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Abstract  
In modern human resource development, a human resource manager is faced with a 
paradigm where the manager acts as a coach, which is referred to as organizational 
coaching, in which the manager triggers the abilities, motivation, and job opportunities 
of employees. Accordingly, the purpose of this study was to propose a comprehensive 
organizational coaching model for governmental organizations of Iran. This qualitative 
study was conducted using the Grounded Theory approach in three stages including 
open, axial, and selective coding. Thirteen ICF international coaches with a minimum 
experience of five years in Iranian public organizations were selected through theoretical 
sampling. A semi-structured interview was carried out, which was continued until 
theoretical saturation was achieved, and the resulting data were analyzed. The data 
analysis generated 132 codes, 66 concepts, and 17 main categories. These were formed 
as a paradigmatic model that was comprised of organizational coaching as the core 
category, causal conditions (including the characteristics of the organization and the 
characteristics of the individual), contextual variables (including coaching culture 
building, the atmosphere of the organization, and organizational support), intervening 
variables (coach characteristics, client characteristics, and coaching models), strategies 
(changes in the behavior, changes in the approach, self-awareness, the role transparency, 
business agility, organizational confidence, and organizational learning), and 
consequences (individual development and organizational development). 
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 چکيده

بـه   تواننـد  یم ـ ها سازمان و ردیبر عهده بگ تواند یم یانسان منابع تیریمد که ییها نقش از یکی یانسان منابع ةتوسع در امروزه
 .است یسازمان نگیکوچ ای کُوچ جایگاه در ریمد الگوی زانندیبرانگ را کارکنان یکار یها فرصت و زشیانگ و ییتوانا کمک آن

 حاضـر  پژوهش .بود ایران دولتی های سازمان در سازمانی کوچینگ برای جامع مدلی ةارائ پژوهش این از هدف اساس، این بر
 از هـا  داده شـد.  انجام یانتخاب یکدگذار و ،یمحور یکدگذار باز، یکدگذار ةمرحل سه در بنیاد داده روش به و کیفی رویکرد با

 هـای  سـازمان  ةحوز در سابقه سال 5 حداقل دارای ICF المللی بین های کوچ از نفر 13 با ساختاریافته نیمه های مصاحبه طریق
 132 اسـتخرا   ةدهنـد  نشان پژوهش نتایج .شد آوری جمع اشباع ةنقط به رسیدن تا نظری گیری نمونه طریق از و ایران دولتی
 ـ شـرای   محـوری،  ةپدیـد  منزلـة  به مانیساز نگکوچی شامل الگویی قالب در که بود اصلی ةمقول 17 و مفهوم 66 و کد  یعل 
 ،سـازمان  جـو   و  یمح ـ ،نـگ یکوچ یسـاز  رهنگف) ای زمینه عوامل ،(فرد یها یژگیو و  یشرا ،سازمان یها یژگیو و  یشرا)

 ـتغ ی،رفتار رییتغ) راهبردها ،(نگیکوچ یها مدل ،راجعمُ یها یژگیو چ،کو یها یژگیو) گر مداخله عوامل ،(یسازمان تیحما  ریی
 ـ ی،سازمان اعتماد ی،سازمان یچابک ،نقش تیشفاف ی،خودآگاه ،کردیرو  ةتوسـع  و فـردی  ةتوسـع ) پیامـدها  ،(یسـازمان  یریادگی
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 مقدمه

 از ناشا   رکاود  و کسااد   نظیا   دلایلا   باه  ساازمان   هاا   کوچ به ها سازمان روزافزون نیاز

 هاا   آموزش گوی  پاسخ عدم سازمان ، ها  هزینه کاهش اهمیت و ها سازمان ضعیف عملک د

 هاا   آماوزش  باه  توجاه  لازوم  و ط فاه  یا   مجااز   و حضاور   هاا   کلاس مانند معمول

 و کارشناساا  اهمیاات و هااا سااازمان در ساااز  کوچاا  رواج شاااگ دمرور، و بااازرورد 

 نی وهاا   با   روزافازون  ةتکیا  و ضاعیف  نی وهاا   از ها سازمان پالایش ها، آن در ترلیلگ  

 افا اد  و ها سازمان در تغیی  رهب ان به نیاز و وکار کسب در س عت و رقابت افزایش ارزشمند،

  ا توساعه  نیازهاا   اهمیت و ها سازمان سو  به مستعد و جوان اف اد هجوم تغیی ، با سازگار

 داناش  گسات ش  و حفظ اهمیت و دانش مدی یت متعال  ةاید ظهور استعداد(، )مدی یت ها آن

 ا مادی یت   ةمقولا  یا   مثاباة  باه  دانای  به دانش تبدیل موضوع روزافزون اهمیت و ،سازمان 

 شاد   سازمان  کوچینگ نقش یافتن اهمیت موجب (163 :1392 و همکاران موغل ) ف هنگ 

 هاا   شاکا   پوشاش  ب ا  حل  را  منزلة به ویژ  به ،سازمان  چینگکو که است روشن است.

 است. رشد حال در و پ ط فدار شدت به سازمان ، و ف د  عملک د

 کساان   اریا ا   و است شد  شکوفا صنعت ی  قالب در ناگهان  طور به سازمان  کوچینگ

 هاا   گاام  کنناد  جااد ای حوز  این ها  دگ یپیچ بهت  درک ب ا  ت  غن   دانش اند  ک د سع  که

 مطالعاات  حاصل آنکه از بیش موجود ترقیقات  ةپیشین سفانهأمت .اند ب داشته زمینه این در بلند 

  سازمان  کوچینگ ةحوز شد  موجب موضوع این است. تج ب  مطالعات ةنتیج باشد دانشگاه 

 آن علما   شاد ر با ا   ت  قو  ترقیقات به نیاز و باشد داشته ف اوان ةنشد داد  پاسخ ها  پ سش

 سازمان  کوچینگ با م تبط ترقیقات زی ا دانست. مغتنم  ف صت را آن توان م  که شود احساس

 .دارد را ساازمان  در کوچیناگ  ةح فا  ظهاور  باه  کما   و شکوفای  امکان و است را  آغاز در

 متغی هاا   از بسایار   با   تواناد  ما   که است سازمان  اث گذار متغی ها  از سازمان  کوچینگ

 بگذارد. مثبت تأثی  سازمان در انسان  منابع ةتوسع ب ا   حیات
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 مسئله بيان

 و آورناد  ما   ساازمان  به رود با که های  توانای  و مهارت و دانش دلیل به ،انسان  منابع ام وز 

 از ،(19 :1389 مشاولم  و )باامب گ   کنند م  ایجاد رقابت  مزیت و اقتصاد  ارزش سازمان ب ا 

 باید ها سازمان ،بناب این .(Cho & Lewis 2012) روند م  شمار به سازمان همم بسیار ها  دارای 

 باشند داشته ویژ  توجه دارند نیاز آن به رود شغل  ةآیند در کارکنان که های  مهارت آموزش به

(Reed 2017: 174). تی یمد که ی ها نقش از  کی انسان  منابع ةتوسع در اری ا  دیگ ، سو  از 

 ب انگیزانند را کارکنان انگیزش و توانای  توانند م  ها سازمان و اند شد  مواجه آن با  انسان منابع

(Pak et al. 2018) در مادی   ا دیا جد الگاو    ی منزلة به را آن  ب ر که است کوچینگ نقش 

