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Abstract 

Introduction: Coaching leadership is one of the desirable and practical styles of leadership that 

has positive effects and consequences for the organization. Managers and leaders who manage 

and lead their organization with this style, bring about transformations and efficient individual, 

group, and organizational outcomes. In the coaching leadership style, there is a kind of 

commitment to the growth and development of people in the organization. This commitment is 

in line with the goals of coaching, which is the actualization of employees' abilities, talents, and 

potential capacities. Also, coaching leaders should develop strong competencies and skills in 

themselves and have faith and belief in their abilities to perform the task of coaching desirably. 

This leadership style also creates positive relationships between managers and employees and 

increases cooperation and coordination in the organization. Therefore, paying attention to the 

coaching leadership style in government organizations can facilitate the improvement of the 

performance and effectiveness of these organizations and help the government to provide the 

best services to the people. Based on this, the current research was conducted to design a model 

for the emergence of coaching leadership in government organizations with the interpretive 

structural modeling method. 

Design/Methodology/Approach: This research was conducted based on mixed research and 

qualitatively and quantitatively in the comparative inductive paradigm. This research is applied 

in terms of purpose and descriptive survey in terms of nature and method. The statistical 

population of the current research is experts including university professors in the field of 

organizational behavior management and human resource management, as well as senior 

managers of government organizations, whose sample members were selected using the 

snowball sampling method and based on the principle of theoretical adequacy. The data 

collection tool in the qualitative part is a semi-structured interview, whose validity and 

reliability were tested by content analysis and theoretical validity and intra-rater and inter-rater 
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reliability. Also, the data collection tool is in the quantitative part of the questionnaire, the 

validity and reliability of which were measured by the method of content validity and retest 

reliability. In this research, content analysis and coding with Atlas software were used to 

analyze the data in the qualitative part. Also, for quantitative analysis, the interpretative 

structural modeling method was used. 

Findings: The findings of this research include the factors influencing the formation of the 

phenomenon of coaching leadership and the presentation of its model. In the qualitative part of 

this research, through interviews with the experts of the desired data, the effective factors on 

coaching leadership have been identified. Regarding the method of coding and extraction of 

qualitative data, it should be mentioned that according to the nature of the questions and the 

way the experts answered, the words and phrases they mentioned were components related to 

coaching leadership. Then, in the quantitative part, by designing a questionnaire whose rows 

and columns were the effective factors in coaching leadership, the experts were asked to answer 

the questionnaires using the interpretive structural modeling method. Finally, by analyzing the 

data, the components' leveling and designing the model was done. 

Conclusion: In the theories of management, managers find a more essential role every day than 

in the past. Also, from the organizational point of view, leaders are the most key and effective 

people whose proper and positive performance can make the employees and the organization 

successful. One of the new models of effective leadership in today's organizations is the 

coaching leadership model, which creates a supportive image of the leader in the mindset and 

attitude of employees, motivates human resources, and also organizational commitment. It is a 

positive development in the direction of improving the performance of employees and also 

increasing the productivity of the organization. The results of the research include the design 

of the emergence model of coaching leadership. In this research, the coaching leadership model 

has been formulated in four main levels based on the coaching leadership philosophy, the 

background, and context of coaching leadership formation, the dimensions of coaching 

leadership, and its consequences. 

Keywords: Leadership, Coaching, Coaching leadership, Government organizations, 
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با  ی دولت ی هادر سازمان  گرایمرب ی رهبر شیدایپ ی الگو یطراح

 (ی دولت ی ها)مطالعه سازمان ی ریتفس ی ساختار  ی سازالگو روش
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 ده یچک
  از این رو، سازمان دارد.    یمثبت برا  یاست که اثرات و تبعات  یرهبر  یمطلوب و کاربرد  هاییکی از سبک  گرایمرب  یرهبر

  در و    ختهیآم  ، پژوهش  نیاست. ا   انجام شده   یدولت  یهادر سازمان  گرایمرب  ی رهبر  ش یدای پ  یالگو  یهدف طراح  پژوهش حاضر با

حاضر  پژوهش    یآمار  ۀاست. جامع  یشیمایپ  یفی توص  ،و روش  تی ماه  نظرو از    یو از نظر هدف، کاربرد  ییاستقرا  یاسیق  میپارادا

  یهاارشد سازمان  رانیمد  ، نی و همچن  یمنابع انسان  تیریو مد  یرفتار سازمان  تیریمد  ۀ استادان دانشگاه در حوز  مشتمل برخبرگان  

انتخاب شدند.    ینظر  تیکفا  لاساس اص  و بر  یبرفگلوله   یریگ روش نمونه  با استفاده از   هنمون   یاعضا  ها،آن که از میان    هستند  یدولت

ها در بخش  برای تحلیل داده است.  نامهپرسش  کمی  بخش   و در  افتهیساختارمه ین   ۀ مصاحب  ی،فیاطلاعات در بخش ک  یابزار گردآور 

نرم  با  و کدگذاری  محتوا  تحلیل  از روش  به اطلس   افزارکیفی  همچنین،  شد.  استفاده  الگو  تی  از روش  تحلیل کمی  سازی  منظور 

در    گرایمرب  یرهبر  الگویاست.    گرایمرب  ی رهبر  شیدایپ  یالگو   یپژوهش مشتمل بر طراح  جی نتا  استفاده شد.   ساختاری تفسیری

یمرب  یابعاد رهبر  گرا،یمرب  یرهبر  یریگشکل  ۀ نیبستر و زم  گرا،یمرب  یرهبر  ۀاساس فلسف   و بر  یپژوهش در چهار سطح اصل  نیا

 است.   شده  ن یآن تدو ی امدهایو پ  راگ

 .یریتفس  یساختار یسازالگو ،یدولت  یهاسازمان گرا،یمرب یرهبر ،یگریمرب ، یرهبر کلیدواژگان:
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 مقدمه
و رهبررران در  رانیمررد د.هررا دارو دوام سررازمان تیرردر موفق کننرردهنیرریمهررو و تع ینقشرر یرهبررر ،امررروزه

و  ییکررارا زانیررم شیافررزا یمتفرراوت برررا یهرراابزارهررا و راه کررردنوتررو بررر تسررت عررهوه بایرردهررا سررازمان

ت أترر بره(. Alsayah, 2022کننرد )ه خرود اسرتفاد هرایو مهرارت هراییاز توانرا ،یسرازمان ینردهایفرآ یاثربخش

 شرود،یهرا مرسرازمان  ۀادار  ۀدر نحرو  زیتمرا  جرادیکره باعرا اهرایی  لفرهؤم  نیتررو مهو  نیثرترؤگفت از م  توانیم

هرا سرازمان  تیراثرربخش برا موفق  یهرا، رهبررسرازمان  یکنرون  طیو محررز اسرت کره در شررا  اسرت  ینقش رهبر

 لیهنرر تسره یگرریاسرت. مربر اگرریرهبرران اثرربخش مربر یهرایژگریاز و  یکری  .اسرت  کررده  دایرمهو پ  ینسبت

و   شررفتیپ  ینردهایبرر فرآ  وسرتهیطرور پ  کره بره  اسرتافرراد    یرشرد و تر ر  ی وریادگی  ندیفرآ  ها،تیعملکرد فعال

رهبررران در  یمهررو برررا یهررامهررارت ۀاز تملرر یگررریمربرر(. Jung et al., 2023) افررراد تمرکررز دارد ۀتوسررع

خرود   تیرموفق  ،یگرریمربر  یهراییهرا و توانراترا برا کسره مهرارت  کوشندیگرا ماست و رهبران عمل  هاسازمان

 دسرت نیراز ا ینینرارر و عنراو ایر رینقرش مرد یکره اتررا انرددهیرسر جرهینت نیها به اآن  ،در وا ع  کنند.  شتریرا ب

مجموعرره برره  کیرر تیرراسررت کرره موفق نیرربلکرره آن رره ترررورت دارد ا سررت،ین یاهررداک کرراف شرربردیپ یبرررا

مرراهر  یگررریمربرر یهررامهررارت یریکررارگکرره رهبررران در برره ی. هنگررامداردی تررک تررک افررراد بسررتگ تیررموفق

 نیرا  ،نیبنرابرا  ؛دهنردیمر  رییرکارکنران ت   یکارکنران بره مربر  سیخرود را از ر ر  یکار سبک رهبرر  نیبا ا  شوند،یم

 Ibarraاسرت )هرا شر ل آن یکارکنران از اهرداک مهرو و اساسر ۀکره رشرد و توسرع کننردیدرک م زیرا ن قتیحق

& Scoular, 2019 .)هرا باعرا تعهرد و بهررهسرازمان رانیمرد ایرگرری از تانره رهبرران عدم ایفای نقرش مربری

کننررد و دانررش و  یارزش تلقرریکارکنرران خررود را برر شررودیباعررا مرر ،نیهم نرر. شررودیکمتررر کارکنرران مرر یور

 امردیپ کرهی طرور بره ؛افرتیهرا بهبرود نخواهرد عملکررد آن ۀ آن،جریکره در نت انتقرال نیابردها  آن  یسو  به  مهارت

 یگررریمربرر یهررامهررارت ییکرره شناسررای در حررال اسررت.کارکنرران  یو مهررو آن تررع  در توانمندسرراز یاصررل

 شررفتیو پ  رشرد  یرا بررا  ییهراامرر وا ر  شروند کره چره فرصرت  نیربره ا  رانیرهبرران و مرد  شرودیموته م

فررد و منحصرربه زینقرش متمرا لیربره دل گررایمربر یرهبرر (.Clayton, 2012) خرود دارنرد یاو حرفره یشخصر

 و کارکنرران و سررازمان یبرنررده برررا یهرراتیرربرره مو ع یابیررکارکنرران، دسررت یذهنرر یهرراالگوخررود در بهبررود 

بره خرود تلره  یو نظرر  یمحافرل عملرهرر دوی  روزافرزون را از    یتروته  ،کارکنران  تیرخه   شیافرزا  نیهم ن

