيك زانيدر مورد م انيو دانشجو دياسات دگاهيد نيدر ب يدار يمعن

 نيكمتـر  ،يمرب ـ يهـا  مهـارت و  طيو مؤلفه شـرا  نقش نيشتريب ر،يفراگ يها يژگيوو  طيوجود دارد و مؤلفه شرا زيتبر يعلوم پزشك
  تفاوت داشته است. نينقش را در ا

چنـد   ،يف ـيمطالعـه ك  كدر ي ـ "يمرب رانيمد يبرا يريادگي جينتا يبررس"در پژوهش خود با عنوان  ؛)2022اران (و همك 1بث آدل
 ميمسـتق  يهـا  و گـزارش  ريمـد  12بـا   افتهيسـاختار  مـه ين يهـا  ) و مصاحبهCIT( يحادثه بحران كيبا استفاده از اقتباس از تكن يمورد

كردنـد.  اسـتفاده   يا سـه يمقاو  ييمحتـوا  لي ـاز تحل ها داده ليوتحل هيتجز يشد. برامصاحبه به كار گرفته  24 درمجموع ها آنمربوطه 
كاركنـان   دگاهي ـشـد. از د  ييشناسا رانيمد دگاهياز د رانيمد يريادگي جيدر رابطه با نتا يموضوع فرع 19پنج موضوع و  درمجموع

رفتار شهروندي سازماني، رفتـار خلاقانـه و    مضمون ريزموضوع با سه  كيخود،  رانيمد يريادگي جيدر مورد نتا يمرب عنوان بهخود 
  شد. داريپدتعهد 

 كـه  "يـي اجرا نـگ يدر كوچ نيآفـر  تحـول  يريادگي ـ نـد يفرآ يبررس "در تحقيق تحت عنوان  ؛)2022گلوريا امبوكوتا و همكاران (
 يبررس ـ يبـرا  يانـه طـول  چندگ يمطالعـه مـورد   كي ـانجـام شـد.    يمرب ـ دگاهياز د يياجرا نگيدر كوچ TL نديفرآ يبررس باهدف
تعامل  كيدر  - يمنطق يوگو و گفت ،يكننده، تأمل انتقاد معضل گمراه - نيآفر تحول يريادگي يديوقوع سه عنصر كل يچگونگ
، عنصـر  شـده  رفتهيپذبود كه علاوه بر سه عنصر  نيا يديكل افتهي كيشد، اتخاذ شد.  داريكه پد يريادگي جيو نتا يياجراگري  مربي
خبـر   نيآفـر  تحـول  يريادگيمدل  كيمطالعه از توسعه  نيا جياست. نتا يعقلان ي) وجود دارد كه مقدم بر گفتگورشيذ(پ يچهارم

  كند. تي) را هداHRD( يانسان منابعتوسعه  نهيدر زم ندهيآ يو عمل يتئور قات،يتحق تواند يمداد كه 
 كي ـ: گري مربياز  شيپ زهيو انگ يكوچ يميتمركز تنظ ،گري مربي نهيزم") در تحقيقي تحت عنوان 2021گيل بوزار و همكاران (

. گذارد يم ريمزمن تأث لاتيفراتر از تما انيمرب يتيموقع يميتنظ يها بر كانون يسازمانگري  مربي نهينشان داد كه زم "ي تجرب مطالعه
 يمرب ـ يتيمـوقع  يبا تمركز بـر ارتقـا  گري  مربي شيپ زهيو انگ يا توسعه يسازمانگري  مربي نهيزم نيب ميرمستقيرابطه غ ن،يعلاوه بر ا

 قي ـاز طر يمرب ـگري  مربي شيپ زهيو انگ ياصلاح يسازمانگري  مربي نهيزم نيرا ب يفرض ميرمستقيغ، ما رابطه حال نيبااواسطه شد. 
 "يانداز راه"در  يسازمان و پرسنل منابع انسان تيريرا كه مد يمطالعه نقش مهم ني. امينكرد دايپ يمرب يتيموقع يريشگيتمركز بر پ

. عـلاوه بـر   كند يم، برجسته كنند يم فايا نگيقبل از كوچگري  مربي فيتكال نهيدر محل كار با شكل دادن به زمگري  مربيمداخله 
 يديكل يعنصر قرارداد كي عنوان بهگري  مربيكارمند قبل از  يسازمان برا يررسميگنجاندن بازخورد غ تيمطالعه بر اهم نيا ن،يا