 کوچیناگ  .کنناد   ما  مط ح تی یمد درا  (Ellinger 2014) 2سازمان  کوچینگ یا 1کوُچ جایگا 

 عملکا د  کاه  (Hui et al. 2019) است شد  تع یف انسان  منابع ةتوسع ب ا   ب دراه سازمان 

 پیش فت موانع ب  و یابند دست بهینه کارای  به تا (Ishak et al. 2017) دکن م  تقویت را کارکنان

 رود مشکلات بتوانند کارکنان تا دآور م  ف اهم ا  زمینه ،همچنین .(Wilson 2007: 2) آیند فائق

 و آماار  طباق  .(Hugill et al. 2018) ندشاو  نایال  چشامگی    نتایج به نهایت در تا ندکن لح را

 ناگ یکوچ ساازمان،  در افا اد  با ا   کوچینگ، جهان  فدراسیون سو  از شد  اعلام درصدها 

 هاا   مهاارت  بهبود درصد 72 ارتباطات، بهبود درصد 73 نفس، اعتمادبه بهبود درصد 80 باعث

 ،وکاار  کسب مدی یت بهبود درصد 61 زندگ ، و کار بین تعادل ایجاد بودبه درصد 67 ارتباط ،

 بهباود  درصاد  51 و ،زماان  مادی یت  بهباود  درصد 57 سازمان، به س مایه بازگشت درصد 60

 نقاش  و اهمیت به توجه با (.40 :1397 همکاران و )مسچ  است شد  ها تیم کارای  و عملک د

 وجاود  باا  کاه  اسات  آن از حااک   شاواهد  م وز ،ا ها  سازمان موفقیت در نگکوچی بسزا 

 را آن از ث ؤم مند  به   ف صت مدی ان از بسیار  ا ، توسعه ابزار  مثابة به ،کوچینگ شنارت

 ،(Peel 2008; Goleman 2000) مادی   وقات  کمباود  .(Longenecker et al. 2005) یابناد  نما  

 با وز  ماانع  اغلاب  شاود،  ما   دزیاا  ساازمان  سارتار در زی دستان تعداد که زمان  رصوص هب

                                                                                                                   
1. Manager as coach 

2. Coaching Organizational 
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 ،مدی ان از بسیار  همچنین، (.Pulakos et al. 2011) شود م  مدی  سو  از کوچینگ رفتارها 

 ایان  در کااف   مهارت یا هستند ناآشنا کوچینگ با باشند، روب  مدی  است ممکن اینکه رغم به

 شا ایط  با   عموضاو  هماین  و (Marsh 1992; Goleman 2000; Walker 2002) ندارناد  زمیناه 

 & Novak) شاغل   نگا ش  تغیی  و انگیز  کاهش موجب کارکنان در و گذارد م  تأثی  سازمان 

Hammer 2009: 9) رفاتن  هادر  شا   با   و شاود  ما   کاار   کام  یا ردمت ت ک نهایت در و 

 و دارد دنباال  باه  را (Dalton 1982: 117) آماوزش  و اساتددام  و گازینش  باا  م تبط ها  هزینه

 در ویاژ   باه  موضاوع،  ایان  (.Simon et al. 2010) اسات  رادمات  ةارائا  یفیات ک ب ا  تهدید 

 راورد   ما   چشم به بیشت  ،ای ان کشور جمله از ،توسعه حال در ها کشور دولت  ها  سازمان

 کشاور  دولتا   هاا   ساازمان  گاذاران  سیاست و مدی ان اینکه وجود با گفت توان م  که طور 

 عملکا د،  )نظی  سازمان  مثبت پیامدها  بتوانند که اند بود  اقدامات  دادن انجام درصدد هموار 

 )نظی  سازمان  منف  پیامدها  مقابل در و افزایش را آن( نظای  و ،سازمان  تعهد شغل ، رضایت

 مادی یت  در ناگ کوچی ،دهناد  کاهش را آن( نظای  و ،1این س  بدبین ، مد ب، تعارض غیبت،

 ناشانارته   مفهاوم  حاضا   حاال  در و است نداشته طلوب م جایگا  ها سازمان این انسان  منابع

 .آید م  شمار به کشور دولت  ها  سازمان مدی ان ب ا 

 در  ساازمان  نگیکوچ مدل ةارائ دنبال به حاض  ترقیق در مرققان آمد آنچه به توجه با

 شد: تنظیم ش ح دینب پژوهش ها  الؤس ،زمینه این در .بودند  انیا  دولت  ها سازمان

 اند؟ کدام  انیا  دولت  ها سازمان در  سازمان نگیکوچ  علّ واملع ا

 اند؟ کدام  انیا  دولت  ها سازمان در  سازمان نگیکوچ مرور  ةپدید ا

 اند؟ کدام  انیا  دولت  ها سازمان در  سازمان نگیکوچ  ا نهیزم عوامل ا

 اند؟ مکدا  انیا  دولت  ها سازمان در  سازمان نگیکوچ  ا مدارله عوامل ا

 اند؟ کدام  انیا  دولت  ها سازمان در  سازمان نگیکوچ  ها  است اتژ ا

 اند؟ کدام  انیا  دولت  ها سازمان در  سازمان نگیکوچ  امدهایپ ا

                                                                                                                   
1. Inertia 
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 پژوهش ةپيشين و نظری مباني

 به  موقعیت از و ،گی ند م  ت فیع شوند، م  استددام  اشداص ها ش کت و ها سازمان در روز ه 

هاا   یک  از ماوث ت ین را  دارند. پیش فت به نیاز رود ةح ف در اف اد این روند. م  گ دی موقعیت

 آموزش ف اگی   اما ها به اف اد سازمان ف اگی   آموزش است. ها و روش ب ا  یاد دادن مهارت

 در روب اف اد حفظ و پیش فت  ،آموزشف اگی    .است پیش فت به رسیدن ب ا  را  ی  فقط

 مثاباة  باه  کوچیناگ  شاود.  ما   مرساوب  رقابت  امتیازها  جزء روب ها  انسازم از بسیار 

 تاا  گی ند م  کار به گوناگون ها  شیو  به را آن ها سازمان و است  شد پدیدار قدرتمند ا  رشته

 1کوچ الملل  بین فدراسیون (.11 :1390 همکاران و )صف زاد  کنند حفظ و بسازند را رود اف اد

(ICF )به را اف اد که کند م  تع یف رلاق و فک   ف ایند ی  در اف اد با ر همکا را کوچینگ 

 International Coach Federation) کند م  ت غیب رود ا  ح فه و شدص  توانای  دادن افزایش

 کناد  م   استفاد سازمانده  ف ایند در مدنظ  نتایج کسب ب ا  کوچینگ از که سازمان  (.2020

 عوامل ف هنگ ، ةزمین چهار به توجه مستلزم گ ا کوچ سازمان ی  ادایج. است گ ا کوچ سازمان

 .(Hunt & weintraub 2007) است انسان  منابع ها  سیاست و ،انسان  منابع عوامل وکار، کسب

  ساازمان  باه  را ساازمان  ما ور  باه  و شاود  ما   یاادگی    تسهیل باعث ها سازمان در کوچینگ

 آماوزش  باا  نیاز  هاا  ساازمان  از بسایار   ط فا ،  از (.Ellinger 2020) کناد  م  تبدیل یادگی ند 