 (. Pousa & Mathieu, 2015ست )اکرده 

تهت با تعهد هو نیافراد در سرازمان وتود دارد. ا  شررفتیرشرد و پ  یتعهد برا  ینوع  ،گرایمرب  یدر سربک رهبر

.  اسررتکارکنان   ۀبالقو  یهاتیاسررتعدادها و ررف  ها،ییتوانا کردنهمان بالفعل   ،که در وا ع  اسررت  یگریمرباهداک  

در   شررانیهاییو به توانا  کنند  جادیدر خود ا را   درتمند  ییهاو مهارت  هایسررتگیشررا دیبا  گرایرهبران مرب ،نیهم ن
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  ت یبا توته به اهم(.  Karlsen & Berg, 2020)باشرند    داشرته باورو    مانیمطلوب ا  یوهایبه شر  یگریمرب  ۀفیانجام ور

 & Stewartهای دولتی بلندمدت اسرت )که روابط کارکنان در سرازماننو با توته به ای در کشرور یدولت  یهاسرازمان

Brown, 2019  ،)بهتواند  یها مسرررازمان نیا  رانیتوسرررط مد  گرایمرب  یاسرررتفاده از سررربک رهبر  رسررردینظر م به 

ها  سرازمان  نیا  یهایسرامانهناب  یجیو حل مسرا ل و اصرهت تدر یدولت  یهاو کارکنان سرازمان  رانیمد  یتوانمندسراز

کنرد ترا بهترین عملکرد را از کرارکنران خود رهبری بره مردیران دولتی کمرک میاین سررربرک  .  کنردتوتره    ترالره  یکمک

هم نین، سررربک رهبری    (.Ibarra & Scoular, 2019)  بخواهند و ایجاد محیط کاری مؤثر و موفق را تسرررهیل کنند

های خود را  کند تا بهترین تواناییها کمک میبه آنشررود و نفس کارکنان میگرا باعا افزایش انگیزه و اعتمادبهمربی

شود و همکاری  از خود نشان دهند. این سبک رهبری هم نین باعا ایجاد ارتباطات مثبت بین مدیران و کارکنان می

تواند  های دولتی میگرا در سرازمان. بنابراین، توته به سربک رهبری مربیدهدافزایش میدر سرازمان   را  و هماهنگی

  .ها را تسهیل کند و به دولت کمک کند تا بهترین خدمات را به مردم ارا ه دهد بود عملکرد و اثربخشی این سازمانبه

از سرازمان   یبردارو کارکنان در توسرعه و بهره  رانیمد  یبه توانمندسراز  ازیاحسراس ن یپژوهش حاترر در پ ،نیبنابرا

رابطه  اسرت که در   نظری وتود خلأ  گرید  ۀاسرت. نکت  ها انجام شردهسرازمان  نیا  یتیریمسرا ل مد  ۀنیدر زم یدولت  یاه

  ار یشرده در داخل کشرور بسرانجام  یهاشوتود دارد. پژوه  گرایمرب  یمرتبط با مفهوم رهبر  ۀشردانجام  یهاپژوهش با

 ،نمونه  برای.  را کاهش دهد  گرایمرب  یمرتبط با رهبر  پژوهشرری خلأ در نظر داردو پژوهش حاتررر    هسررتندمحدود  

  ی گر یانجیآزمون مبا عنوان  (  1402)  ی و همکارانسرلطانقلپژوهش  اسرت    انجام شرده  نهیزم نیکه در ا  یپژوهش داخل

هرای  اسرررت و پژوهش  مردارس  رانینراب مرد  یمردارس برا رفترارهرا  یدر رابطره برا فرهنرش مشرررارکت  انرهیرگرایبمر  یرهبر

  ی رفتار رهبر   ریثأت   سازوکار با عنوان  (2022) و همکاران 1ونش  اند از: پژوهششده در این زمینه عبارتخارتی انجام

و    گرایمرب  یرهبر  راتیثأت با عنوان  (  2021)  2نیومسریل  و لیو  و پژوهش  در کار،  ردسرتانیبر احسراس سرود ز  اگریمرب

  نظری  با توته به خلأ  ،نیبنابرا بالا.سرط     فناوریبا   یهادر شررکت  کارمندان  ۀبر رفتار نوآوران  یشرناختروان  یۀسررما

  ی الگو  یطراح  ،یدولت  یهادر سررازمان  تیمفهوم مهو و پراهم  نیا  ۀعدم مطالع لیوتود دارد و به دل  نهیزم  نیکه در ا

  ات یمهو در ادب یترررورت پژوهشرر  کی  یسرربک رهبر نیبرخاسررته از ا  یامدهایو ابعاد و پ  گرایمرب  یرهبر  شیدایپ

  ش ی دایپ  یالگو  یبه طراح یپژوهشرر  چیه ی،و نوآور  زیاز نظر وته تما ،نی. هم نشررودمحسرروب می یدولت  تیریمد

به   عنایتاسرت. با    نکردهمبادرت    یریتفسر  یسراختار  یسرازالگوبا روش  یدولت  یهادر سرازمان  گرایمرب  یسربک رهبر

و   شیدایپ  الگوی  :پژوهش آن اسررت که نیا  یاصررل  پرسررش  گرا،یمرب  یرهبر  تیتوته به اهم شررد و با انیآن ه ب

   ؟استبه چه صورت  یدولت  یهادر سازمان  گرایمرب  یرهبر  یریگشکل

 
1 Wang 
2 Liu & Niyomsilp 
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  ینظر یمبان

 گرا یمرب  یرهبر 

ها  ها و ارتقای ررفیتمنظور بهبود و توسعۀ شایستگی  زیردستان بهبرای کمک به    ویکرد مدیریتینوعی ر  گریمربی

گری نوعی مهارت است که مدیران  مربی  بنابراین،(.  1399  ،و همکاران  ی ری رکبی ام)است  ها  های شخصی آنو توانایی

کنند تا در نهایت، به رهبری در نقش   نحو مطلوب استفادهرا توسعه و ارتقاء دهند و از آن به   خوب باید بتوانند آن

 ها منجرگرا در سازمانگیری سبک رهبری مربی( که این امر به شکلIbarra & Scoular, 2019)مربی تبدیل شوند  

رهبر با رفتار و اعمال خود به زیردستان خود کمک میاست که در آن گرا نوعی سبک رهبری  شود. رهبری مربیمی

طور مؤثر مشکهت و تعارتات را در سازمان حل کنند و با   های خود را درک کنند و بهها و ررفیت ند تا تواناییک

سبک رهبری    (.Jung et al., 2023)  ها کنار بیایند و در نتیجه، موته افزایش سط  عملکردشان در سازمان شوند آن

تعامهت   در، رهبر  راگمربیدر سبک رهبری  (.  He et al., 2021)  است  عضو نشأت گرفته  -گرا از نظریۀ رهبر  مربی

 زیردستان خودارتباط او با    ۀ، نحوآن  اساسی و مهوو عنصر    کنداستفاده می   گریهای مربیخود با کارکنان از روش

  ه وسیلۀ ب  تا بیاموزدو هیجانی را     درتمند  ،مکالمات هوشمندکند  سعی می  گرامربی  ر. رهباست  نسبت به سایر رهبران

حامی    گرارهبر مربی.  کندهدایت    ،اشتیاق و الهام هستند  اساس  که بر  را  مثبت و ا داماتی  و تحولات  ت ییربتواند  آن  

(.  Wang et al., 2017)برد  گروهی نیز بهره میفرد کارکنان خود است و از تنوع درون های متمایز و منحصربهویژگی

بتواند از ررفیت    ،گرا این است که سط  عملکرد زیردستان خود را به حداکثر برساند و در نهایتهدک رهبر مربی

  خورد کاری پیوند می  با اهداک تیو  در سازمان  دافراای  هخواستهگرا،  رهبری مربیدر  ها به نحو احسن استفاده کند.  آن

 ,Setala)طور مؤثر و کارآمد به تیو یاری برسانند  کند تا به  به زیردستان کمک می  و کاربرد اصلی آن این است که

تشویق    با صورت پیوسته  کند. از این رو، رهبر به  کارکنان تأکید می  ۀگرا بر موفقیت و رشد همرهبر مربی(.  2021

های  های تدید، ایجاد مهارتهای محوله و مواته شدن با چالشکردن کارکنان به تهش برای انجام ورای  و مسئولیت

گری  کند. رهبری که  ادر به مربیها کوشش میآنبهبود نقاط  وت   های مکرر از کارکنان، برای ها و پرسشلازم در آن

نتایج از زیردستان خود به طرزی   کارکنان خود است، از نظر رسیدن به حداکثر کارآیی و به دست آوردن بهترین 

کند. این مهارت عهوه بر فراهو کردن فرآیند یادگیری برای کارکنان، امکاناتی متمایز را برای  انگیز عمل میشگفت

 (.  Rabha, 2021)ای ویژه، در نوع خود بهترین باشد کند تا در زمینه یجاد میرهبر ا

 گرا یمرب  یرهبر یهای ژگیابعاد و و

 :از  ندااند که عبارتشده یند بدر چهار بعد طبقه گرایمرب  یرهبر یهایژگیو
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مرببا  ارتباطات دادن و    قی از طر  گرایز: رهبر  و    یدر مکالمات رسم  کردن،   درتمند پرسش  یهاروشگوش 

 (.Whitmore, 2002) کندیصورت فعال شرکت م به یررسمیغ

و احترام    تیکه به اعتماد، شفاف  شودیو امن م  ی و  ایرابطه   جادی باعا ا  یکار  اتحاد  افتنی توسعه    :یکار  اتحاد 

  (.Karlsen & Berg, 2020شود )میمتقابل منجر 

کارکنان و   یو توسعه برا   شرفت یپ  ی هافرصت  کردنموته فراهو   گرایرهبران مرب  ی رفتارها  و توسعه:   ی ر یادگی