در محـل كـار   گـري   مربـي  نيو تمـر  قيتحق يبرا يمي. ما با مفاهكند يم دي، تأككند يمكمك گري  مربيقبل از  انيمرب زهينگكه به ا
 .ميريگ يم جهينت ندهيآ

 كننـده  ليتعـد : اثـر  شـود  يم ـكاركنان  يباعث تعامل روان يتيريمد نگيوچك "در تحقيقي با عنوان  )2019(همكاران شهيدا مريم و 
دانـش رابطـه مثبـت     تيريو مـد  يشـناخت  روان يري ـدرگ ،يتيريمـد گـري   مربـي  نيكـه ب ـ به اين نتيجه دست يافتند  " دانش تيريمد

كـرد.   جـاد يا يشناخت روان يريو درگ يتيريمدگري  مربي نيكننده بر رابطه ب اثر سركوب كيدانش  تيريوجود دارد. مد يمعنادار
كاركنان آگاه ممكن اسـت از   رايز ابدي يمكاهش  ريتأث نيد داشته باشد، ادانش مؤثر وجو تيريمد ستميس كيكه  ي، زمانحال نيباا

                                                           
1 Beth Adele 
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مشـاركت كاركنـان در كـار،     يبـرا  يشـناخت  روان طيشـرا  تي ـتقو يكـه بـرا   دهـد  ينشان م ها افتهي. ديايمكرر خوششان نگري  مربي
  مند شوند. دانش بهره تيريمد ستميس مناسب آن با ييو همگرا يتيريمدگري  مربيفرهنگ متعادل  سعهاز تو توانند يها م سازمان

  
  روش تحقيق

روش  ازنظـر  و يفيتوص ـ قـات يو روش در دسـته تحق  تي ـماه ازلحاظو بوده  اين تحقيق بر اساس هدف در دسته تحقيقات كاربردي
 نـه يعـال در زم و متخصصـان ف  ياجتمـاع  نيمتخصصان و خبرگان در سازمان تأم يبرخ قيتحق نيا      يجامعه آمار .اجرا پيمايشي است

 نينفـر از متخصصـان و خبرگـان سـازمان تـأم      12حاضـر شـامل    قي ـتحق يو نمونـه آمـار   بـوده  يانسان يروين تيريو مد يريگ يمرب
 شـده  استفاده يگلوله برف يريگ نمونهحالت از روش  نيدر ا ؛ كهاندبوده يانسان يروين تيريمد نهيو متخصصان فعال در زم ياجتماع
اي و پرسشــنامه  تحقيــق از مصــاحبه، مطالعــات كتابخانــه ازيــموردنهــا و اطلاعــات  بــراي گــردآوري داده در پــژوهش حاضــراســت. 
 در .گرديـد  و بـين نمونـه آمـاري توزيـع     شـده  يطراح ـاي  تحقيـق پرسشـنامه   ازي ـموردنهـاي   آوري داده جمـع  منظور به و شده استفاده
  است. شده استفاده متلب افزار نرمكرونباخ و با استفاده از  يآلفا بسته از روش يها پرسشنامه نيا اعتماد، تيقابل يريگ اندازه

  
  دلفي

 گـران يد و 1را فـن  يدلف ـ يتـا برخ ـ  دي ـروش مطـرح بـوده، موجـب گرد    نيضعف ا نيتر كه به عنوان عمده، يفقدان چارچوب نظر
 فيتوص ـ يرا بـرا  7يعـه اجمـاع دلف ـ  مطال، 6ي، روش دلف ـ5يگيري دلف ـ ي، رأ4يدلف شيمايپ، 3يمطالعه دلف، 2يدلف كرديهاي رو  واژه

فرآينـد روش دلفـي در    .)2007لالگالنـدز  ؛ 1999و همكـاران   نسـون يراب؛ 2000 يجـاجرم  يمـان يتر بداننـد (ا  حيصح يمطالعات دلف
  نمودار زير ارائه شده است.

                                                           
1 Technique 
2 Delphi approach 
3 Delphi study 
4 Delphi survey 
5 Delphi poll 
6 Delphi method 
7 Delphi consensuse study 



  143                                                                                                                  امير علي ستايش سرور، هادي همتيان، سيد محمد زرگر                
  

 1401 زمستان/     32سال سيزدهم  /   شماره مطالعات رفتاري در مديريت  /   دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال  /  

http://bsm.iau-tnb.ac.ir 

 
: فرآيند روش دلفي1 نمودار شماره  

  
  فازي

نوع اول؛ دوم و سوم شهرت دارند. رويكرد فازي نوع سه در اكثر سه رويكرد در حوزه فازي كردن وجود دارد كه به فازي 
 يهاي منطق فاز ستميستحقيقات مورد تأييد قرار گرفته است. در اين تحقيق نيز از هر سه نوع سيستم فازي بهره گرفته خواهد شد. 