 ساع   ساازمان  دارل در چکو ت بیت حت  و رود س پ ستان و مدی ان به کوچینگ ها  مهارت

 هاا  سازمان این مدی یت  ها  لایه در کوچینگ دارند. رود سازمان در کوچینگ ساز  ف هنگ ب 

 با د  ما   بالا مدی ان اث بدش  افزایش یقط  از را سازمان ور  به   و کارای  و است ج یان در

 .(8 :1398 )می دار

 ایان  طباق  .دارد ریشه گور م  y تئور  در سازمان  کوچینگ ةیدا (1390) س ل  نظ  از

 ،سااد   زبان به .کنند م  نگا  باز  مثابة به کار به بلکه ،کنند نم  ف ار کار از تنها نه اف اد تئور 

 و باازیکن،  همچاون  کارمناد  م با ،  همچاون  مدی  آن در که است سازمان  گ ا کوچ سازمان

                                                                                                                   
1. International Coach Federation 
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 قاادر  را افا اد  ساازمان  در کوچینگ همچنین .کند م  نقش ایفا  باز  مریط همچون سازمان

 را راود  هاا   تواناای   و هاا  ظ فیات  ودهند  وفق مریط  تغیی ات با ت  س یع را رود سازد م 

 ،نفاس  اعتمادباه  بهباود  و افزایش به سازمان  کوچینگ .(Sweeney 2008: 171) کنند شناسای 

 شاود  ما   منجا   توساعه  و یادگی   تس یع ف د، کار  عملک د بهبود کار، از رضایت افزایش

 و کناد  ما   روشان  را انتظاارات  و هاا  نقاش  ونچا  (.94 :1393 همکااران  و واجارگا  )فتر 

 (.Grabmann et al. 2020: 39) باشد داشته سازمان در عظیم  مثبت نتایج تواند م 

 مقولاة  11 یااد بن داد  ةیا نظ  روش به (1396) شهمکاران و واجارگا  فتر  پژوهشدر 

 و یهاول )اهدا   علّ یطش ا شامل الگوی  قالب در مقوله ر د  61 و  ف ع مقولة 15 و  کل

 )مواناع   گا  مدارله یطش ا (، ساز به و ی یت مد  ها )حوز  ا  ینهزم عوامل (،یهثانو اهدا 

 سازمان(، و ، م ب  ،م ب یط)ش ا  تعامل  راهب دها (،یزش انگ ا  اطلاعات نعموا و  سازمان

 به  (یاب ارزش و ،اج ا  ،ط اح یبمعا و  سازمان یا مزا  ،ف د یا )مزا یند آ پس عوامل و

 نفا   40 از ف اترلیل روش بهرود  پژوهش در (1396) شهمکاران و احمدزاد  .آمد دست

 ی ماد  پا ورش  داد نشان ها یافته ند وک د  نظ سنج کل ی انمد از نف  5 و  دانشگاه ةرب 

 پاژوهش نتاایج   اسات.  ف د و سازمان  افزا هم ةرابط ةیجنت  دولت بدش در  م ب عنوان به

 ی  ،پذ مشاهد  یچیدگ ،پ  ،نسب یتمز ها  مؤلفه داد نشان (1394) شهمکاران و پور رجب

 ی ها متغ  اکراد موانع و ،یوت  پکام مهارت یلات،ترص سن، یت،جنس ف د ، ها  نوآور 

 نیز (1392) شهمکاران و ردام  .هستند ی الکت ون یگ  م ب ی شپذ ینداف  ةکنند بین  یشپ

  ،انساان  عمناب عوامل اند از: اولویت عبارت یبت ت به ی ثأت یزانم که ندداد نشان پژوهش  در

 ه  ةرابط ب  گ   م ب  هنگف   ا واسطه اث  ضمنا  گ  . م ب  ف هنگ ،وکار کسب ها  ینهزم

 شد. یاب ارز  قو و مثبت گ ا  م ب سازمان با یگ د عامل دو

 به اجتماع  گفتمان تفسی  ادراک و اجتماع  ابعاد داد نشان (2016) 1ف ناندز پژوهشنتایج 

 سازمان در اف اد مشارکت ف ایند این در شود. م  منج  کوچینگ ف ایندها  در بازتاب و تعمیق

                                                                                                                   
1. Fernández 
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 هاا   جنباه  جمله از مدتلف ها   مؤلفه به کنانکار تعامل و ها کوچ مسائل اهمیت و شد ب رس 

 تقویت کوچ، توسط شد  انجام اهدا  و نیازها کوچ، مهارت و عملک د نگ،یکوچ روند اساس 

 کاه  ناد داد نشاان  پژوهشا   در (2015) شهمکااران  و 1الناص  .شد شناسای  ط فین بین روابط

 ساازمان   مدا ب  رفتارهاا   ابعااد ة هم و سازمان  کوچینگ بین یمغی مستق و منف  همبستگ 

 قابال  بهباود  با مشارکت داد نشان (2013) شهمکاران و 2ارت ک م  پژوهشنتایج  دارد. وجود

 اناداز،  چشام  ظ فیات  رودکارآماد ،  تفکا ،  واسات   ما تبط  اهادا  باه   دستیاب  در  ملاحظه

 باه  کارکناان  اضاط اب  و اسات س  در دار امعن کاهش ابهام ترمل ،پذی   انعطا  رودآگاه ،

 رویکا د  یا   کوچیناگ  ناد داد نشان (2013) شهمکاران و 3بوند پژوهش  در آورد. م  وجود

 در ترقیق ب ا  را را  نیز این پژوهش نتایج کند. م  اتداذ سازمان و مدی یتة توسع ب ا  جامع

 در کناد.  ما   باز زمانسا در سیستم کل تغیی  از حمایت و تسهیله منظور ب کوچینگ رصوص

 ف ایناد  هاا،  زمیناه  پایش  شاامل  موفاق  سازمان  کوچینگ مدل (2005) 4جو پژوهش در نهایت،

 و موضاوع  باا  ما تبط  ةپیشاین  ب رسا  در  ،کل  طور به است. داد  ب ون و ،داد  درون کوچینگ،

 مدتلاف  ابعااد  و باشاد  داشاته  تم کاز  ساازمان   کوچینگ ب  که جامع مدل  ها پژوهش ترلیل

 حاض  پژوهش پژوهشگ ان در ،رو این از نشد. مشاهد  باشد ک د  مطالعه را سازمان  وچینگک

 یناگ کوچ ةنیزم در جامع  مدلک دند  سع  بنیاد داد  پ داز  نظ یه پژوهش است اتژ  ب  تکیه با

 دهد. ارائه ،کشور  بوم طیش ا و  دولت  ها سازمان راص  ها  ژگیو ب   مبتن ، سازمان

 پژوهش شناسي روش

 واست  بنیاد  هد  لراظ از و اکتشاف  روش نظ  از که است کیف  پژوهش  حاض  پژوهش

 شاد.  انجاام  بنیاد داد  پ داز  نظ یه در (1998) کوربین و 5اشت اوس مند نظام رهیافت به توجه با

 مادل  یا   تادوین  و ،انتدااب   مراور ،  باز، کدگذار  ا ب  ها داد  ترلیل ها  گام از استفاد 

                                                                                                                   
1  . Amjad Al-Nasser 

2. McCarthy 

3. Bond 
4. Joo 
5. Strauss 
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 قیتطب روش از  بند مقوله و  کدگذار رد است. رهیافت این تأکید مورد موضوعات از نطق م