  ت یو هدا  ییمطلوب راهنما  جینتاثر کارکنان را به سمت  ؤم  طرز  که به  شودیمستمر م  یریادگی   ندیمشارکت در فرآ

   (.Berg & Karlsen, 2016) کند یم

رشد کارکنان فراهو   یمناسه را برا   ای نهیزم  ، اهداک  نییو تع  یزی ربرنامه  ق یاز طر  گرا یرهبر مرب  :ج یو نتا  شرفتیپ

 (. Grant & Cavanagh, 2007) کند یم

 ی دولت یهادر سازمان  گرای مرب یرهبر  یامدهایو پ قیمصاد

  که   شودیم  یدولت  یهادر سازمان  ییامدهایاست که موته بروز پ  یمثبت یدر سازمان سبک رهبر  اگریمرب  یرهبر

که    ی(. زمانJeong et al., 2022)  استکارکنان    یسازمان تیو حفظ هو  ی ش ل  یناامن  زانی کاهش م  امدهایپ نیاز ا  یکی

صورت مؤثر با   تا به کندیو ارشاد م ییکارکنان را راهنما ،رهبر یگریمرب یبالا است، رفتارها  اگریمرب یسط  رهبر 

در    .را احساس کنند  یش ل   یاز ناامن  ییبالا   ۀاگر درت  ی مواته شوند، حت  داری از اشت ال ناپا  یترس و اتطراب ناش 

رهبر  یزمان  ،مقابل مم  نییپا  اگریمرب  ی که سط   کارکنان  مواته  کنباشد،  هنگام  منف  شدن  است  احساسات    ،یبا 

  شود یباعا م  ،تیاست، دچار مشکل شوند که در نها  داریاز اشت ال ناپا  یکه ناش   ییهاو بحران  یمشکهت شخص 

 گرایرهبر مرب(.  ;Heslin et al., 2006  Green et al., 2006)  رندیسازمان  رار گ  تیکارکنان کمتر مورد احترام و حما

به   یابی دست ی و چگونگ ویژه یانتظارات، اهداک سازمان  رابطه با  به کارکنان خود در وسته ی پ کند ی م یدر سازمان سع

  ن ی(. اJung et al., 2023) استکارکنان مؤثر  ییامر در راهنما نیبازخورد مثبت و مناسه ارا ه دهد که ا ،اهداک نیا

بهبود عملکرد کمک    راستایدر  ها  حل آن  ینگمشکهت مربوط به ش ل و چگو  لیو تحل  هیدر تجز  روانیرهبر به پ

اثرگذار  و ارزش خودشان    لیپتانسدرک و فهو    یبرا  ردستانیز  بر  گرایرهبر مرب  .(Huang & Hsieh, 2015)  کند یم

در    گرا یمرب ی(. رهبرEllinger et al., 2003)  کند ی م  جادیا زهیبه عملکرد بهتر در کارکنان انگ  یابیدست  یو برا   است 

(.  Wang et al., 2021از رهبر خود داشته باشند )   یشتریب  تیکارکنان احساس احترام و حما  شودی سازمان موته م

و   گذاردیتأثیر م  ردستانی ز  یها و رفتارها نگرش  ،و الهام بر احساسات  لیتسه  ،ییبا راهنما  گرایمرب  یرهبر  ،نیبنابرا

  گرا ی(. رهبر مربKalkavan & Katrinli, 2014)  شودیکارکنان در سازمان م   یش ل  تی موته رتا  ،تی امر در نها  نیا

  یها در مقابل خطرات ناشناخته و احتمالتا آن  کندیخود فراهو م  ردستانی ز  یرا برا  یمعنو  یبان یو پشت  یمنابع ذهن
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چالش    یکارکنان را به انجام رفتارهاگرا  رهبران مربی  ،نیهم ن  .( Wang et al., 2017)  به دست آورند  یشتر یب  نانیاطم

   .( Pousa & Mathieu, 2015) دهندیسوق م ز یبرانگ

 پژوهش ۀنیشیپ
در رابطه با فرهنش    انهیگرایمرب  ی رهبر  یگریانجیتحت عنوان آزمون م   ی( در پژوهش1402و همکاران )  یسلطانقل

مثبت بر    یمدارس تأثیر یشارکتکه فرهنش م  دندیرس  جهینت  نیبه ا  ،مدارس  رانی ناب مد  یمدارس با رفتارها  یمشارکت

  ویرمستقی تأثیر غ  رانیمد  ۀ انی گرایمرب  یرهبر   ۀواسط  مدارس به  یفرهنش مشارکت   .مدارس دارد  رانیناب مد  یرفتارها 

  ن یی ادر به تب  رانی مد  ۀان یگرایمرب  یمدارس و رهبر   یفرهنش مشارکت   ،نیهم ن  .دارد  ران ی ناب مد  یبر رفتارها  یمثبت

در  را    گرایمرب  ی رهبر  یها لفهؤم  ی،( در پژوهش1401)و همکاران    اخهقکی . نهستندمدارس    رانیناب مد  یرفتارها 

  گرا یمرب  ی رهبر  ی هالفهؤاز آن است که م   یحاک  جی نتا  ی این پژوهش،فیدر بخش ک  شناسایی کردند.  رانیصنعت برق ا

ارتباطات    ی بر رار  ،یسازویت   ،ا دامات  یو طراح  یگذار کمک به هدک  ،یهمدل  ،یخودآگاه  ،یاز: اعتمادساز   نداعبارت

  ی موتود رهبر   تیکه وتع  به دست آمد   جهینت  نیا  ی،و در بخش کم  ،نظارت بر رشد و توسعه  ، تیمؤثر و در نها

مستخرج    یها لفهؤاساس م  بر  از این رو،است.    تر نییآن در صنعت برق از حد متوسط، پا  یها لفه ؤو تمام م  گرایمرب

را در خود پرورش و توسعه دهند.    یسبک رهبر  نیا  یمهو و ترور   ی هامهارت  توانندی م  رانیمد  گرا،یمرب  یاز رهبر 

همکاران    1هوانش  پژوهش2023)و  در  رهبر   ی(  عنوان  خهق:    اگریمرب  ی با  عملکرد  پیوستۀ انج ی م  الگویو    ی 

است که عملکرد    ی ات یح  ی ریمت   یکه رهبر   دند ی رس  جهینت  نیبه ا  ،هسازند  یو رفتار صوت  ی شناختروان  یتوانمندساز

  ی شناختروان  یتوانمندساز   پیوستۀ  یامطالعه با تأیید نقش واسطه  نیا  ن،یعهوه بر ا  .دهدیم  ءکارکنان را ارتقا   ۀخه ان

بهبود    شود،یممنجر    خهق  ردبه عملک  اگریمرب  یرا که در آن رهبر  یدی کلسازوکار  سازنده، درک    یو رفتار صوت

همکارانبخشدیم و  ونش  پژوهش2022) .  در  عنوان    ی(  رهبر   سازوکاربا  رفتار  سود    اگریمرب  یتأثیر  احساس  بر 

  یو هو بر حس منفعت معنو   یهو بر حس منفعت ماد  گرایمرب  یکه رهبر  دندیرس  جه ینت  نیبه ا  ،در کار  ردستانیز

ل  یتأثیر دارد.  معنادار  و  پژوهش2021)نیومسیل   و    یومثبت  در  تأثیر   ی(  عنوان  سرما  گرایمرب  یرهبر  اتبا    یۀ و 

چارچوب    یبرا   ،نیچ  2سط  بالا در استان هنان   فناوریبا    ی هاکارمندان در شرکت   ۀبر رفتار نوآوران  یشناختروان

  ی بر ره  ی کارکنان و اکتشاک را برا  ۀتوسع  یکار، ارتقا  ن یدر ح  ییابعاد راهنما  ،شده در پژوهش خودویترس  یمفهوم

توته بر    تاله  یتأثیر  یشناختروان  یۀو سرما  گرایمرب  یکه رهبر   دندی رس  جهینت  نیدر نظر گرفتند و به ا  گرایمرب

بر    یمبتن  یرهبر   ۀمداخل  ۀبا عنوان برنام  ی( در پژوهش2020)و همکاران    3د. پهز زوبرباهلرن کارکنان دار  ۀرفتار نوآوران

 
1 Hwang 
2 Henan 
3 Pelaez Zuberbuhler 
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ند از:  اابعاد عبارت  نیا  .کردند   ییشناسا  یگر یبر مرب  یمبتن  یرهبر  یرابرا  چهار بعد    ی،شیآزما  ۀمطالع کی:  یگریمرب

  شی مداخله در افزا  ۀپژوهش نشان داد برنام  نیا  جیو توسعه. نتا  یریادگی  ج،یو نتا  شرفتیپ  ،یکار   ارتباط باز، اتحاد

کنندگان مؤثر  ارکتعملکرد مش شی و افزا یشناختروان  یۀسرما ،یش ل اقی اشت ،یگریمرب   یبر مبنا یرهبر  یها مهارت

هم ن  بوده رهبر   ۀبرنام  ،نیاست.  مداخله  کیعنوان    به  تواندیم  یگر یمرب  یمبنا   بر  یمداخله  وگر  عامل    صحی  

ها  سط  عملکرد مطلوب در سازمان  شی رهبران و افزا  یگر یمرب  یها مهارت  ۀکمک به رشد و توسع  ی برا  ی،کاربرد

  ن ی به ا  ی،ر یادگی  ندیفرآ  کی:  اگر یمرب  یبا عنوان سبک رهبر   ی( در پژوهش2020)  1اررزشمند باشد. کارلسن و برگ

برا   دندیرس  جهینت با  ،اگر یمرب  یدر سبک رهبر  تی موفق  یکه  باشند که شامل    یابزار   هتعب  دی رهبران  داشته  بزرگ 

 و فرهنش بخشش باشد. یتیری مانند خودمد ییابزارها

  مورد   همواره  گرامربی  رهبری  مفهوم  است،   یلازم به توت  ،پژوهش  ۀنیشیو پ  ینظر  ی مبان  یبند تمع  رابطه با  در