هاي  تيو عدم قطع هيثانو تيعضو رايكنند ز ارائه 2نوع  يهابا نمونه سهيها را در مقاتياز عدم قطع يتوانند سطح بالاتريم 3نوع 
، اين دو رويكرد مشاهده بهتر تفاوت يهستند. برا ييفاز يها اما مجموعه ستند،يواضح ن ريمقاد 3نوع  يدر مجموعه فاز نييبالا و پا

مشاهده است،  نشان داده شده 3همانطور كه در شكل  د،يريدر نظر بگ را 2و نوع  3نوع  يهاي فاز موعهدر مج يبرش افق كي

 انتخاب موضوع پژوهش

بررسي ادبيات و پيشينه پژوهش و استخراج عوامل و 
 هاي مرتبط با موضوع پژوهشمولفه

تخصصي كه به  انتخاب اعضاي پانل دلفي بر اساس
 موضوع دارند.

 دور اول دلفي

ها امتياز دهند؛ همچنين عوامل جديدي كه افراد پيشنهاد شود كه به عوامل بر اساس اهميت آندر اين دور از افراد خواسته مي
 شود.دهند جمع آوري ميمي

 دور دوم دلفي

اند حذف شده و سپس پرسشنامه جديد به همراه ردههايي كه در دور اول دلفي امتياز لازم را كسب نكدر اين دوره شاخص
 شود.هاي پيشنهادي براي افراد ارسال ميشاخص

 دور سوم دلفي

شود شود؛ همچنين ضريب هماهنگي كندال نيز محاسبه ميهاي راند دوم انجام ميدر اين دوره دوباره عمليات غربالگري شاخص
 هاي دلفي خاتمه داد.تا بتوان به دوره

 و انتشار تحليل
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 يها اما مجموعه ؛ستندين يواضح ريمقاد 3نوع  ي) در مجموعه فازهيهاي اول تيعضو نيي(بالا و پا تيعدم قطع يكه مرزها شود مي
  .كنند يم يا بازه زيرا ن يفاز
  

  
  .2نوع  ي، (ب): مجموعه فاز3نوع  ي: (الف) مجموعه فازيهاي فاز مجموعه سهيمقا :2نمودار شماره 

  
تري هستند. همانطور  بيش يدرجات آزاد يدارا 3نوع  هاي منطق فازي ،يعموم 2نوع  هاي منطق فازيبا  سهيدر مقا ن،يبر ا علاوه

 يها توان با دو برش در نمونه را مي 3نوع  هاي منطق فازيدر  يبرش افق كينشان داده شده است،  )؛2نمودار شماره (كه در 
اثر نامشخص و  هيثانو تيعضو ليبه دل 3نوع  هاي منطق فازيكه  مينيب مي ياز نظر تئور ر،گينشان داد. به عبارت د 2نوع  يمعمول

منطق كه  مينيب از نظر عملكرد، مي نيرا مدل كنند و همچن تيتري از عدم قطع توانند سطوح بيش نامشخص مي عدم قطعيت
مقاله محمد زاده و در  3نوع  يهاي منطق فاز ستميس يبرا ياصل دهيتري هستند. ا بيش يدرجات آزاد يدارا 3نوع  هاي فازي

فرموله  بيع صيطرح تشخ كيدر  3نوع  هيپا يهاي منطق فاز ستميس يتك ريمقاله، فرم غ نيارائه شده است. در ا) 2019همكاران (
  شده است.

  

  
 3نوع  منطق فازي يبرا يبرش افق :3نمودار شماره 

  
  به شرح نمودار ذيل است: 3فرآيند فازي و غير فازي اعداد در فازي نوع 
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  3: فرآيند فازي و غير فازي اعداد در فازي نوع 4نمودار شماره 

  
شود كه داده ورودي ابتدا تبديل به يك فازي نوع يك، سپس فازي نوع دو و سپس پس از تبـديل   بر اساس نمودار ذيل مشاهده مي

  د.شو هاي مختلف تفكيك مي در توابع توزيع به دو توزيع با دامنه
  

  
  3: فرآيند تبديل داده به توزيع با دامنه بالا و پايين در فازي نوع 5نمودار شماره 

 
  تحقيق يها افتهي

در  .پرداختـه شـده اسـت    3و نـوع   2، نـوع  1به مقايسه كارايي فازي نوع است. در قسمت  شده ليتشكاين بخش از دو قسمت اصلي 
بـر   مؤثرهاي  ترين شاخص بندي مهم خروجي اين روش اولويت. راده شده استا 3دلفي بر اساس فازي نوع قسمت دوم نتايج روش 

