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Abstract 
Objective: Coaching leadership is one of the new leadership models in modern 

organizations. It is a process for developing expertise and improving the employees’ 

personal growth; however, many managers know little about this leadership style or do not 

have the necessary skills to exercise it. This study aimed to identify the components of 

coaching leadership.  

Methods: This research is applied in terms of purpose, a field study in terms of data 

collection method, and exploratory (qualitative-quantitative) in terms of its implementation 

method. In its qualitative part, the grounded theory was used. For data analysis, the 

systematic approach, developed by Strauss and Corbin, was applied through open, axial, and 

selective coding. In order to validate the components of the research, several methods were 

used, among which the member checking method (interviewees) and interrater reliability 

were the most significant ones. In the quantitative part, the survey method was used. A 21-

item researcher-made questionnaire was also used to collect data. Construct validity was 

assessed to evaluate the validity of the instrument based on confirmatory factor analysis. 

Cronbach's alpha method and combined reliability were used to evaluate the reliability of the 

questionnaire. The statistical population of the present study consisted of two parts. In the 

first part, the target population included prominent experts and university professors of 

leadership and coaching. Semi-structured interviews were conducted with 16 of them using 

the snowball sampling method. The latest related sources were also analyzed. In the second 

part, the statistical population included all employees working in the public sector of the 



Iranian electricity industry, i.e. 16,899 people. From among them, using Cochran's formula, 

370 people were selected by multi-stage cluster sampling. 

Results: The results of the qualitative section indicated the components of coaching 

leadership as self-awareness, building-trust, empathy, effective communication, helping to 

set goals and design actions, monitoring growth and development, and team building. 

Conclusion: According to the obtained results, the components of coaching leadership 

including self-awareness, empathy, building-trust, effective communication, helping to target 

and design actions by employees, monitoring the personal growth and development of 

employees, and team building in the Iranian electricity industry stand below the average 

level. Therefore, managers are required to try to strengthen these components, achieve the 

basic skills of coaching leaders, and put into practice their serious mission in organizations 

and Iranian society. 
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  چكيده
 يهـا  مؤلفـه  شناسايي هدف با حاضر پژوهش .ستمربيگرا رهبري مدل حاضر، عصر يها سازمان در رهبري نوين يها مدل از يكي :هدف
  .است شده اجرا اكتشافي آميخته رويكرد از استفاده با برق صنعت در شده شناسايي يها مؤلفه ارزيابي و مربيگرا رهبري
 در دانشـگاه  اسـاتيد  و برجسـته  يمتخصصـان  شامل هدف، جامعه و شد استفاده بنياد داده پردازي نظريه استراتژي از كيفي، بخش در :روش
 .شد تحليل مرتبط، منابع جديدترين همچنين، .آمد عمل به ساختاريافته نيمه يها مصاحبه آنها از نفر 16 با كه بود مربيگري و رهبري حوزه
 و كيـودا  مكس افزار نرم 2020 نسخه در انتخابي و محوري باز، يها يكدگذار و ماتيكسيست رويكرد از كيفي، بخش در ها داده تحليل براي
 بـود  نفر 16899 تعداد به برق صنعت دولتي بخش كارمندان كليه كمي، بخش آماري جامعه .شد استفاده پيمايشي روش از كمي، بخش در
 از ،هـا  داده گـردآوري  بـراي  .شـد  انتخـاب  نفـر  370 اي، چندمرحلـه  يا خوشـه  گيـري  نمونـه  و كوكران فرمول از استفاده با آنها ميان از كه

ي  بخـش  در هـا  داده تحليـل  .شـد  اسـتفاده  سـؤالي  21 ساخته محقق نامه پرسش  و 3اس ال پـي  اسـمارت  افزارهـاي  نـرم  از اسـتفاده  بـا  كمـ
  .گرفت انجام 22 اس اس پي اس

 ،مـؤثر  ارتباطـات  برقـراري  ،دلي هم اعتمادسازي، خودآگاهي، :از اند عبارت امربيگر رهبري يها مؤلفه كيفي، بخش نتايج اساس بر :ها يافته
ي  بخش نتايج .سازي تيم و توسعه و رشد بر نظارت ،ها اقدام طراحي و گذاري هدف به كمك  موجـود  وضـعيت  كـه  داد نشـان  پـژوهش  كمـ
  .است متوسط حد از تر نييپا برق، صنعت در آن يها مؤلفه تمامي و مربيگرا رهبري
 را رهبـري  سـبك  اين ضروري يها مهارت توانند مي مديران ،مربيگرا رهبري خصوص در شده استخراج يها مؤلفه اساس بر :گيري نتيجه