است که تا    نیا  انگریپژوهش حاتر ب  یداخل  ۀنیشیپ  ی . بررساست گرفته   رار  هاسازمان  در  رهبران  و  مدیران  توته

ا در  پژوهش حاتر،  انجام  توس  رابطه  نیزمان  پژوهش  دو  )   یسلطانقل  طفقط  همکاران  و کین  و  (1402و  اخهق 

انجام شده1401همکاران ) ا  یاگسترده  نظری  لأاست و خ  (  دارد. در حق  رابطه  نیدر  با    نیا  ،قتیوتود  پژوهش 

با روش    یسبک رهبر   نی برخاسته از ا  یامدهایابعاد و پکند تا  تهش می  ،گرایمرب  یسبک رهبر  شیدایپ  یالگو  یطراح

گونه  همان  زی ن  یو نوآور  ز ی. از نظر وته تمامورد توته  رار دهد  یدولت  ی هارا در سازمان  یر یتفس  ی رساختا  ی سازالگو

 ی دولت  یها در سازمان  گرایمرب  یسبک رهبر  شی دای پ  یالگو   یبه طراح  یپژوهش  چیه  شود،یمشاهده م  نهیشیکه در پ

 است.  مبادرت نکرده یریتفس  یساختار یساز الگو با روش 

 روش پژوهش 
.  انجام شده است استقرایی  یاسی پارادایو درو  کمی و کیفی صورتبه  است که آمیخته پژوهشی پژوهش حاتر،

شده به روش الگوسازی ساختاری تفسیری  در بخش کیفی، عوامل شناسایی شدند و در بخش کمی، عوامل شناسایی

ای  کاربردی است، زیرا به دنبال حل مسئله  این پژوهش از نظر هدکتحلیل شدند و در نهایت، مدل طراحی شد.  

راه ارا ۀ  یا  به تامعۀ مدنحلخاص  مربوط  مسا ل  برای  نوآورانه  استهای  نظر . هم نین،  ظر    روش و    ماهیت از 

به    پیمایشی  توصیفی  ،گردآوری اطهعات را  مدنظر  زیرا تامعۀ  توصی  میاست،  منظو  و  علت    کند.طور صحی  

الگوی رهبری مربی با روش گرا در سازماناستفاده از این روش این است که هدک این پژوهش ارا ۀ  های دولتی 

خبرگان هستند و از آنجا که    پژوهش حاتر در بخش کیفی و کمی  آماری   ۀتامعالگوسازی ساختاری تفسیری است.  

های دولتی است و به دلیل ترورت و اهمیت مباحا آموزشی، تامعهگرا در سازمانمسئلۀ پژوهش، رهبری مربی

 
1 Karlsen & Berg 
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گرا در آن موتوعیت  شد که رهبری مربیای انتخاب می دولتی، باید تامعههای  پذیری و فرهنش سازمانی در سازمان

اساتید دانشگاه در    عنوان  لمرو مکانی انتخاب شدند. تامعۀ آماری در بخش کیفی،های دولتی به  داشته باشد، سازمان

از میان   که  هستند  یتدول  یهاسازمان  ارشد  رانی مد  نیهم نحوزۀ مدیریت رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی و  

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند.   30ی، نظر  تیکفا  اصل  اساس  بر  و  یبرفگلوله  یریگنمونه  روش  استفاده از  با  ها،آن 

ها بر آن، از همان هم نین، در بخش کمی نیز، به دلیل آشنایی اعضای نمونه با موتوع پژوهش و اشراک اطهعاتی آن 

 آورده شده است. 1تدول  شناختی اعضای نمونه در های تمعیتویژگینمونۀ  بلی استفاد شد. 

 نمونه  یاعضا  یشناختت یجمع یهایژگیو( 1 جدول

 فراوانی  کنندگان مشارکت فراوانی  سابقۀ کار  فراوانی  تحصیلات  فراوانی  جنسیت 

 23 مرد
کارشناسی و  
کارشناسی 

 ارشد 
22 

 15کمتر از 
 سال

 16 مدیران 12

 8 دکتری  7 زن
  30تا  16

 سال
 14 کارکنان 18

 

 بخش  و  حضوری  صورت  به  آن  از  بخشی  که  است  ساختاریافتهنیمه  مصاحبۀ  داده  گردآوری  ابزار  کیفی،  بخش  در

  د یقه  40  تا   30  پژوهشگران  توسط  شدهانجام  هایزمان مصاحبهمدت.  شد  انجام  نمونه  اعضای  با  تلفنی  صورت  دیگر به

   .شد بردارینسخه  شدهاشاره  نکات از بود و

  پایایی   و  و نظری  محتوایی روایی    روش  از  کیفی،  بخش  در  هاداده  گردآوری  ابزار  پایایی  و  روایی  بررسی  برای

  از  نشان  که  شد  است، استفاده  0/ 83گذار که مقدار آن برابر  و میان شناسه  88/0گذار که مقدار آن برابر  درون شناسه

  حضوری   صورت دو    به  که   است  نامهپرسش  کمی، بخش  در  داده  گردآوری  ابزار  هم نین،.  اردد  شاخص  دو  این  تأیید 

 روایی  کمی،  بخش  در  هاداده  گردآوری  ابزار   پایایی  و  روایی  سنجش   روش.  شد  داده  خبرگان  پست الکترونیک به  و

شود که مفهومی یکسان در طول زمان و  استفاده میبازآزمون است. پایایی بازآزمون هنگامی    پایایی  و  محتوا  اعتبار

  از   نشان  که  است  73/0در این پژوهش، تریه پایایی بازآزمون برابر  شود.  گیری می برای تعداد افرادی ثابت اندازه

تحلیل محتوا    روش  از،  کیفی   بخش  در  هاداده  تحلیل  برای  پژوهش حاتر،  در.  دارد  هانامه پرسش  پایایی  و  روایی  تأیید

به این صورت که پس از انجام مصاحبه با خبرگان، عوامل   ؛ شد استفاده  تیاطلس    افزاربا نرم گذاری شناسهبا رویکرد 

نامه شناسایی شدند. سپس، در بخش کمی، با طراحی پرسش  یدولت  یها در سازمان  گرای مرب  یرهبر گیری  مؤثر بر شکل

دادند، از خبرگان درخواست شد تا با استفاده  گرا تشکیل میعوامل مؤثر بر رهبری مربیهای آن را  ی که سطر و ستونا
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ها و  بندی مؤلفهها سط ها پاسخ دهند. در نهایت، با تحلیل داده نامهبه پرسش  از روش الگوسازی ساختاری تفسیری

 بیان شده است.  2تدول  درطراحی مدل انجام شد. پروتکل مصاحبه 

 ( پروتکل مصاحبه 2جدول 

 ها پرسش  فیرد

1 

 یریکارگبه  ۀفلسف  کرد؟  استفاده  گرا یمرب  یرهبر  سبک  از  یدولت  یهاسازمان  در  دیبا  چرا  شما  نظر  از

 ست؟یچ یدولت یهاسازمان در گرایمرب یرهبر

  مدنظر   ورزش  اصول  یریادگی  و  شدن  تیهدا  درست  یبرا  که  ورزشکارا  مثل  د،یدونیم  که  طورهمون»

  در   و  کنه  دایپ  توسعه  و  بشه  ت یهدا  درست  بتونه  نکهیا  یبرا  هم  سازمان  دارن،  ی نیازمرب  و  تیهدا  به

 «داره ی نیازگریمرب مستیس ینابم بر  یرهبر به  برسه،  یاثربخش به تینها

 ی سازمان  ۀتوسع و تیهدا یاستخراج یکدها

2 

  یبرا  لازم  یها نهیزم  و  بسترها  رد؟یگیم  شکل  یبستر  چه  در  یدولت   یهاسازمان  در  گرایمرب  یرهبر

 ند؟اکدام شما  نظر از  گرایمرب  یرهبر سبک بروز

.  سازمانه  افراد  یریادگی  ییتوانا  شه،یم  گرایمرب  یرهبر  یریگشکل  باعث   که  ییهانهیزم  از   یک»ی

 د یبا  افراد  ، هبلندمدت  سازمان  با  فرد  ۀرابط   که  یدولت  یهاسازمان  یتو   خصوصاً  ،دیدونی م  که   طورهمون

 «کنن تیتقو خودشون در رو یبالندگ و  رشد ییتوانا بتونن تا  باشن  داشته یریادگی توان

 سازمان   افراد یریادگی  ییتوانا یاستخراج یکدها

3 

 سازمان  در  را  گرایمرب  یرهبر  سبک  توانی م  چگونه  ند؟اکدام  گرایمرب  یرهبر  یاصل  ابعاد  شما  نظر  به

 ؟کرد اجرا

  ت، یهدا  و   یریادگی  به   نسبت  سازمان  یتو  افراد  شه یم  باعث  که  یعوامل  نیترمهم  از  ی کی   ،من  نظر   به »

  ن یا  وجود.  باشه  داشته   وجود  رندهیادگی  و   یمرب   نیب  یادوستانه   و  یمیصم  ۀ رابط  که  نه یا  رن، ینگ  گارد

  و اجبار یرو از نه کنن یتلق دلسوزانه و دوستانه رو رهبران یهاهی توص افراد شهیم باعث یمیصم ۀرابط

 «ریمد و کارمند یرسم روابط

 یمترب و  یمرب نیب  یمیصم  جو و ارتباط یاستخراج یکدها

4 

 ؟ اندکدام سازمان  در گرایمرب یرهبر سبک اجرای تبعات و امدهایپ

  افراد .  شهیم  افراد  رشد  و  توسعه  باعث  که  نهیا  داره،  گرایمرب  یرهبر  که  ییامدهایپ  نیترمهم  از  عتاًیطب»