  است. بر اساس نمره كسب شده بر بهبود آموزش نيروي انساني در سازمان تأمين اجتماعيگري  مربينقش شاخص 
بهبـود سـطح آمـوزش     درگـري   مربـي نقـش   مؤثر بـر هاي اصلي  خبره اقدام به تعيين گويه 12با استفاده از نظرسنجي  يروش دلفدر 

 .نموديم نيروي انساني
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 بـودن  همگـن  فـرض  با است. شده ليتكمو آموزش منابع انساني گري  مربيفعال در مبحث  خبره ده از نامه پرسش 12 در اين تحقيق
ه بـر اسـاس   در ادام ـجـدول   ايـن  بـه  ايـم.  نظرات خبرگان را به يك عدد واحد تبديل نموده ساده گيري ميانگين از استفاده با خبرگان

  .ارائه نتيجه نموديمنظرات كارشناسان اقدام به 
  

  برآورد مدل
ي بـرا  ROC يمنحن ـ لي ـو تحل هياز تجز يشنهاديپ يهامدل و عملكرد ييكارا قيپژوهش به منظور تصد نيدر ا نتايجقبل از برآورد 

 ،يري ـگميتصـم  تلات در مشـك ي ـم قطععـد  تيرين شد مـد ياب ن،يهمچن .استفاده شده است يشنهاديپ يها عملكرد روش دادن نشان
از  يك ـياسـت و   زي ـبرانگچـالش  اريبس ـ يقـات يمسـئله تحق  كي ـهنـوز   ر،ياخ يهاسال شده در طول مختلف ارائه يشنهادهايباوجود پ
اسـت. اسـتفاده از    دهي ـچيپ يري ـگميتصـم ي نـدها يدر فرا 3و  2نوع  يفاز يها استفاده از مجموعه رياخي ها ها در سال مدل نيكاراتر
 دشوار است. با توجه به اينكه در فازي نوع دو نسبت به فازي نـوع يـك   اريشد كه در عمل بس ينوع بررس كاهشي برا جامع يروش

شود، استفاده از توابع ورودي كه بتواند دامنه  تري پوشش داده مي عدم اطمينان بيش و در فازي نوع سه نسبت به فازي نوع يك و دو
بالاترين پوشش  انتخاب گرديد تا گاوسي -توابع ورودي فازي از نوع تركيبي مثلثيبر اين اساس ش دهد. نااطميناني بالاتري را پوش

  دامنه نااطميناني را دارا است.
  

 3و  2، 1: مقايسه نتايج رويكرد فازي نوع 1جدول شماره 

  كارايي ميانگين
فازي  فرم تابع نوع تابع

 3نوع 

فازي 
 2نوع 

فازي نوع 
1 

815/0 613/0 601/0 
 يفاز يتوابع ورود

 ياز نوع مثلث

847/0 666/0 621/0 

توابع ورودي فازي 
از نوع تركيبي 

 نيمه گاوسي-مثلثي
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915/0 683/0 637/0 

توابع ورودي فازي 
از نوع تركيبي 

 گاوسي -مثلثي

بين فازي 
و  1نوع 
و  2نوع 

 3نوع 

بين فازي 
و  1نوع 

 3نوع 

بين فازي 
و نوع  2نوع 

3 

و  1فازي نوع بين 
 2نوع 

تجزيه واريانس  Fزوجي (دو ميانگين) و   Tآماره
  (بيش از دو ميانگين)

21/27  25/14  15/11  21/10  
تقاوت 
معنادار 
ميان 
ها  ميانگين

وجود 
  دارد.

تقاوت 
معنادار 
ميان 
ها  ميانگين

وجود 
  دارد.

تقاوت 
معنادار ميان 

ها  ميانگين
  وجود دارد.

تقاوت معنادار ميان 
ها وجود  گينميان

  دارد.

  
جهت اعمـال شـده اسـت.     3بر اساس نتايج تقاوت معناداري ميان كارايي ميانگين سه رويكرد فازي وجود دارد؛ در نتيجه فازي نوع 

  نتايج برآورد فازي نوع سه در مدل زير ارائه شده است.
  