 آن در کاه  اسات  اسیا ق و اساتق ا  ب گشات  و رفات  ندیف ا  ی روش نیا .شد استفاد  مستم 

 ظهوریافتاه  مفااهیم  باا  هاا  نشاانه  سپس و تولید مفهوم  کد  نشانه به نشانهة مقایس با ندست

 به مفاهیم دل از روش این با نیز ها مقوله سپس، کنند. م  تع یف بیشت  را آن و شوند م  مقایسه

 ارائه جدید  ها  مقوله و مفاهیم نتوان که کند م  پیدا ادامه جای  تا ف ایند این و آیند م  دست

 دار هاد   گاو  و گفات  کاه  ،عمیاق ة مصااحب  .شاود  م  حاصل نظ   اشباع اصطلاح به و ک د

 وترلیال  تجزیاه  در تفاد اسا  ا ب  مهم موارد و غن  جزئیات عمیق باطاستن هد  با ا  دوجانبه

 حااو   و متم کاز  امکان حد تا باید ها داد  کیف  پژوهش ی  در بود. پژوهش این ابزار ،است

ة زمینا  و بسات   و گی نددرب  را شوندگان مصاحبه ادراکات و ها دیدگا  که باشند مفید  جزئیات

 باه  دست س  با پژوهش ها  یافته منطق  پذی   تعمیم امکان این،بناب  سازند. آشکار را پژوهش

 هاا   کاوچ  شامل پژوهش این آمار  ةجامع .دشو م  بیشت  تأثی گذار و مفیدو  مطلع ها  نمونه

 روش از اساتفاد   باا  کاه  باود  ایا ان  دولتا   ها  سازمان در کارة سابق سال 5 با ICF الملل  بین

 صورت عمیق ها  مصاحبه اف اد این از نف  13 با نظ   اشباع به رسیدن تا و نظ   گی   نمونه

 بعاد  به 11 ةمصاحب از که بود عمیق ةمصاحب اطلاعات گ دآور  روش پژوهش این رد گ فت.

 یافت. ادامه 13 ةمصاحب تا اطمینان ب ا  اما  شد تک ار دریافت  اطلاعات

 پژوهش های يافته
 باز کدگذاری

 ها آن ابعاد و ها  ژگیو و شنارته میمفاه آن قیط  از که است  لیترل  ندیف ا باز  کدگذار

 گذار  ب چسب و استد اج معنادار و مهم جملات م حله، نیا در د.شو  م کشف ها داد  در

ه با  اولیاه هاوم  مف 132 تعاداد  ،مشابه کدها  تجمیع از پس ،پایان در که طور   دش علم 

 .شد احصا اصل ة مقول 17 و  ع فة مقول 66 مفاهیم این بند  طبقه با .آمد دست

 محوری کدگذاری

 نظا   در  مرور ةمقول عنوان به و انتداب باز  کدگذار ةم حل از مقوله  ی م حله نیا در

 امادها یپ و گا   مدارله و  ا نهیزم طیش ا راهب دها، ، علّ طیش ا  ها مقوله سپس .شد گ فته
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  اصال   ها ولهمق همة که است  ندیف ا مرور و اساس  مرور ةدیپد .شد داد  ربط آن به

 از هاد   واقاع،  در .شاود   ما  ظااه   هاا  داد  در تکا ار  به و شوند  م داد  ربط آن به گ ید

  سازمان نگیکوچ رو، نیا از .است شد جادیا  ها مقوله نیب رابطه جادیا  مرور  کدگذار

 و داشات  دوجاو  هاا  اد د اغلب در مقوله نیا  پا رد  ایز .شد گ فته نظ  در  مرور ةمقول

 از حاصال   کدگذار مدل .  بودشد اشار  آن به ها مصاحبه همة در که بود  انتزاع  مفهوم

 است. شد  ارائه 1 شکل در پژوهش  ها افتهی
 

 
 پژوهش های یافته مبنای بر سازمانی کوچینگ مدل .1 شکل

 

 یشرایط علّ

 ها  سازمان ش ایط و ویژگ  ●

 ها  ف د  ش ایط و ویژگ  ●

 ای عوامل زمینه

 ینگچساز  کو ف هنگ ●

 سازمان مریط و جوّ ●

 حمایت سازمان  ●

 

 پیامدها

 ف د  ةتوسع ●

 سازمان  ةتوسع ●

 

 راهبردها

 تغیی  سازمان  ●
 رودآگاه  ●
 شفافیت نقش ●
 چابک  سازمان ●
 اعتماد سازمان  ●
 یادگی   سازمان ●

 
 
 
 
 

 
 محوری ةپدید

 کوچینگ سازمان 

 گر عوامل مداخله

 ها  کوچ ویژگ  ●

 ا  م اجعه ویژگ  ●

 ها  کوچینگ مدل ●
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 انتخابي کدگذاری

 و  سااز  کپارچاه ی ناد یف ا  کدگاذار  نیا ا .است  کدگذار ةم حل نیسوم  انتداب  کدگذار

 .شود  م  یتفس  سازمان نگیکوچ  کدگذار ،مدل اساس ب  م حله نیا در .هاست مقوله بهبود

  یتاأث   ورمرا  ةمقولا  با   کاه  هساتند  عیوقاا  و دادهایا رو و طیشا ا  از دسته آن  علّ عوامل

 ، ساازمان  ف هناگ  ،داناش  با    مبتن  تکنولوژ ، سازمان سارتار پژوهش، نیا در .گذارند  م

 قالاب  در  زشا یانگ عوامال  ، تیشدص عوامل ، انسان منابع نقش سازمان، اهدا  و تیمورأم

 ناگ یکوچ  علّا  عوامال   ف د  ها  ژگیو و طیش ا و سازمان  ها  ژگیو و طیش ا دسته دو

 در  انیماد  اکث  نگ ش ای باور» گفت: شوندگان مصاحبه از  کی مثلا  .شدند مشدص  سازمان

 در باشاد   سنت سازمان  ی ف هنگ  وقت . چوندارد اث   لیر نگیکوچ ظهور ب  ازمانس  ی

 ی ایا پو دیا جد  هاا  ف هناگ  کاه    درحاال  دهاد   م نشان  جان سدت و مقاومت  ییتغ مقابل

  نا یع مظااه   افا اد   هاا  ارزش ، رفتاار   الگو رفتارها، ها، نگ ش رد تفاوت .دارند  شت یب

 کناد   م مشدص را ها ف هنگ نیب زیتما وجه و شود م  د ید  ف هنگ ه  در که است ف هنگ

 باه  توجاه  باا  دارد کاه   سارتار نوع به بسته سازمان ه » گفت:  گ ید ةشوند مصاحبه یا ...«

 «.د یگ کاره ب سازمان در را نگیکوچ است ممکن   یگ میمتص زانیم و آن  ها هیرو

  ساازمان  ناگ یکوچ ترقاق  آن نبادو  که شوند  م شامل را  عوامل  ا نهیزم  ها  ژگیو

و  ساازمان،  جاوّ  و طیمرا  ناگ، یکوچ  سااز  ف هناگ  حاض  پژوهش در .ستین  یپذ امکان

  کادها  از  انتزاعا  میمفااه  ساارت  باا  که شدند رتهشنا  ا نهیزم عوامل  سازمان تیحما

 باه  کاه  هاا  مصااحبه  از  کا ی ماتن  از  بدشا    ماثلا  آمدند دست به ها مصاحبه از مستد ج