  محل   عنوان  به  هم  سازمان  شه یم  باعث   سازمان  یتو  افراد  رشد  و  توسعه  پس  ، کننیم  کار  سازمان  یتو

   «کنه دایپ رشد و توسعه  اوناست، یهاتیفعال از متأثر که کارکنان کار

 ی سازمان  و یفرد ۀتوسع یاستخراج یکدها
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 ها یافته
 ی فیک  بخش یهاافتهی

رهبری    بر  مؤثر  شامل عوامل  که  مدنظر  هایخبرگان، داده  با  مصاحبه  از طریق  نیز،  پژوهش  این  کیفی  بخش  در

. شدند  شناسایی  اطلس تی   افزارنرم  و  گذاریشناسه  روش  از   استفاده  با  عوامل  این.  اندشده  شناسایی  هستند،  گرامربی

  گوییپاسخ  نحوۀ  و  هاپرسش  ماهیت  به  توته  با  است   گفتنی  ،کیفی  هایداده  استخراج  و  گذاریشناسه  نحوۀ  رابطه بادر  

  گرا یمرب  یرهبر  با  مرتبط  یهامؤلفه  صورت  به  ناًیع  هاآن  توسط  شدهاشاره  یها عبارت  و  هاواژه  کهخبرگان، طوری  

 .است آورده شده 3تدول  در شدهشناسایی عوامل  کامل شرت شد. استفاده  گذاریشناسه روش از ،بود

 گرا رهبری مربی  بر مؤثر  عوامل و گذاریشناسه فرآیند( 3 جدول

 مقولات انتخابی  هایشناسه محوری هایشناسه باز  هایشناسه

 حمایت،  راهنمایی،  یاری،هم

  توجه   زیردستان،  کردن  ارشاد

  واگذاری   زیردستان،  نیازهای  به

 عمیق  نفوذ ،چالشی تکالیف

  برای   سازوکاری  استعدادها،  ۀ خزان  توسعۀ 

 استاد  میان   دوطرفه  اعتماد  اطلاعات،  تبادل

 واردتازه کارکنان پذیریجامعه  شاگرد، و

 سازمانی  مرشدی

 یرهبر ۀفلسف

 گرا یمرب

  دانش   ایجاد  دادن،  رشد

حفظ    تر،وسیع عمل،  ابتکار 

افراد   یمنافع شخص  ینتعادل ب

سازمان،   اهداف    خودکفایی، و 

  افزایش   زیاد،  تخصصی  دانش

 انگیزه 

 ی،انسان یروین  دقیقپرورش سازنده و  هنر

 هایفرصت  تقویت  و   شناسایی  پیشرو،  مربی

 تفکر،  کنندۀفعال روند کارکنان، رشد

 رهبری  از فراتر نقش

 سازمانی  گریمربی

  ایجاد   تغییر،  فرهنگ  پذیرش

  کارکنان،   توانمندسازی  تعادل،

  افزایش   پذیری،انطباق

 پذیری،مشارکت

  افزایش   پذیری،مسئولیت

 سازگاری  برای ظرفیت

-بهره  و   عملکرد  مداوم   بهبود  سازمانی،  رشد

 بخشیاولویت   تغییر،   مدیریت  بر  تمرکز  وری،

  تقویت   و   بهبود  افراد،   مهارت  و   دانش   به 

 فرایندها  و ساختارها راهبردها،

 ی سازمان توسعۀ و هدایت

 به  کردن  کمک  هنر  آموزش،

  شرایط   ایجاد  زیردستان،

  ایجاد   یادگیری،  برایمناسب  

  تشویق   زیردستان،  در  تمایل

 کردن

 یادگیری،  راهنمای  و  محرک   سازی،آماده

 آوردن  فراهم  یادگیرنده،  در  یادگیری  ایجاد

 لازم  هایفرصت

 

 ی آموزش سازوکارهای

 

  یریگشکل بستر

 گرا یمرب یرهبر
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  سازمان،   ترقی  مثبت،  تغییرات

بهتر   پذیری،انعطاف   خلاقیت،

  به   دسترسی  افزایش  شدن،

 منابع

 انتقالات   و نقل

 اصلاحات،  فعلی  شرایط  به  بخشیدن  بهبود

 مستمر،  بهبود  و  توسعه   آموزش،  و  یادگیری

 استعدادها پرورش

 سازیبه سازوکارهای

  انگیزش،   پیشرفت،  فردی،  رشد

  استعدادها،   پرورش

 هایفرصت  بخشی،انگیزه 

 و  کشف  یادگیری،

 شایسته  افراد توانمندسازی

  افزایش  افراد،   ذهنیت   در  مثبت   نگرش   ایجاد

 خودآگاهی،  ایجاد  فرد،  در  پذیریانعطاف 

  و   تشویق  رشد،  برای  افراد  به   بخشیتوان 

 افراد  یادگیری از حمایت

 یفرد ۀتوسع سازوکارهای

  کارگیری به   ها،مهارت  افزایش

موفق،    رهبران  تجربیات

  برای افراد    یتوانمندساز

  تشویق   اهداف،  به   رسیدن

 افزایش  کارهایراه  کردن،

 وریبهره

 کارکنان، برای مورد نیاز نتایج  سازیشفاف

 رفع  به منظور  هاچالش  و  هاشکاف   شناسایی

  برای  افراد   ترغیب  ها،آن  اصلاح  و

  تر، هوشمندانه   هایروش  کارگیریبه 

 سازنده  بازخورد

 فردی اثربخشی کارهایراه

 

  دوطرفه،   رابطۀ   راهنما،  مشاور،

  و   قدرت  افزایش   فردی،  توسعۀ

 یاری،هم   حمایت،  توانایی،

  رشد،   مسیر  دادن   نشان

 مکالمات در پرسش هایروش

  و  همدلی  کارکنان،  گریحمایت  و  راهنمایی

 کارکنان،  به  غیرابزاری  نگرش   دلسوزی،

  افزایش  زیردستان،   با  ارتباطات  در  بودن  فعال

 نفس اعتمادبه

 

-استاد اثربخش   ارتباطات

 یشاگرد

 

 

 گرا یمرب یرهبر ابعاد
 شایسته،  کارکنان  به   ویژه  توجه

 آگاهی،  و  علم  عمل،  در  صداقت

  احترام   قوی،  و  امن  رابطۀ

 کارکنان سازیآماده متقابل،

 مدیر، فعال گوییپاسخ  مدیران، خیرخواهی

  بر   مبتنی  رابطۀ   کارکنان،  به   بخشیدن  آگاهی

 فرصت  ایجاد  سازمان،  و  فرد   بین  منفعت

 پیشرفت و رشد

  و  مربی اثربخش ارتباطات

 متربی

  و   پیشرفت  پرورش،  یادگیری،

  مشارکت،   توانمندسازی،  رشد،

 فکری  رشد مؤثر، سازماندهی

  و   کلامی  تعامل  زیردستان،   تربیت   و  تعلیم

  و  فکری  کمال  به  کارکنان  رساندن   ذهنی،

 مدبرانه  تعامل شخصیتی،

  روابط بر مبتنی یادگیری

 مراد و مرید

  ، یادگیری  و  آموزش   به  گرایش

  رشد   شغلی،  رضایت  افزایش

  صلاحیت   ایجاد  افراد،  شخصی

  ها، قابلیت  افزایش  شغلی،

 عملکرد  در مثبت تغییرات

 کارکنان،  رشد  بر  تمرکز  نوآوری،  و  خلاقیت

  شغلی،   عملکرد  سریع  بهبود  و  اصلاح

 پذیری،مسئولیت  برای  فرد  سازیآماده

 افراد  کیفی  توسعۀ

 انسانی  منابع سازیبه 
 یرهبر یامدها یپ

 گرا یمرب
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 و  فردی  عملکرد  بهبود

  خلاقانه،   رشد   سازمانی،

  افزایش   جمعی،  پیشرفت

  رشد   مؤثر،  اصلاحات  ها،مهارت

 شدهتنظیم

 کارکنان، سازمانی  و شخصی  دانش افزایش

 شایسته، کارکنان پرورش و شناسایی

 بالقوه، هایتوانایی  و هوش تحریک

 کارکنان، قوت نقاط  تقویت

 پذیریانطباق قابلیت

 سازمانی   و فردی توسعۀ

  افزایش   مدیران،  روییگشاده

 اتحاد  نظرخواهی،  و  مشارکت

 رهبر،  و  کارکنان  میان

  و   تعهد  افزایش  هماهنگی،

 کارکنان،  سازیآگاه  وفاداری،

 مشترک اهداف اعتمادسازی،

 گذاریاشتراکبه   و   اطلاعات  انتقال

 عواطف،  و احساسات

 صادقانه،  و شفاف  ارتباطات

 افراد،  میان همبستگی و اتحاد حفظ

 شفاف،  و مشترک اهداف ایجاد

 محکم، و قوی پیوندهای

 همکاری روحیۀ تقویت

در   سازمانی ارتباطات تسهیل

 اهداف  به نیل راستای

 ی کم   بخش یهاافتهی

  1(SSIM) رهایمتغ ی درون  روابط سی ماتر  آوردن  دست به

 این.  کردوارد    ساختاری  ماتریس  دررا    هاآن  باید  شدند،  شناسایی  گرارهبری مربی  با  مرتبط  هایمؤلفه  آنکه  از  پس

  به  ها مؤلفه  تمام   آن،  هایستون  و   سطرها  در  که   گرا استرهبری مربی  با  مرتبط   های مؤلفه  اندازۀ  ماتریسی به،  ماتریس

این رو،.  شوندمی  بیان  ترتیه   خواسته   ISM  فرایند   در  خبرگان  از  مت یرها  درونی  روابط  ماتریس  تشکیل  برای  از 

 . کنند تکمیل  را ماتریس   زیر اصول   اساس  بر تا  شودمی

 نمادها  تعاریف( 4 جدول

 تعریف  نماد  تعریف  نماد 

V یعنی i به  منجرj  شودمی X دوطرفه تأثیر  دادن نشان برای ( بعدi  به j بعد و  j به i ) 