  
  رهخب 12بر اساس نتايج  3: فرآيند تبديل داده به فازي نوع 6نمودار شماره 
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  خبره 12بر اساس نتايج  3فازي نوع دي : فرآيند تبديل داده به 7نمودار شماره 

  
با  در ادامه نتايج انجام دو دور دلفيهاي تحقيق دارد.  بر اساس نتايج رويكرد فازي نوع سه دقت بالايي در پوشش نااطميناني در داده

عامل بر اساس نظر خبرگان حذف شـدند و در دور دوم بـر    9ر دور دوم عامل و د 7اول در دور ارائه شده است.  3اعمال فازي نوع 
اي براي پايان راندهاي دلفي اسـت.   كه اين خود نشانه اساس ميزان شاخص توافق دلايلي دال بر ادامه راندهاي دلفي مشاهده نگرديد

ول و رانـد دوم بـاهم مقايسـه شـوند. در     رانـد ا  سـؤالات طور كلي يك رويكرد براي پايان دلفي آن است كـه ميـانگين امتيـازات    ه ب
شـود   تر باشـد در ايـن صـورت فراينـد نظرسـنجي متوقـف مـي        كوچك ،)5/0صورتي كه اختلاف بين دو مرحله از حد آستانه كم (

  ).2002، 1(چنگ و لين
  

 فاصله مقدار قطعي راند نخست و راند دو :2شماره جدول 

  ها شاخص نام شاخص
نتيجه 

  1راند 
نتيجه 

 نتيجهختلافا2راند 

C1 
بر سطح آموزش  گرا يمربآموزش نيروي انساني بر اساس رويكرد 

 ضمني نيروي انساني مؤثر است.
 توافق  -0.3 7.72 7.42

C2 
 ريغبر سطح آموزش  گرا يمربآموزش نيروي انساني بر اساس رويكرد 

 ي نيروي انساني مؤثر است.ضمن
 توافق  0.28 7.08 7.36

C3 
 تكرار و عناصر تجربه و زمينه آموزش با تكيه بر گري در رويكرد مربي

 شود. مي از مباحث آموزشي فرد يساختار ادراك رييتغ موجبزبان 
 توافق  0.17 7.17 7.34

C4 
ي داخلي نيروي ها يتوانمندي ريكارگ بهگري از كانال آموزش بر  مربي

 انساني مؤثر است.
 -  حذف 4.64 4.28

C5 
ايجاد و توسعه فرهنگ آموزش و توسعه  گري از كانال آموزش بر مربي

 منابع نيروي انساني مؤثر است.
 -  -حذف 4.17

C6 
تر كردن  ها و كاربردي گري از كانال آموزش بر انتقال بهتر آموخته مربي

 هاي نيروي انساني مؤثر است. آموزش
 -  حذف 4.78 5.75

                                                           
1 Cheng & Lin 
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C7 
بر  اندازه بهو  موقع بههاي  گري از كانال آموزش بر ايجاد آموزش مربي

 كارايي نيروي انساني مؤثر است.
4.32 - -  - 

C8 4.61 هاي نيروي انساني مؤثر است. اثربخشي آموزش شيبرافزاگري  مربي - -  - 

C9 
در  راهبر خودگري از كانال آموزش بر توسعه و پرورش يادگيري  مربي

 افراد بر كارايي نيروي انساني مؤثر است.
5.22 4.11 -  - 

C10 
شكاف ميان حوزه نظر و عمل  كردن پرري از كانال آموزش بر گ مربي

 مؤثر است.
 -  -حذف 4.06

C11 حذف 4.08 گري از كانال آموزش بر آشنا كردن فرد با دنياي عمل مؤثر است. مربي-  - 

C12 
گري از كانال آموزش بر برطرف كردن ضعف عملكردي كاركنان  مربي

 مؤثر است.
 -  حذف 4.64 5.69

C13 حذف 4.86 گري از كانال آموزش بر پاسخگويي به نياز بازار مؤثر است. يمرب-  - 

C14 
گري از كانال آموزش بر ايجاد اعتماد در افراد براي قبول مسئوليت  مربي

 مؤثر است.
 -  حذف 5.47 6.34

C15 
وري نيروي انساني مؤثر  گري از كانال آموزش بر افزايش بهره مربي

 است.
 افقتو  -0.5 7.64 7.14

C16 

گري از كانال آموزش بر كاهش موانع ساختاري (قوانين دست و  مربي
پاگير، نظام حقوق و دستمزد ناكارامد و...) در راستاي فعاليت نيروي 

 انساني مؤثر است.