 و ساازمان  در  وقتا  ناگ یکوچ ف هناگ » :باود  نیا ا کا د  م  اشار  نگیکوچ  ساز ف هنگ

 آن جینتاا  و  باورسااز  هبا  اما   نیا ا .آورد ما   وجود به را  ترولات دیآ وجود به  ا جامعه

  افا اد  ... باشاد  داشته وجود نگیکوچ ساز  گف هن سازمان در اگ  .کند م   انیشا کم 

 رعایات  شاان  رصوصا   حا یم  کاار  مریط در و دنشو م  ی شناسا باشند کوچ ازمندین که

 گا فتن  نظا   در باا  «.... دگاذار   ما   یثأتا  رااص  صاورت  باه  هاا  لفهؤم سای  ب  وشود  م 

دادن  ناگ، یکوچ باه  ازمندین اف اد ی شناسا میمفاه کدها، استد اج و شد  نجاما  ها مصاحبه
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 که شدند نییتع کار طیمر در   رسمیغ نگیکوچ ،کوچ به کار طیمر در اطلاعات شدص 

 .ق ار گ فتند استفاد  مورد نگیکوچ  ساز ف هنگ مفهوم سارت منظور به

 ترقیاق  ناد یف ا اسااس  کاه  ،اسات  اصال   ةدیپد از  ذهن صورت  ی  مرور ةمقول

 ساارتار  مفااهیم  شاامل  بود  سازمان  کوچینگ مرور  ةدیپد پژوهش، نیا در .باشد م 

 باه  توجاه  باا  .ناگ یکوچ اصاول  ،ناگ یکوچ  هاا  سب  نگ،یکوچ  ها   یتکن نگ،یکوچ

 ةب ناما  معارفاه،  ةجلسا  کاار،  میتقسا  نگ،یچکو  ها دور  کدها  شد  انجام  ها مصاحبه

 به که شدند نییتع گنیکوچ جلسات سارتار و ، انیپا جلسات ، انیم جلسات ،ها تیفعال

 به که  ا مصاحبه ةنمون گ فت. ق ار استفاد  مورد نگیکوچ سارتار فهومم سارت منظور

 که است ی ها  یتکن به م بوط نگیکوچ  اجزا از  کی» :ک د اشار  نگیکوچ  ها  یکنت

 انجاام  ساط   5 در دادن گاوش  شاامل  هاا   یا تکن نیا از  ب ر .کند اج ا دیبا کوچ  ی

 الؤسا  ةنراو  ...شاود   ما   مسئله شت یب درک موجب دادن گوش سط  5 نیا که شود  م

 شاوند   وچکا  ایا  م اجاع  دشاو  م  باعث که است ی ها  یتکن از  کی الؤس نوع و دنک 

 توساط  درسات  ساش پ  ... دکنا  کسب رودش شنارت  ب ا را بیشت   اطلاعات بتواند

 متن از ...«. فتدیب اتفاق نقش تیشفاف و ب سد  رودآگاه به سازد م  قادر را م اجع کوچ

 بازتااب  ، سااز  شفا  ک دن، الؤس ک دن، گوش کدها  ها مصاحبه گ ید و مصاحبه نیا

 فااهیم م رصاوص  در شاد.  اساتد اج  اساتعارات  و ،گا فتن  اجااز   دادن،  تیبص دادن،

 دنیکشا  سب  و دهند  هل سب  کدها  بیت ت به نگیکوچ اصول و نگیکوچ  ها سب 

 ،  یپااذ تیمساائول ، آگاااه میمفاااه و نااگیکوچ  اهاا سااب  بااه م بااوط (میمسااتق ی)غ

 هاا  مصااحبه  ماتن  از ناگ یکوچ اصاول  باه  م باوط   طلبا  چالش و ،تم کز س،فن اعتمادبه

 لیتسه جهت در  علّ لیتعد و راهب دها ب   یتأث ضمن گ  مدارله طیش ا .شد  آور جمع

 حاضا   پاژوهش  در .کناد   ما  عمال  نظ  مورد راص ةنیزم در راهب دها ک دن مردود ای

  با ا  گا   مدارلاه  عوامال  از ناگ یکوچ  هاا  مدل م اجع،  ها  ژگیو کوچ،  ها  ژگیو

 .شود  م سوبمر  سازمان نگیکوچ
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 انجام به و ک دن ادار  شوند،  م انتداب هدفمند  شکل به که ،راهب دها  اج ا از هد 

 راهب دهاا  از اساتفاد   با ،نیبناب ا است. حاکم ةنیزم و بست  در نظ  مورد ةدیپد بهت  رساندن

 آورد   دیا کل  ا جمله ها مصاحبه از  کی در پوشاند. عمل ةجام  مرور ةدیپد به توان  م

 کاوچ  که  الاتؤس اب که است نیا اتفاق نیاول شود م  گنیکوچ ةجلس وارد ف د  وقت» :شد

  دیا بگ ادیا  دیبا را  مهارت اگ  که  طور  رسد  م رودش دربارة تیشفاف به پ سد  م او از

 راودش  کاه  ی هاا  پاسخ با و شود م  روشن و شفا  شیب ا مهارت آن   یادگی ض ورت

 نیا ا باه  و رسد م   رودآگاه  ی به دهد م  م اجع به کوچ که  ادراک بازرورد و دهد  م

 ...« با دارد  اهادافش  به دنیرس به منظور ها گام ای اقدامات  س   ی دیبا که رسد م  جهینت

 رلاق  باه  کاه  بود نقش تیشفاف و  رودآگاه راهب د شد افتیدر بالا ةمصاحب متن از آنچه

  ساازمان    یادگیا  راهبا د  باه  گا  ید  ها مصاحبه  بعض .کند  م کم   سازمان نگیکوچ

 و دیا مف طاور  به سازمان در نگیکوچ که  زمان دارم که ا  تج به و ادراک با» :داشتند اشار 

 را سازمان   یادگی و رشد و م تبط گ ید  ی به را کارکنان تواند  م شود گ فته کار به مؤث 

 قا ار  وارد تااز   کارکنان کنار در را  ا ح فه و باتج به اف اد  مانساز نگیکوچ سازد. ممکن

 هماهناگ   سازمان ف هنگ و طیمر با ت  عیس  و بهت  اف اد شود  م باعث کار نیا و دهد  م

 ساازمان  فعلا   کارمناد  ایا  دیجد کارمند  ی که شود  م  باز وارد  زمان نگیکوچ .شوند

  شاغل   هاا  تیمسائول  ایا  ،ناد یاف  ف،یوظاا  بااب  در گا فتن  ی راهنما  ایمزا از تواند  م

 و ، ساازمان   چابک ،سازمان   ییتغ ها مصاحبه گ ید متن به توجه با ...«. بب د به   مشدص

 عمال  ةجاما   سازمان نگیکوچ ةدیپد به توانند  م که هستند ی راهب دها از  سازمان اعتماد

 نگیکوچ  امدهایپ پژوهش نیا در .دارد زین ی امدهایپ  ا د یپد ه  رلق و جادیا د.نبپوشان

 1 جادول  شادند.  شانارته   ساازمان  ةتوسع و  ف د ةتوسع  امدهایپ دسته دو در  انسازم

 شاد   اساتد اج  ةمصاحب اساس ب  را  انیا  ها سازمان در  سازمان نگیکوچ مدل   هایمتغ