A یعنی j  منجر بهi شود ی م O بعد  دو بین  رابطه وجود عدم  دادن نشان برای 

 

 متغیرها ماتریس ساختاری روابط درونی ( 5 جدول

 
1 Structural self-interaction matrix 

 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ها مؤلفه
 X X V V O V O V V V V O  مرشدی سازمانی 

 X V O O  O O V V V V V   گری سازمانی مربی
 A A A A V V V V V V    هدایت و توسعۀ سازمانی 
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 .شد تشکیل 6  تدول  شرت به خبرگاننظرات  از استفاده  با مت یرها درونی روابط ساختاری ماتریس سپس،

 1ی اب ی دست   س ی ماتر   آوردن   دست   به 

 : کندمی  عمل   زیر    واعد  طبق   ،1  و  0  اعداد  با   SSIM  ماتریس   در  موتود   نمادهای   تایگزینی  با   یابیدست  ماتریس 

 . شودمی 0   رینه ۀخان ارزش و 1 معادل  خانه آن ارزش  ،باشد V معادل  (i, j) خانه نماد اگر •

 . شودمی  1   رینه  خانۀ ارزش و صفر معادل  خانه آن ارزش  باشد، A معادل  (i, j) خانه نماد اگر •

 شود.می 1   رینه خانۀ  ارزش و خانه آن ارزش   باشد؛ X معادل  (i, j) خانه نماد اگر •

 شود. می  صفر  رینه خانۀ  ارزش و خانه آن ارزش   باشد؛ O معادل  (i, j) خانه نماد اگر •

 

   اولیه یابیدست  ماتریس( 6 جدول

 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ها لفهؤم 

 0 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 مرشدی سازمانی 

 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 1 گری سازمانی مربی

 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 سازمانی  ۀهدایت و توسع

 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 0 های آموزشیکارراه

 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 1 0 0 سازی های به کارراه

 1 1 1 1 0 1 0 0 0 1 1 0 0 فردی عۀهای توسکارراه

 1 1 1 0 1 0 0 1 1 0 1 0 0 های اثربخشی فردیکارراه

 
1 Ability matrix 

 X X V O V V V V V     کارهای آموزشیراه
 O A O V V V V V      سازی کارهای به راه

 A V O V V V V       کارهای توسعۀ فردیراه
 O V O V V V        کارهای اثربخشی فردیراه

 X X V V V         ارتباطات اثربخش استاد و شاگرد
 X V V V          ارتباطات اثربخش مربی و متربی 

 V V V           یادگیری مبتنی بر روابط مرید و مراد 
 X X            منابع انسانی سازی به 

 X             توسعۀ فردی و سازمانی 
تسهیل ارتباطات سازمانی در راستای نیل به  

 اهداف 
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 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 استاد و شاگردارتباطات اثربخش  

 1 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 ارتباطات اثربخش مربی و متربی 

 1 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 یادگیری مبتنی بر روابط مرید و مراد 

 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 سازی منابع انسانی به 

 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 فردی و سازمانی  ۀتوسع

نیل به    راستایتسهیل ارتباطات سازمانی در 

 اهداف 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 

 ی اب ی دست   س ی ماتر   کردن   سازگار 

  عامل  به  A  عامل  اگر  به این معنا که  ؛شود  بر رار  باید  نیز  آن  درونی  سازگاری  اولیه،  ماتریس  آوردن  دست  به  از  پس

B    عامل  و  شودمنجر  B  عامل  به  هو  C  ،عامل  نتیجه  در  منجر شود  A  عامل  به  باید  C    ماتریس  در  اگر  و.  شودمنجر  

  برای.  شوند  تایگزین   اند افتاده   لو   از   که   روابطی   و  شود   اصهت  ماتریس  باید  نباشد،  بر رار  حالت  این  یابیدست

 .  است مشاهده  ابل  7 تدول  در آن نتایج که  شد استفادهمتله  افزار نرم  از ماتریس، در این پژوهش سازگار کردن

 سازگارشده یابیدست  ماتریس( 7 جدول

 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ها مؤلفه

وذ 
 نف

ت
در

ق
 

 13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 مرشدی سازمانی 

 8 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 گری سازمانی مربی

 8 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 سازمانی  ۀهدایت و توسع

 12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 های آموزشیکارراه

 12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 سازی های به کارراه

 12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 فردی عۀهای توسکارراه

 12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 های اثربخشی فردیکارراه

 6 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 استاد و شاگردارتباطات اثربخش  

 6 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 ارتباطات اثربخش مربی و متربی 

 6 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 یادگیری مبتنی بر روابط مرید و مراد 

 3 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 انسانی سازی منابع به 

 3 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 فردی و سازمانی  ۀتوسع

  راستایتسهیل ارتباطات سازمانی در 

 نیل به اهداف 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 3 

 - 13 13 13 10 10 10 5 5 5 5 7 7 3 میزان وابستگی
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 رها ی متغ   ی بند ت ی اولو   و   سطح   ن یی تع 

  برای  خروتی  و  ورودی  هایمجموعه  تفسیری،  ساختاری  الگوسازی  روش  در  مت یرها،  اولویت  و  سط   تعیین  برای

  مت یر   هر  برای  مشترک  مجموعۀ   خروتی،  و  ورودی  مجموعۀ  تعیین  از  پس  مرحله،  این  در.  شوندمی  مشخص  مت یر  هر

  باشد،  مشابه  کامهً  هاآن   مشترک  و  خروتی  مجموعۀ   که  مت یرهایی  بندی، اولویت  منظور  به  سپس،.  شودمی  تعیین  نیز

  سازوکار،   بعدی  سط   اتزای   کردن  مشخص  برای.  گیرندمی   رار  ISM  الگوی  مراتهسلسله  از  سط   بالاترین  در

  تعیین  تا عمل این و شودمی  تشکیل ماندهبا ی مت یرهای  بقیۀ با بعدی و تدول  حذک  تدول  از شدهبندیسط  مت یر

 . است مت یرها بندیسط نشانگر 8 تدول . یابد یم  ادامه مت یرها همۀ  سط 

 (چهارم تا اول  تناوب تلفیق جدول) متغیرها سطوح تعیین (8جدول 

 متغیرها ورودی  مجموعۀ خروجی مجموعۀ مشترک  مجموعۀ سطح 

 مرشدی سازمانی  ( 3، 2، 1) ( 3، 2، 1) ( 3، 2، 1) اول

 گری سازمانی مربی ( 3، 2، 1) ( 3، 2، 1) ( 3، 2، 1) اول

 هدایت و توسعۀ سازمانی  ( 3، 2، 1) ( 3، 2، 1) ( 3، 2، 1) اول

 کارهای آموزشیراه ( 7، 6، 5، 4، 1) ( 7، 6، 5، 4، 3، 2) (7، 6، 5، 4) دوم

 سازی کارهای به راه ( 7، 6، 5، 4، 1) ( 7، 6، 5، 4، 3، 2) (7، 6، 5، 4) دوم

 کارهای توسعۀ فردیراه ( 7، 6، 5، 4، 1) ( 7، 6، 5، 4، 3، 2) (7، 6، 5، 4) دوم

 کارهای اثربخشی فردیراه ( 7، 6، 5، 4، 1) ( 7، 6، 5، 4، 3، 2) (7، 6، 5، 4) دوم

 ارتباطات اثربخش استاد و شاگرد ( 10، 9، 8، 7، 6، 5، 4، 3، 2، 1) ( 10، 9، 8) ( 10، 9، 8) سوم 

 ارتباطات اثربخش مربی و متربی  ( 10، 9، 8، 7، 6، 5، 4، 3، 2، 1) ( 10، 9، 8) ( 10، 9، 8) سوم 

 یادگیری مبتنی بر روابط مرید و مراد  ( 10، 9، 8، 7، 6، 5، 4، 3، 2، 1) ( 10، 9، 8) ( 10، 9، 8) سوم 

 ( 13، 12، 11) ( 13، 12، 11) چهارم 
(1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10  ،

11 ،12 ،13 ) 
 انسانی سازی منابع به 

 ( 13، 12، 11) ( 13، 12، 11) چهارم 
(1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10  ،

11 ،12 ،13 ) 
 توسعۀ فردی و سازمانی 

 ( 13، 12، 11) ( 13، 12، 11) چهارم 
(1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10  ،

11 ،12 ،13 ) 

تسهیل ارتباطات سازمانی در راستای  

 نیل به اهداف 

   الگو   م ی ترس 

  سازگارشده   یابیدست  ماتریس   به   توته  با  نهایی   شدند، الگوی  مشخص   روابط  انجام شد و  بندیسط   اینکه   از  پس 

  حاتر،   پژوهش   در.  شوندمی  مرته  پایین  به  بالا  از   سط   اساس  بر   مت یرها  ابتدا   منظور،  همین  به.  شودمی   ترسیو

 است. پژوهش   نهایی الگوی نشانگر 1  شکل. شدند ی بنددسته سط  چهار در گرارهبری مربی با مرتبط  هایمؤلفه
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 ( الگوی نهایی پژوهش 1شکل 

 1مک میک لی و تحل هیتجز

  ۀ . دست شوندیم  ویچهار دسته تقس  به  یاساس  درت نفوذ و  درت وابستگ  بر  رهای مت   ل،یو تحل  هیتجز  نیدر ا

  ی ارتباطات   ی،و به عبارت   هستند  یفیتع  ی درت نفوذ و وابستگ  یکه دارا   استخودمختار    یرهاینخست شامل مت 

نفوذ اندک  تهوابس  یرها ی دوم مت   ۀ . دستکنندیبر رار م  سازوکاربا     یاندک و تع از  ی دارند  هستند که  درت  اما 

  یکه از  درت نفوذ و وابستگ  شوند یم  دهی متصل نام  یرها ی دسته مت   ن یند. سومهست  برخوردار  زیادی  ی درت وابستگ