 توافق  0.02 8.09 8.07

C17 

ي سازمان فرهنگگري از كانال آموزش بر كاهش موانع محتوايي ( مربي
ي نامناسب، نظام انگيزشي ناكارامد و...) در نامطلوب، سبك مديريت

 راستاي فعاليت نيروي انساني مؤثر است.

 توافق  -0.25 7.39 8.14

C18 

گري از كانال آموزش بر كاهش موانع اطلاعاتي و انگيزشي (تمايل  مربي
گري، تمايل نداشتن  و انگيزه پايين ناكافي در افراد نسبت به روش مربي

وزش افراد، توجيه و آگاه نبودن افراد نسبت به مربيان به هدايت و آم
 گري) مؤثر است. مربي

 توافق  -0.25 8.59 8.34

C19 
هاي مديريتي (توسعه برنامه  گري باعث بهبود وضعيت حوزه مربي

 شود. جانشين پروري، كار راهه شغلي و....) در سازمان مي
 توافق  0.31 7.58 7.89

C20 

هاي تغير و  هاي بهسازي (برنامه هگري باعث بهبود وضعيت حوز مربي
تحول سازماني، رسيدگي به مشكلات محيط كار، توسعه كارشناسان 

 شود. ي) در سازمان ميا حرفه

 توافق  -0.25 7.84 7.59

C21 حذف 4.58 هاي مربي بر سطح آموزش نيروي انساني مؤثر است. شرايط و مهارت-  - 
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C22 توافق  -0.48 7.97 7.49 گري بر سطح آموزش نيروي انساني مؤثر است. مربي 

C23 
گري بر سطح آموزش  آگاهي و پذيرش نيروي انساني نسبت به امر مربي
 نيروي انساني مؤثر است.

 توافق  -0.09 7.28 7.19

C24 
ي فراگيران مند علاقهي و افزايش سطح تمايل و ريپذ تيمسئولتعهد و 

 گري بر سطح آموزش نيروي انساني مؤثر است. مربي نسبت به روش
 -  -حذف 4.19

C25 
هاي اطلاعاتي و آموزشي مربي بر سطح آموزش نيروي انساني  مهارت

 مؤثر است.
 -  -حذف 4.36

C26 
هاي ارتباطي و انگيزشي مربي بر سطح آموزش نيروي انساني  مهارت

 مؤثر است.
 توافق  0.42 7.47 7.89

C27 
گري بر سطح آموزش نيروي  گ استفاده از روش مربيگسترش فرهن

 انساني مؤثر است.
 توافق  -0.05 8.16 8.11

C28 
گري بر سطح آموزش  گسترش حمايت و پشتيباني استفاده از روش مربي
 نيروي انساني مؤثر است.

 -  حذف 4.81 5.36

C29 

ريزي آموزش و  هاي اطلاعاتي، برنامه گسترش عوامل طراحي (سيستم
گري) بر سطح آموزش نيروي انساني  هاي ارزيابي اثربخشي مربي مسيست

 مؤثر است.

 توافق  -0.32 7.97 7.65

C30 

گري موجب بهبود مزاياي فردي (افزايش تعهد سازماني، افزايش  مربي
حس رضايت كاركنان، كاهش استرس، خودآگاهي افراد نسبت به 

  شود. مي موزشهاي خود) نيروي انساني از كانال آ ها و كاستي قوت
  توافق  0.05  7.64  7.69

C31 
ارتباطي و -گري موجب بهبود مزاياي سازماني (بهسازي محتوايي مربي

  توافق  0.22  7.64  7.86  شود. مي مالي) از كانال آموزش

  
تـوان   مـي بنـابراين   ؛اسـت  5/0تـر از   ها اختلاف كم مشخص گرديد كه در تمام شاخص )،3شماره (براساس نتايج مندرج در جدول 

  راندهاي دلفي را به پايان برد.
  

  تحقيق ها شنهاديپو  يبند جمع
 ييشاخص برتر شناسا 16 يانسان يرويبر بهبود آموزش نگري  مربيبر نقش  مؤثر ريمتغ 31از  است كه تيواقع نيا انگريب قيتحقاين 

 ؛يزشيو انگ يموزش بر كاهش موانع اطلاعاتاز كانال آگري  مربينقش  بيحاصله به ترت جيشدند. بر اساس نتا يبند تيو اولو
 ارائه قابلزير  ها شنهاديپنتايج تحقيق  بر اساس اول تا سوم قرار دارند. يها در رتبه يساختار وانعو كاهش م ييكاهش موانع محتوا

  است:
لذا تدوين  گردد هم در سطح فردي و هم در سطح سازماني موجب بهبود وضعيت آموزش ميگري  مربيبا توجه به نتايج  -
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قرار  موردتوجههاي اجرايي بايد  ها و سياست هايي كه موجب تعارض اهداف نيروي انساني با سازمان نگردد، در تدوين بسته سياست
 گيرد.