 .دهد  م نشان
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 شده استخراجة مصاحب اساس بر سازمانی کوچینگ مدل متغیرهای. 1 جدول

 شده ناساییش مفاهیم فرعیۀ مقول اصلیۀ مقول

  علّ عوامل
 ها  ویژگ  و ش ایط

 سازمان

 اهادا   و موریات أم ساازمان ،  ف هناگ  داناش،  با   مبتن  تکنولوژ  سازمان ، سارتار

 انسان  منابع نقش ،سازمان

 انگیزش  عوامل شدصیت ، عوامل ف د ها  ویژگ  و ش ایط

 عوامل

 ا  زمینه

 کوچینگ ساز  ف هنگ
 و ،کاوچ  باه  کاار  مرایط  در دادن اطلاعاات شدصا    نگ،کوچی نیازمند اف اد شناسای 

 کار مریط در غی رسم  کوچینگ

 سازمان جوّ و مریط
 در روانا   فشاار  بهباود ،  هاا   ب ناماه  تدوین و مسائل حل مشت  ، بازرورد به توجه

 فناور  یا تکنولوژ  عوامل کار، مریط

 سازمان  حمایت
 ساازمان،  در یاادگی    دادن ق ار لویتوادر  انسان ، منابع آموزش ها  نظام ساز  گام هم

 سازمان در عال  مدی ان حمایت

 کوچینگ اصول ،کوچینگ ها  سب  کوچینگ، ها  تکنی  کوچینگ، سارتار سازمان  کوچینگ مرور ة پدید

 عوامل

 گ  مدارله

 کوچ سب  ،کوچة انگیز کوچ، مهارت کوچ، تعهد کوچ، دانش کوچ ها  ویژگ 

 شغل  ها  ویژگ  ،م اجع اعتماد م اجع، نگ ش و بینش م اجع، آگاه  و پذی ش م اجع ها  ویژگ 

 دراو مدل اچیو، مدل گ او، ت  مدل گ او، مدل کوچینگ ها  مدل

 راهب دها

 رویک د  تغیی  و رفتار  تغیی  سازمان  تغیی 

 درجه 360 روردزبا از استفاد  ،ها ب نامه و هاکار بند  اولویت شدص ، اهدا  شناسای  رودآگاه 

 درجه 360 بازرورد از استفاد  و کار در نیاز مورد ها  مهارت شناسای  نقش شفافیت

 پاسدگوی  ،پذی   انعطا  شایستگ ، عمل، س عت سازمان  چابک 

 اتکا قابلیت ،شایستگ  گوی ، راست و صداقت سازمان  اعتماد

 دانش انتقال ،پارچگ یک و دانش اشت اک تیم ، یادگی   سازمان  یادگی  

 پیامدها
 ف د ة توسع

 ایجااد  فا د،  در شدصا   انضاباط ة توساع  کارکنان، تعامل افزایش ف د ، مهارت بهبود

 ف د  عملک د اف ایش ف د، در تعهد ف د، در آور  تاب ف د، در نفس اعتمادبه

 سازمان ة توسع
 مزیات  ساازمان ،  بک چا شغل ، رضایت سازمان ، ور  به   بهبود سازمان ، تعهد بهبود

 شغل  مسی ة توسع و توانمندساز  سازمان ، نوآور  رقابت ،

 

 تحقيق فرايند کفايت سنجش و عتباريابيا

 رصاوص  در ماوثق   هاا   یافتاه  بتواناد  کاه  است شد  ط اح  ا  شیو  به حاض  پژوهش

 معیارهاا   تفسای ها  و هاا   یافتاه  باودن  اتکا قابل ارزیاب  ب ا  کند. ارائه سازمان  کوچینگ

 و ا اسات  ر پاذی  ،  تصادیق  اتکاپاذی  ،  پاذی  ،  انتقاال  اعتمادپذی  ، شامل ا کیف  ترقیق

 .شد استفاد  ا عمومیت ،پذی   فهم تطابق، شامل ا بنیاد داد ة نظ ی معیارها 
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 تحقیق فرایند کفایت سنجش و اعتباریابی معیارهای. 2 جدول

 شرح معیار

 نشان که میزان  اعتمادپذی  :

 از حاصاال نتااایج دهااد  ماا

ة نمایناد  اناداز   چه تا ترقیق
 است. مطالعه ها  داد 

  ما  یازد  مدت به ها مصاحبه هدایت. 1

  پژوهشگ  توسط گ فته صورت تفسی ها  ارزیاب  و شد  مکتوب ها  مصاحبهم ور . 2
  پژوهش تیم اعضا  توسط ها داد  ترلیل و گ دآور  ف ایند ب  نظارت. 3

 .ها یافته بهت  پالایش هد  با کنندگان مشارکت از نف دو  با ار دوبة مصاحب. 4

 ها. آن بسط و تفسی ها پالایش نتیجه:

 قابلیااات پاااذی  : انتقاااال

 مطالعاه  هاا   یافته کارگی   به
 دیگ  مشابه ها  موقعیت در

  شد انجام نظ   صورت به گی   نمونه. 1

 داشتند. سازمان  کارة سابق وند بود گکوچین الملل  بینة جامع عضو شوندگان مصاحبه. همة 2
 شد. جاستد ا ها مصاحبههمة  از ها داد  از شد  ارائه نظ   مفاهیم نتیجه:

 پایادار   و ثباات  اتکاپذی  :
 پذی فته صورت ها  تبیین در

بیاان   ساازمان   کوچیناگ ة پدیاد  بارةدر را رود پیشین و جار  ها  تج به کنندگان ش کت ها مصاحبه در

 ک دند.

 .وقوع زمان از نظ  ص   شوندگان، مصاحبه ها  تج به به ب دن پ  یجه:نت

 نشاان  کاه  میزانا   عمومیت:

 مدتلاف  ابعاد ها یافته دهد م 

 در را ب رس  دست در ةپدید

 .اند داد  جا  رود

 پا د   ساازمان   کوچیناگ  ةپدیاد  ماهیات  از ها آن به کاف  زمان دادن ارتصاص و ها مصاحبه بودن باز. 1

  ب داشت
 اف اد با انتداب  کدگذار ة م حل در دیگ ة مصاحب 2 و باز کدگذار ة م حل در مصاحبه 13 دادن انجام. 2

  رب  

 و مضاامین  ک دن روشن ب ا  سازمان مدتلف سطوح از کنند  تقویت شواهد کسب و گ ای  جانبه همه. 3

  مفاهیم
 .پدید  واقعیت به ب دن پ  ب ا  نظ   روش از گی   به  . 4

 شد. شناسای  ب رس  موردة پدید از متعدد  ابعاد جه:نتی

 از هاا   یافتاه  پذی  : تصدیق

 و ب آماد   شاوندگان  مصاحبه

 مرقاق  ساوگی    تأثی  ترت
 است. نبود 

  برث هدایت جهت دیدگا  ةارائ از پ هیز و ها مصاحبه طول در مرقق از سو  فعال دادن گوش. 1

  کنندگان تمشارک با تفاسی  و مصاحبه مجدد ب رس . 2

 .ایشان ها  دیدگا  دریافت و ندگانشو مصاحبه از نف  دو به شد  بند   صورت مدل از ا  رلاصهة ارائ. 3
 ها. آنة توسع و تفاسی  پالایش نتیجه:

 تاأثی   ترات  تفسی ها راست :
 طفاا   و نادرساات اطلاعااات

 است. نگ فته ق ار اف اد رفتن

 شوند  مصاحبه اف اد شد. انجام صمیمانه فضا  در و ا   فهح صورت به مر مانگ  حفظ با ها مصاحبه. 1

  ک دند بازگو را رود ها  دیدگا  فشار گونه ه  از دور به و آزاد صورت به

 .مصاحبه ةجلس ةادام به شوندگان مصاحبه مند  علاقه. 2
 نشد. دید  دیدگا  بیان از شوندگان مصاحبه رفتن طف   ب  مبن  شواهد  نتیجه:

 ذهن  سارتار با ها فتهیا تطابق:
 تطبیق پدید  در ارتباط با اف اد

 دارد.