را تحت تأثیر    سازوکار ها  در آن  یر ییمعنا که هر ت   به این  هستند؛   ستا یار یغ  رها یمت   گونه  نیا  .ندهست  برخوردار  یادیز

  1نمودار . دارند کمی ی و وابستگ زیادمستقل است که  درت نفوذ  یرها یدسته مشتمل بر مت  نیچهارم .دهدی رار م

 
1 MICMAC 



 ( یدولت یها)مطالعه سازمانی ری تفس یساختار یسازالگو با روش یدولت یهادر سازمان گرایمرب یرهبر  شیدای پ یالگو یطراح 133

 

 . است رهایمت  ی درت نفوذ و وابستگ زانی نشانگر م

 مک میک  لیتحل (1 نمودار

 ی ریگجهینتبحث و 
  ،یسازمان  دگاهیاز د  ، نیهم ن  .کنندیم  دای نسبت به گذشته پ  تری اساس  یهر روز نقش  رانی مد  ت،یریمد  های نظریه  در

کارکنان و    تیباعا موفق   تواندیها مهستند که عملکرد مناسه و مثبت آن  ی افراد  نی و مؤثرتر  نیتری دی رهبران کل

است که    گرا یمرب  یعصر حاتر، مدل رهبر  یهاسازمانمؤثر در    یرهبر  نینو  ی هاالگواز    یکیسازمان شود.    نیهم ن

ا ذهن  گرتی حما  یری تصو  جادیموته  در  رهبر  انگ  تیاز  کارکنان،  نگرش  هم ن  یانسان  یروی ن  زشی و  تعهد    نیو 

ت
در

ق
 

وذ 
نف

 

 متصل مستقل

13   1           

12     

4 ،5  ،

و   6

7  

        

11              

10              

9              

       3 و 2       8

7              

6          
8 ،9  ،

10 
   

5              

4              

3             

11  ،

  و 12

13 

2              

1              

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

 وابسته خودمختار 

 یوابستگ زانیم  
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  ش ی افزا  نیعملکرد کارکنان و هم ن  شرفتیپ  راستایمثبت در    یاثرات و تبعات آن تحول  کهی  به طور  ؛شودیم  یسازمان

و   شندیاندیم یفراتر از رهبر ییهابه نقش شرویپ یهاسازمان  رانیمد ،. در حال حاترکندایجاد میسازمان  یوربهره

تامیتهش   مرب  کنند  باز  ینقش  رهبران  یرا  توسع  یکنند.  باسازمان  ۀکه خواهان  هستند،  مؤسسات  و  اصول    دیها 

  ت یو تقو  شیدایپ یهاشاخص ریمس نیا  رد  تی به منظور موفق  توانندیم  رانیمد  رابطه، نیرا اترا کنند. در ا  یگریمرب

با توته به آن ه   از این رو،آن را در خود پرورش دهند.    یترور  یها کنند و مهارت   ییرا شناسا  یسبک رهبر   نیا

  ی سازالگوبا روش    یدولت  ی هادر سازمان  گرا یمرب  یرهبر  شی دای پ  ی الگو  یگفته شد، پژوهش حاتر با هدک طراح

 . انجام شد ی ریتفس یساختار 

  یی شدند شناسا  گرایمرب   یرهبر  یهامؤلفه  یفیدر بخش ک  ؛است  یو کم  یف یک  یهاافتهیپژوهش مشتمل بر    جینتا

  ۀپژوهش نشانگر آن است که فلسف  ی فیبخش ک  یهاافتهی ارا ه شد.    گرایمرب  یرهبر  شی دایپ  یالگو   یو در بخش کم

  ن یا  جینتا  ،نیمرتبط است. هم ن  یسازمان  ۀو توسع  تی او هد  یسازمان  یگریمرب  ،یسازمان  یبه مرشد   گرایمرب  یرهبر

  یفرد  ۀتوسع  یها کارراه  ،ی ساز به  یها کارراه  ،یآموزش  یها کارراه  بر  گرایمرب  یرهبر  یر ی گبخش نشان داد بستر شکل

مشتمل بر ارتباطات    گرایمرب  ینشان داد ابعاد رهبر  یفیک  یهاافتهی  ،متمرکز است. به عهوه  یفرد   یاثربخش  یهاکارراهو  

 ، تی . در نهاهستندو مراد    دی بر روابط مر  یمبتن  یریادگیو    یو مترب  ی، ارتباطات اثربخش مرباستاد و شاگرداثربخش  

 ،نیو هم ن  یو سازمان   یفرد  ۀتوسع  ،یمنابع انسان  یسازدر  اله به  گرایمرب  یرهبر  ی امدهایمعرک پ  یف یک  یهاافتهی

در چهار    گرایمرب  یرهبر  ینشانگر الگو  یبخش کم  ج یبه اهداک بود. نتا  لین  راستایدر    یارتباطات سازمان  لیتسه

  یابعاد رهبر   گرا،یمرب  یرهبر   یر یگبستر شکل  گرا،یمرب  یرهبر   ۀ اساس چهار سط  فلسف  پژوهش بر   ی . الگوبودسط   

پ  گرا یمرب تدو  یامدها ی و  در    شده  نیآن  بااست.  کرد   دیبا  ،شدهنیتدو  یالگو  رابطه  ا  هب  بیان    ی رهبر   جاد ی منظور 

راهنمایی و پشتیبانی به اعضای    ۀبه معنای ارا ی  سازمان  یمرشد گیری آن مشخص شود.  ابتدا باید فلسفۀ شکل   ،گرایمرب

ها،  آموزش  ۀارا  به معنای    یسازمان  یگریمرب  ،هاآن  ۀها و مسا ل مرتبط با ش ل و حرف سازمان در مواتهه با چالش

به  که سازمانی  ۀهدایت و توسعدر نهایت، و  ها و دانش اعضای سازمانمهارت ۀها برای توسعها و پشتیبانیراهنمایی

گیری رهبری  است، فلسفۀ شکل  ها و رویکردهایی برای توسعه و بهبود عملکرد سازمان، برنامهکارهاراه  ۀمعنای ارا  

گیری، بسترهای لازم باید شناسایی شوند. بنابراین،  دهند. پس از مشخص شدن فلسفۀ شکلگرا را تشکیل میمربی

به منظور افزایش مهارتدوره  ۀارا   ایجاد    ،ی(آموزش  یها کار)راه  رهبرانهای فنی و مدیریتی  های آموزشی مختل  

های  توانمندی  ۀهای توسعبرنامه  ۀارا    ،ی(ساز به  یها کار)راهای  شخصی و حرفه  ۀفرهنش سازمانی مبتنی بر رشد و توسع

مانند مدیریت استرس و بهبود کیفیت زندگی کاریروان ایجاد فضای کاری  و    ی( فرد  ۀتوسع  ی هاکار )راه  شناختی 

عنوان بسترهای لازم برای  ی(، به  فرد  ی اثربخش  یها کار)راه  ها و نظرات مختل  استقبال کندکارانه که از دیدگاهمحافظه

رهشکل مربیگیری  شدندبری  شناسایی  لازم.  گرا  بسترهای  شدن  فراهو  رهبر با  ارتباطات    صورت  به  گرایمرب  ی، 
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کند؛ به نمود پیدا میو مراد    دیبر روابط مر  یمبتن  یریادگیو    یو مترب  ی، ارتباطات اثربخش مرباستاد و شاگرداثربخش  

توانند به  می،  اعتماد، احترام متقابل و همکاری میان مربی و مرید ۀ مبتنی برتأکید بر ایجاد رابط با    ابعاداین این معنا که 

ها  ای آنها برای افراد بهبود یابد و ارتقای عملکرد حرفهمهارت  ۀصورت ترکیبی کمک کنند تا فرآیند یادگیری و توسع

  یی امدهای، پاهو شوندآن فر  گیریشکل  شناسایی و بسترهای  آن  ابعاد  و  گرایمرب  یرهبر  ۀفلسف  که  یزمان.  تسریع یابد

تمله   ارتقا از  کارکنان،  انگیزش  انسانی،  منابع  مدیریت  فرآیندهای  توانمندیمهارت  یبهبود  و  افزایش  ها  و  ها 

تواناییافزایش مهارت  ،ی(منابع انسان  یسازبه )  مندی و عملکرد کارکنانرتایت   های فردی و سازمانی ها، دانش و 

  راستای در    یارتباطات سازمان  لیتسه)  ایجاد فضای ارتباطی مؤثر در سازمان  ،نیو هم ن  ی(و سازمان  یفرد   ۀتوسع)

  د یحوزه با  ن یدر ا  شدهانجام  یها وته اشتراک پژوهش حاتر با پژوهش  رابطه بادر    شوند.(، حاصل میبه اهداک  لین

نتا )  اخهق کی ن  ۀمطالع  جیگفت  همکاران  نتا1401و  از  حما  ۀمطالع  جی(  ن  نیا  .کندیم  تیحاتر  سبه    زی پژوهش 

نظارت بر رشد و توسعه در صنعت    ،تیارتباطات مؤثر و در نها  ی بر رارمانند    گرایمرب   یرهبر  یهالفهؤم   ییشناسا

  لی تسهتوسعۀ فردی و سازمانی و    ی هالفهؤمکه از این نظر با نتایج پژوهش حاتر مبنی بر شناسایی    شد  رانیبرق ا

ونش و پژوهش حاتر با نتایج پژوهش    جینتا  خوانی دارد.گرا هوعنوان پیامدهای رهبری مربی  ی بهارتباطات سازمان

. ثر استؤدر کار م  ردستانیبر احساس سود ز  اگریمرب  یرفتار رهبر ها بیان کردند  تهت است. آن هو(  2022همکاران )

توان گرا است، می سازی منابع انسانی یکی از پیامدهای رهبری مربیبا توته به اینکه بر اساس پژوهش حاتر، به

شود،  گرا باعا انتفاع کارکنان از مزایای مختل  می کنند رهبری مربیگفت نتایج هر دو پژوهش از این نظر که بیان می