 ني ـو ارزش دادن بـه ا  يازموردن يسازمان فرهنگ جاديكاركنان نيازمند ا ند آموزشيدر فرآگري  مربي ياستقرار الگو يبرا -
 قابـل  يو دسـتاوردها  يآموزش ـ يالگـو  ني ـا يمناسب و عمليات يراه، معرف نيفرهنگ بهتر نيا جاديا يبرا است. يآموزش ياستراتژ
  .از آن است حصول

داشـته باشـد، توجـه بـه      اجـرا امكـان اسـتقرار و    يموردبررس ـاثربخش در سازمان  يروش صورت بهگري  مربي كه ينا يبرا -
 يده ـ سـازمان تعيين و  يخوب به دينيز با نديفرآ نيمربوط به ا يها ها و بخش حوزه نكهيدارد. ضمن ا ضرورت و الزامات طيشرا يبرخ
شيوه آمـوزش   نيا يكارگير به عامل در امكان نيتر شود. مهم يساز احصاء و فرهنگ يخوب به ديلازم با هاي زمينه يشپ درواقع. شود

 طيكاركنان سازمان باور كننـد كـه تغييـر در شـرا     كه ينا و و تعهد مربيان و فراگيران است رشي، سطح پذتأمين اجتماعيدر سازمان 
اسـت كـه در موفقيـت     يو تخصص ـ يا حرفه يها يها و توانمند ظرفيت شيافزا كار و بهبود وضعيت موجود مستلزم تغيير در خود و

 .موفق خواهد بود يگريبيش از هر روش د يسازمان اهداف و تحقق ياثرگذار يآنان برا

 يسـاز  شـفاف و  هـاي  ياسـت سالاي روابط ميان نيروي انساني و مديريت بر اساس نتايج تحقيق اجـراي  ب يتاهمبا توجه به  -
در آمـوزش  گـري   مربـي موجبـات بهبـود نقـش    كاركنان، از طريق ارائه اطلاعات و كاهش ابهامات،  از مديريان و سازمان انتظارات

 آورد. نيروي انساني را فراهم مي

در همه سطوح  مديران است كه ازين يهرزماناز  شيامروزه بو شرايط خاص حاكم بر آن با توجه به شرايط تحريم كشور  -
 ياهداف فرد را در راستا ،يمرب عنوان بهمديران شود  . بر اين اساس پيشنهاد ميكاركنان خود شوندگري  مربي ريدرگ يواقع طور بهو 

 رسـاندن اسـتعدادها و   تيبه فعل شرفت،يپ رشد، يبرا تيساس مسئولها اح آن در بر نقاط قوت يدتأكقرار دهند، با  يسازمان ياستراتژ
 آنان را بالا ببرند. يور بهره يجهدرنتكنند و  داريرا ب شتريب يرييادگ

و گـري   مربيها براي موفقيت  در سازمان. سازمانگري  مربيهاي تشويقي در سازمان جهت بهبود وضعيت  اجراي سياست -
در غيـر يـن صـورت مربيـان      چراكـه ت رفاهي و سيستم جبران خدمات مناسبي بايـد در نظـر بگيرنـد.    ايجاد انگيزه در مربيان تسهيلا

 ي براي صرف وقت و انرژي و كمك به افراد نخواهند داشت. انگيزه

  
  منابع
با  يدولت يها در سازمان يسازمان يگريمدل مرب ي). طراح1400, محمود. (ي, محمد رضا, قربانيحي, ذبي, مرتضيخان ي, محمد, موسيرأفت

  .106-77) بهار), 56(1(15, يور بهره تيري. مدينرم سازمان يور بهره كرديرو
طراحي الگوي پرورش مدير به عنوان مربي در بخش دولتي ايران: ). «1396احمدزاده، سليمان؛ سعيد صيادي؛ سنجر سلاجقه؛ ايوب شيخي (

 .141ـ  117)، صص 18(9مديريت تحول،  ،»افزايي رويكرد هم

، تهران، دفتر 3تدوين، اجرا و آثار استراتژي منابع انساني، مترجم: علي پارساييان و سيد محمد اعرابي، چ  ).1389امبرگر، پيتر؛ ايلن مشولم (ب
  هاي فرهنگي. پژوهش