 .پذی   تصدیق ،اعتمادپذی   اتکاپذی  ، در شد  استفاد  ها  روش ط یق از شدن مرقق
 نشان را سازمان  کوچینگ ماهیت که ک د پیدا سوق ا  نظ یه سمت به مطالعه شد. پالایش ها مقوله نتیجه:

 دهد. م 

 مطالعااه نتااایج پااذی  : فهاام

 است. واقع  جهانة نمایند

 .شد ییدأت و گ فت ق ار دانشگاه  و کوچینگة حوز نظ ان صاحب ارتیار در مطالعه ها  یافته

 شد. لراظ نهای  مدل در نظ ان صاحب مدنظ  اصلاحات نتیجه:
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 و کدگاذار  دو باین  توافاق  روش از کدگاذار   ف ایناد  پایای  ب رس  ب ا  است گفتن 

 آن معناادار   ساط   و 556/0 باا  ب ابا   کاپاا  شارص که آنجا از و شد فاد است کاپا ض یب

 اند. بود  ب روردار کاف  پایای  از کدها استد اج ک د ادعا توان م  بود، 05/0 از ت  کوچ 

 پيشنهاد و نتيجه

 و افا اد  مادی یت  با م تبط موضوعات سلسله ی  ب ا  نماد مثابة  به انسان  منابع ام وز 

 هاا   شاکا   پوشاش  ب ا  حل  را منزلة  به سازمان  کوچینگو  دنرو م  کاره ب ها سازمان

 همین در است. ب روردار راص  اهمیت از و نیاز مورد شدت به سازمان  و ف د  عملک د

 با   تکیاه  باا  ساازمان   کوچیناگ  با ا   جاامع  مادل  ة ارائا  هد  با حاض  پژوهش ،زمینه

 ایا ان  دولتا   هاا   ساازمان  در کوربین و اشت اوس مدل و ادنیب داد  پ داز  نظ یه است اتژ 

 کدگاذار   قالاب  در هاا  داد  درون از ا  نظ یاه  استد اج با کوچینگ سازمان  و شد انجام

 با   راود  واسات    علّا  ش ایط از متأث  اصل ة پدید ،یادشد  مدل در .گ فت ق ار مرور 

 و ا  زمیناه  شا ایط  تاأثی   ترات  ،راود در جاا    نیاز  راهب دهاا  است. تأثی گذار راهب دها

 در آماد   دسات  به مدل دهند. م  شکل را ب رس  موردة پدید با م تبط پیامدها  گ ، مدارله

 باه  آن از گویای  و مجمل تفسی  تا شد  بیان ها داد  از ب آمد  گونه داستان روایت  بیان قالب

 پانج  اقلحاد  و ICF مدرک دارا  الملل  بین کوچ 13 انتداب با اساس همین ب  آید. دست

 عمیق ها  مصاحبه نظ  ، گی   نمونه روش به ،ای ان دولت  ها  سازمان در کارة سابق سال

 ب  .به دست آمد مقوله 17 و مفهوم 66و  کد 132 نهایت در و شد انجام سارتاریافته نیمه و

 و شا ایط  تاأثی   ترات  ساازمان   کوچیناگ  شاد ،  مشادص  هاا   مقولاه  و مفااهیم  اساس

 گیا    شاکل  باه   علّا  ش ایط از تأثی پذی   باکه  گ فت ق ار سازمان  و ف د  ها  ویژگ 

 منجا   ساازمان   یاادگی    و ،اعتمااد  چاابک ،  نقاش،  شفافیت رودآگاه ، سازمان ، تغیی 

 مریط کوچینگ، ساز  ف هنگ شامل ا ا  زمینه عوامل بست  در ها کنش این علاو  به شود. م 

 و م اجاع  و کاوچ  ویژگا   از زماان  هام  و ی ندگ م  شکل ا سازمان  حمایت سازمان، جوّ و

 و فا د   ةتوساع  هاای   واکنش و کنش چنین نهایت در پذی ند. م  تأثی  کوچینگ ها  مدل

 واقع، در د.نشو م  سازمان  کوچینگ گی   شکل سبب ودارند  هم ا  به را سازمان ة توسع
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 از جاامع  مادل   اکتشااف   رویکا د   باا بودناد   تالاش  در حاض  پژوهشپژوهشگ ان در 

 ساازمان ،  تغییا   راهب دهاا   .دنا کن ارائاه  ای ان دولت  ها  سازمان ب ا  سازمان  کوچینگ

  بود پاسد سازمان  یادگی   سازمان ، اعتماد سازمان ، چابک  نقش، شفافیت رودآگاه ،

 .دادند سازمان ة توسع و ف د  ةتوسع هد  ا  رسیدن به ب رب گان که

 فترا   پاژوهش  باه  تاوان  ما   سازمان  کوچینگة حوز در شد  انجام مردود مطالعات از

)اهادا     علّا  طیشا ا  ،مدل ترقیق آنان شاملکه اشار  ک د  (1396) شهمکاران و واجارگا 

گا    مدارلاه  طی(، شا ا  و بهسااز   تی یمد  ها )حوز   ا نهی(، عوامل زمهیو اهدا  ثانو هیاول

و   م با  ، م با  طی)شا ا   تعاامل   هاا (، راهب د زشیانگ - و موانع اطلاعات  )موانع سازمان

اجا ا و   ، ط احا  بیا و معا  ازمانسا   ایا مزا ، فا د   ای)مزا  ندیآ سازمان(، و عوامل پس

 ، انساان  مناابع  عوامال  با   تم کاز  باا  نیاز  (1392) شهمکااران  و  ردام .باشد  م (  ابیارزش

 جو .اند ک د   اح ط گ ا م ب  سازمان ب ا  را مدل   گ   م ب ف هنگ و وکار کسب  ها نهیزم

  ،ساازمان  تیا حما و   ناد یادگی  هاا   ژگا یو کاوچ،   هاا   ژگیورود  پژوهشدر  (2005)

  ، یادگیا  و  رفتار  ییتغ ، رودآگاه ،بازرورد  شیپذ و نگیکوچ ةرابط نگ،یکوچ ک دیرو

در  اسات.  کا د   مع فا   موفاق  سازمان  کوچینگ مدلمنزلة  به را  سازمان و  ف د تیموفق

تاوان گفات کاه ایان      نتایج پژوهش حاض  م  ها  ذک شد  با پژوهش ه نتایجرصوص مقایس

 مادل   رااص  گیا    جهات  گوناه  ها   از فاار   و اکتشاف  رویک د  با داشته ع س پژوهش

 ساازمان   کوچینگ ب ا  مدهاپیا و راهب دها و ،ا  زمینه گ ، مدارله علّ ، عوامل شامل ت  جامع