با پژوهش  هم نین، می .  خوانی دارندیگر هوبا یکد (  2020)  و همکاران  پهز زوبرباهلرتوان گفت پژوهش حاتر 

  ز یتما.  کردند  ییشناسا  ی گریبر مرب  یمبتن   یرهبر  یراب  را  چهار بعدها نیز همانند پژوهش حاتر،  خوانی دارد. آنهو

  ش ی دایپ  ی، الگو ISMرویکرد پژوهش توانست با استفاده از  ن یپژوهش حاتر آن است که ا  یو وته نوآور یاساس

  ن یدر ا  ی خلأ نظر  کیعنوان    است و به انجام نشدهگذشته    یها در پژوهش  ی کهکار   ؛ کند  یرا طراح  گرایمرب  ی رهبر

 .  است  شده لمداد  نهیزم

 ی عمل  یکاربردها

  شی خرو  تی ریسازمان تحت مرد  ی بها را براارزشمند و گران  یقات یتوف   توانندیکه دارند م  ی گاهیبه سبه تا  رانیمد

  یمطلوب بر مبنا   ران یانتخاب و انتصاب مد  ،یدولت  یها در سازمان  تاله توتهاز مسا ل    یکیوترود آورنرد.    بره

  را ید ت کرد، ز  بیشتر  دیبا  رانیو انتخاب مد  انتصابدر هنگام    ی،دولت  یهامناسره اسرت. در سازمان  یهرا شاخص

را بر    رانیمدباید  ها  سازمان  ،رو  نیا  داد. از  صیرا بهتر تشخ  گرایمرب  رانیتوان مدمیمقطع    نیدر ا  ادیز  احتمال   به

   ی کنند تا بتوان بر اساس مشاغل و ورا ییشناسا ینیطور ع   و به یدرستمدنظر به  یهاو شاخص هایستگیاساس شا
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  ی الگو  یانتخاب کرد. پژوهش حاتر با طراح  یدرستبهرا    رانی مد  د،ن طلبیم   زی را ن  یمتنوع  یرفتار   ی که الگوها  فاوت مت

و انتصاب    یکارگمارو از به  شناسایی کنندرا  افراد    گونه  نیتا ا  کندیها کمک مبه سازمان  گرایرهبران مرب  شیدایپ

  ی امدها یو از پ  دارندیم  دم بر  یاهداک سازمان  شبردیپ  یراستا   راز منافع و حقوق کارکنان د  تیحما  برایکه    مدیرانی

 .مند شوندبهره ،ها اشاره شدپژوهش به آن نیکه در ا  یسبک رهبر  نیا زی انگشگفت 

 ی کاربرد یشنهادهایپ

  گرا یرهبران مرب  یهابه سبک و مشخصه  کندیم  شنهادیپ  یدولت  یهاپژوهش حاتر به سازمان  ها،افتهی   یمبنا  بر

کارآمد    یشخص  ی هاتی مطلوب و صهح  یرفتارها   دهدیپژوهش نشان م  یهاافتهی  را ی، زداشته باشند  ژهیو  یتوته

  یشنهادها یپ  توانیشد، م  انیبود. بر اساس آن ه ب  خواهدها  سازمان  یسودمند برا   ییامدهای پ  سازنهیرهبران زم  گونه  نیا

 : ارا ه کرد یسبک رهبر  نیاثرات مثبت ا شی منظور افزا را به زیر یکاربرد

یافته  ▪ اثربخش    ،پژوهشهای  بر اساس  ا  گرایمرب  یابعاد رهبر  ۀتمل  ازاستاد و شاگرد  ارتباطات    ن یاست. 

که    طوری  به  کند؛   ایجاد  زیردستان  ذهن  در  گرحمایت  و  راهنما  عنوان به  تصویری  مدیر  از  تواندیشاخص م

  راستای کارکنان در    ،تبع آن  و به  شودیم  تیتعامهت مثبت تقو  یرکارگیکارکنان با به  یری پذ مشارکت   یۀروح

 یدولت  یها و رهبران سازمان  رانی به مد  ،راستا  نی. در اشوندیبه اهداک سازمان متعهد و وفادار م  یابیدست

  ت یاز تقو  ،هادر آن   درت   شی افزا  نیو هم ن  رانیپرورش کارکنان توسط مد  شیافزا  یبرا   شودیم  شنهاد یپ

 .کنند  تیاحم گرایمرب یمشخصه از سبک رهبر  نیا

یافته ▪ تقویت مکانیسوبر اساس  بسترهای شکلهای پژوهش،  از  آموزشی یکی  مربیهای  گرا  گیری رهبری 

این رابطه، به سازمان برنامههای دولتی پیشنهاد میاست. در  با ارا ۀ  به  شود  های آموزشی مستمر و متنوع 

  ت ی ریمد  ،یارتباط  یهامهارت  ۀتوسعو متنوع موته  مستمر    یآموزش  یهابرنامه  را ۀاتقویت این امر کنند.  

 .شودمی  از یمورد ن  یفرد یها و مهارت یبند ویزمان، حل مسئله، ت 

های توسعۀ تجربی است.  کند، ایجاد فرصتهای فردی رهبران کمک میهایی که به توسعۀ مهارتاز راه  یکی ▪

فرصت توسع ایجاد  برای  تجربهمهارت  ۀهایی  طریق  از  پروژهها  عملی،  مسئولیتهای  و  تدید  های  های 

های مختل  ارتقاء دهند و برای  های خود را در حوزهتوانمندی  تادهد  به مدیران این امکان را می،  ترگسترده

 .های پی یده و متنوع آماده شوندمواتهه با چالش

مؤثر و   یامدهایپ گریبه اهداک از د لین  راسرتای در  یارتباطات سرازمان  لیتسره کردپژوهش مشرخص    جینتا ▪

شرود، ایجاد  یابی به این پیامد میکارهایی که موته دسرتیکی از راهاسرت.    گرایمرب  یمثبت سربک رهبر

ها و مشرکهت خود را به اشرتراک  افراد بتوانند آزادانه نظرات، ایدهدر آن  ایجاد فضرایی که  فضرای باز اسرت.  
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 تواند سبه تسهیل ارتباطات سازمانی شود.، میشودصداهایشان شنیده میبگذارند و احساس کنند  

هایی اسرت که باعا تقویت ارتباطات مربی و متربی و در نهایت، موفقیت  ارا ۀ بازخورد سرازنده یکی از راه ▪

کالات  ها بتوانند اشرمربیان باید به متربیان خود بازخورد سرازنده ارا ه دهند تا آنشرود. گرا میرهبری مربی

  در نهایت،   خود را بشرناسرند و بهبود بخشرند. بازخورد باید محترمانه و مؤثر باشرد و به متربیان انگیزه بدهد تا

 منجر شود.به ت ییر و بهبود 

  ۀ ارا  گرا اسررت.  سررازی منابع انسررانی یکی دیگر از پیامدهای رهبری مربیهای پژوهش، بهبر اسرراس یافته ▪

شررناختی و بهبود های روانشررناختی مانند مدیریت اسررترس، مهارتهای روانتوانمندی  ۀهای توسررعبرنامه

 سازی منابع انسانی باشد.یابی به بهکاری مؤثر در راستای دستتواند راهمی  ،کیفیت زندگی کاری

ری مبتنی بر روابط به ، یادگیکنندمیهای سررنتی آموزش که بیشررتر بر انتقال اطهعات تأکید  برخهک روش ▪

دهد فعالانه در فرآیند  اتازه می  فراگیراندنبال ایجاد فضررای آموزشرری دوطرفه و مشررارکتی اسررت که به 

. بنرابراین، ایجراد روابط معنرادار نیز یکی از  یرادگیری شررررکرت کننرد و از تجربیرات و دانش مربیران بهره ببرنرد

 شود.مرید و مراد می هایی است باعا تقویت یادگیری مبتنی بر روابطروش

در   گرایمرب یمطلوب سبک رهبر   یامدهایپ ۀتمل  از یو سازمان یفرد  ۀپژوهش، توسع  یهاافتهیبا توته به  ▪

مناسه   دهیو استقرار نظام پاداش یتو مشارکت جادیبا ا رانیمد شودیم هیتوص ،راستا نیسازمان است. در ا

  ۀ کارکنان به ارا   قیت از ابتکار و تشویحما  برای  هایینامهنییآ  نیخهق و تدو  هایشنهادیو پ  اتنظر  یبرا

دانش   اشتراک  و  باعا کسه  در  شوندها  آن  میاننظرات،  عملکردها  کارهاراه  خلق  ۀنیزم  ،تینها  و    ی و 

 کنند. جادی نوآورانه را در کارکنان ا

پژوهش  یبرا راستا   یآت   یها انجام  پیشرنهادها  نیا  یدر  بره  توتره  و   رری ز  یمطالعه،  محدوده  چرارچوب  در 

 : پژوهش حا ز اهمیت است  یهاتیمحدود

  ی غیر از  لمرو مکان  گرید  یشهرها   یدولت  یهاآن در سرط  سازمان  ی نیپرژوهش و برازآفر  رن یا  ج ینتا  یبررس ▪

  ی.بخرش خصوصر یهاسازمان زیپژوهش حاتر و ن در مطالعه مورد

ارزیابی  مناسه    ییبا  رابت معنا  ییرهایرا بر مت   گرا یمرب  یپژوهشگران تأثیر سبک رهبر   شودیم  شنهاد یپ ▪

  ها رفتار خود در سازمان  تی به تقو  رانی توته مد  شی افزا  ۀنیزم  ی،مطالعات   نیچن   شتریو با انجام هرچه ب  کنند

 .  کنندفراهو  را
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 سپاسگزاری 
 .ویسپاسگزار  ،کردند یار ی پژوهش نیا  انجام در را ما که  یکسان یتمام از

 تعارض منافع
 هیچ تعارض منافعی در این مقاله وتود ندارد. 
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