مطالعه: صنعت بيمة گرا (مورد  طراحي و تبيين مدل سازمان مربي). «1392اكبر احمدي؛ عادل آذر ( رضا موغلي؛ علي خدامي، عبدالصمد؛ علي
  نور دانشكدة مديريت. ، رسالة دكتري رشتة مديريت دولتي، دانشگاه پيام»ايران)
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  .171ـ  147صص 
بررسي و تبيين مدل مربيگري در آموزش منابع انساني بر ). «1393رگاه، كورش؛ اباصلت خراساني؛ سميه دانشمندي؛ ماني آرمان (فتحي واجا
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، تهران، مركز آموزش 2سازي منابع انساني، چ  و به مربيگري در آموزش ).1393فتحي واجارگاه، كورش؛ اباصلت خراساني؛ سميه دانشمندي (

  و تحقيقات صنعتي ايران.
، تهران، دانشگاه 2رو، چ  هاي پيش اصول و مباني مربيگري در سازمان ).1390رضا ذاكري ( شريف؛ علي صفرزاده، حسين؛ محمود احمدي

  تربيت دبير شهيد رجايي.
  نگار. الفباي كوچينگ: هر آنچه كه بايد دربارة كوچينگ بدانيد، تهران، طيف  ).1397رضا؛ مريم كياني؛ ايمان بهنام ( مسچي، علي
مطالعات  ،»شناسايي عوامل مؤثر بر ايجاد سازمان مربيگرا). «1392اكبر احمدي؛ عادل آذر؛ عبدالصمد خدامي ( رضا؛ سيد علي موغلي، علي

  .185ـ  161)، صص 71(22مديريت (بهبود و تحول)، 
  زبانان. ها، تهران، انتشارات آكادمي كوچينگ فارسي كوچينگ در سازمان ).1398ميردار، عزيز (

توسعة اصلاح ظرفيت نظام اداري ). «1398اصغر پورعزت؛ محمدحسين رونقي ( رضا كماليان؛ نورمحمد يعقوبي؛ علي بيگي، نجمه؛ امين مهدي
  .132ـ  111)، صص 3( 9ابع انساني، هاي مديريت من پژوهش ،»بنياد در پرتو سازمان هوشمند با رويكرد داده

، 3فرد و سيد حسين كاظمي، چ  هاي پژوهش اجتماعي (رويكردهاي كيفي و كمي)، مترجم: حسن دانايي شيوه ).1396لاورنس ( ام يولنيومن، 
  .1نشر، ج  تهران، مهربان

 نيكنفرانس ب نيهفدهم كاركنان سازمان، يسازدر توانمند نگيبراساس نقش منتور يسازمان نگيمدل منتور يطراح ،1400محبوبه، ،يمظاهر
  تهران ،يتوسعه منابع انسان يالملل
 يدولت يها در سازمان يسازمان نگيمدل كوچ ي). طراح1400. (ي, نورمحمد, محمودزاده, مهديعقوبي, محمد, ي, محسن, محمديدستگرد
  .550-529, )3(19, "يفرهنگ سازمان تيريمد" ي. مجله علماديبن داده كرديبا رو رانيا
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Nowadays, the maximum exploitation of human capital has become inevitable for 
organizations for reasons such as the rapid development of various technologies, 
the ever-increasing competition, the demand for increasing production and 
reducing costs. Based on this, in this research, we decided to identify and 
prioritize effective factors on coaching in improving human resources training in 
the social security organization. Based on the purpose, this research is in the 
applied research category, and in terms of nature and method, it is in the 
descriptive research category and in terms of the survey implementation method. 
The statistical population of this research is some specialists and experts in the 
social security organization and professionals active in the field of training and 
human resource management, and the snowball sampling method was used. In 
measuring reliability, these closed questionnaires were used using Cronbach's 
alpha method and using SPSS ٢٢ software. The results of the research show the 
fact that out of ٣١ variables affecting the role of coaching on the improvement of 
human resources training, ١٦ top indicators were identified and prioritized. Based 
on the results, the role of coaching from the education channel on reducing 
informational and motivational barriers; Reducing content barriers and reducing 
structural barriers are ranked first to third. The most important factor in the 
possibility of using this training method in the social security organization is the 
level of acceptance and commitment of trainers and trainees, and that the 
employees of the organization believe that changing the working conditions and 
improving the existing situation requires changing themselves and increasing 
their professional and specialized capacities. is that it will be more successful than 
any other method in their success to influence and achieve organizational goals. 
Considering the country's embargo conditions and the special conditions 
governing it, it is now more than ever necessary for managers at all levels to be 
genuinely involved in coaching their employees. 
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