 باه  کوچیناگ  و کوچ از استفاد  و رود سنت  سارتار تغیی  ا ب  توانند م  ها سازمان .کند ارائه

 جوّ و طیمر ،نگیکوچ  ساز ف هنگ ،ف د  ها  ژگیو و طیش ا ،سازمان  ها  ژگیو و طیش ا

 در ناگ یکوچ  هاا  مادل  ،م اجاع   هاا   ژگا یو ،کوچ  ها  ژگیو  ،سازمان تیحما ،سازمان

 یادگی   سازمان ، تغیی  ،رودآگاه   اراهب ده ب  تم کز با و باشند داشته ویژ  توجه سازمان

 هاا   سازمان در کوچینگ مزایا  از سازمان  اعتماد و ،سازمان  چابک  نقش، شفافیت سازمان ،

 .دشو منج  م  ف د  و سازمان ة توسع به ام  این ترقق شوند. مند به  
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 پاایش  و ارزیاب  مشکل سازمان ، کوچینگ رصوص در مشدص سازمان  مدل کمبود

 و منساجم  فقادان پیشاینة   ،دقیاق   هاا  شاارص  فقادان  ،موضاوع  جوان  دلیله ب نگکوچی

 هاا   مرادودیت  از آن با م تبط مباحث پ اکندگ  و ،کوچینگ بارةدر قو  نظ   ترقیقات

 ود.ب ترقیق این

 تالاش  اولاین  پاژوهش  این ک د ادعا توان م  ،موضوع بودن جدید به توجه با همچنین،

 باا  .دارد هاای   کاسات   و نقاایص  دلیال  همین به و شود م  مرسوب عنوان این با پژوهش 

 گفتن  ب داشت. آن تکمیل ب ا  دیگ   ها  گام توان م  زمینه این در ترقیقات دادن  انجام

 هاا   مؤلفاه  باه  دستیاب  از پس بود، مرور سؤال و اکتشاف  پژوهش اینکه به توجه با است،

 و اشات اوس  مادل  اسااس  با   پاژوهش  ا متغی ه مدل آزمون ةم حل در ترقیق، ةاولی مدل

 هاا   مؤلفاه  از توانناد  م  دولت  ها  سازمان ارشد مدی ان و مسئولان گ فت. شکل کوربین

 ساای   کنناد.  اساتفاد   هاا  ساازمان  در کوچیناگ  اساتق ار  جهت پژوهش این در شد  مع ف 

 سازمان: در کوچینگ بهبود ها جهتپیشنهاد

 باه  و شاوند  تشویق بدانند رود شغل از بدش  را کوچینگ مدل اینکه ب ا  مدی ان 

 .نکنند نگا  تهدید ی مثابة  به کوچینگ

 و باشاند  داشته گ ا کوچ رفتار ا  عملیات  مدی ان بدواهند ها سازمان که صورت  در 

 فتارر به ها آن مافوق مدی ان تشویق راهکارها از یک  دهند، ت ویج سازمان در را آن

 است.  گ  کوچ مدل مبنا  ب  ک دن

 و ،ساازمان   یاادگی    ، کارکناان  رودآگاه ة توسع جهت مدی ان ب ا  های  مشوق 

 .شود ف اهم سازمان   چابک
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 منابع
 الگاو   ط احا  » (.1396)شاید    ایاوب   سالاجقه  سانج    صیاد  سعید سلیمان  احمدزاد ،

 ،تراول  مادی یت  ،«افزایا   هام  رویک د ای ان: دولت  بدش در م ب  عنوان به مدی  پ ورش

 .141ا  117 صص (،18)9

 علا  متا جم:   ،انساان   مناابع  است اتژ  ثارآ و اج ا تدوین، (.1389) مشولم ایلن پیت   بامب گ ،

 ف هنگ . ها  پژوهش دفت  ته ان، ،3 چ اع اب ، مرمد سید و پارساییان

 نتبیای  و ط احا  » (.1392) آذر عاادل   احمد  اکب  عل   موغل  رضا عل  عبدالصمد  ردام ،

 مادی یت ة رشات  دکتا   ة رساال  ،«ایا ان( بیمة  صنعت مطالعه: )مورد گ ا م ب  سازمان مدل

 مدی یت.ة دانشکد نور پیام دانشگا  دولت ،

 الکت ونیا    م بیگا   » (.1394) اقبال حسین  عزیز   اردکان  افدم  مهد  اب اهیم  پور، رجب

 .171 ا 143صص  ،(7)2 ،انسان  منابعة توسع و آموزش ،«وب ب  مبتن  نوآور 

 هاا،  )تئاور   یکام  و بیسات  قا ن  در ساازمان  نوظهاور  ها    چه  (.1390) مرمدعل  س ل ،

 .1 ج، دانش م جع، ته ان ،(کارب دها و ها چالش

 عملکا د  باا  م تبط نتایج ب  مدی  م بیگ   رفتار تأثی » (.1393) پورول  به وز نگین  سنگ  ،

 .171ا  147صص  (،89)27 ،توسعه و مدی یت ف ایند ،«کارکنان

 و ب رسا  » (.1393) آرماان  مان   دانشمند  سمیه  ر اسان  اباصلت کورش  واجارگا ، فتر 

 ف هناگ  مادی یت ، «بنیااد  داد ة نظ ی اساس ب  انسان  منابع آموزش در م بیگ   مدل تبیین
 .398ا  375 صص (،3)12 ،سازمان 

 و آماوزش  در م بیگ   (.1393) ند دانشم سمیه  ر اسان  اباصلت کورش  واجارگا ، فتر 
 ای ان. صنعت  ترقیقات و آموزش م کز، ته ان، 2، چ انسان  منابع ساز  به

 در م بیگ   مبان  و اصول (.1390) ذاک   رضا عل   ش یف احمد  مرمود حسین  صف زاد ،
 . یرجا شهید دبی  ت بیت دانشگا ، ته ان، 2، چ رو پیش ها  سازمان

ة درباار  بایاد  کاه  آنچه ه  کوچینگ: الفبا  (.1397) بهنام ایمان  کیان   یمم رضا  عل  مسچ ،
 .نگار طیف ته ان، ،بدانید کوچینگ

 شناساای  » (.1392) رادام   عبدالصامد   آذر عاادل   احماد   اکب  عل  سید رضا  عل  موغل ،
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 صصا  (،71)22 ،ترول( و )بهبود مدی یت مطالعات، «م بیگ ا سازمان ایجاد ب  مؤث  عوامل

 .185ا  161

 زبانان. فارس  کوچینگ آکادم  انتشارات ته ان، ،ها سازمان در کوچینگ (.1398) عزیز می دار،

 مرمدحساین   پاورعزت  اصاغ   علا    یعقاوب   نورمرمد  کمالیان رضا امین نجمه  بیگ ، مهد 

 رویکا د  باا  هوشامند  ساازمان  پ تو در ادار  نظام ظ فیت اصلاحة توسع» (.1398) رونق 

 .132ا  111 صص (،3) 9 ،انسان  منابع مدی یت ها  پژوهش، «بنیاد داد 

 ،(کما   و کیفا   )رویک دهاا   اجتمااع   پاژوهش  هاا   شایو   (.1396) لاورنس ولیام نیومن،
 .1ج  نش ، مه بان ته ان، ،3چ  ،کاظم  حسین سید و ف د دانای  حسن :مت جم
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