  .دهند پرورش خود در
  

  ختهيآم پژوهش ران،يا برق صنعت ،مربيگرا يرهبر :ها كليدواژه
  
 بـرق  صنعت :مطالعه مورد( مربيگرا رهبري يها مؤلفه شناسايي ).1401( اميرحسين محمدداودي، و رضا هويدا، سعيد؛ ،اخلاق نيك :استناد
   .128 -109 ،)1(14 ،دولتي مديريت .)ايران

  
  25/09/1400 :افتيدر تاريخ  128 -109 .صص ،1 شماره ،14 دوره ،1401 دولتي، مديريت 

  18/11/1400 :ويرايش تاريخ  تهران دانشگاه مديريت دانشكدة :ناشر
  13/12/1400 :رشيپذ تاريخ  ژوهشيپ علمي :مقاله نوع
  31/03/1401 :انتشار تاريخ  نويسندگان ©

doi: https://doi.org/10.22059/JIPA.2022.337425.3085
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  1مقدمه
 كاركناني و مديران به عمومي، خدمات اثربخشي و كارايي افزايش همچنين و حكمراني ظرفيت افزايش براي كشوري هر

 پيش در را تريمؤثر هاي اقدام و ها تصميم خود، هاي شايستگي و توانمندي از مؤثر گيري بهره با بتوانند كه است نيازمند
 ).1400زكليكي، بابايي و اميري پور، قلي اناركي، هاشميه( كنند تأمين نحو بهترين به را عمومي منافع بتوانند تا بگيرند
 علم پژوهشگران انساني، منابع توانمندسازي به توجه روزافزون افزايش و جديد عصر در اداري سيستم دقيق رصد اهميت
 نظر به ).1398 ياسيني، و شيري آيا، خمش( است داده سوق سازمان انساني منابع حوزه در توجه به پيش از بيش را اداره
 در نشود، شيدهاندي اي چاره اداره، ناكارآمدي از ناشي كاركنان و مديران توانمندسازي در ضعف با مقابله براي اگر رسد مي

  .بود خواهيم آن مخرب آثار شاهد بلندمدت

 در عملگرا رهبران و است شده تبديل كار محل در رهبري براي ضروري يها مهارت از يكي به مربيگري امروزه
 مدير، نقش اجراي ديگر كه اند دريافته آنها .كنند بيشتر مربيگري يها مهارت آوردن دست به با را خود موفقيت تا اند تلاش
 موفقيت كه است اين دارد اهميت كه چيزي بلكه ،كند نمي كفايت اهداف پيشبرد براي ييتنها به آن مانند و ناظر

 كار اين با ،شوند يم ماهر مربيگري فنون گيري كار به در رهبران وقتي .دارد بستگي افراد تك تك موفقيت به ،مجموعه
 كنند يم درك را واقعيت اين آنها و دهند يم تغيير بودن، كاركنان مربي به بودن، كاركنان رئيس از را خود رهبري سبك

  ).2019 ،2اسكولار و آيبارا( شود يم محسوب آنها شغل اساسي اهداف از يكي كاركنان توسعه كه
 مديريت مباحث در حال اين با .دارد قبولي قابل رشد فنية حوز در كه بوده كشور در پيشرو صنايع از برق صنعت

 عسگر خنجري،( است شده انجام صنعت اين در كمترية افتي ساختار اقدامات بسيار، هاي فعاليت رغم علي انساني، منابع
 در برق صنعت در انساني منابع مدير يا معاونت مانند مهم سازماني يها پست از برخي در ).1397 حيدري، و شهبازي
 آشنايي افراد اين كه شود مي استفاده انساني منابع حوزه با مرتبطغير تجربه و تخصص داراي مديران از ها شركت سطح
 وجود عدم باعث برق، صنعت در مربي عنوان به رهبر يا مدير يها مهارت شناسايي عدم .ندارند مربيگري حوزه به نسبت

 ،در صنعت برق عملكرد مديريت سيستم در همچنين .است شده انساني منابع اصلي فرايندهاي در مربيگري شايستگي
 آموزشي يها دوره بين در .نيست مطرح شاخص عنوان به و شود نمي ارزيابي مديران براي مربيگري قابليت و شايستگي

 يابد مي اختصاص ارشد مديران به فقط مدت، كوتاه صورت به هم آن مربيگري آموزش شود، مي برگزار مديران براي كه
 يها مهارت قبال در مشخصي خدمت جبران .دهد مي تشكيل را هاآن به شده داده اختصاص يها آموزش از اندكي نسبت كه

 سنجش مورد مجزايي شايستگي عنوان به مربيگري هم، مديران ارزيابي كانون در و ندارد وجود مديران براي مربيگري
 براي ريزي برنامه عدم و مربيگري فرايند به مديران وها  سازمان توجهي بي عمده و اصلي دلايل از يكي .گيرد نمي قرار

 اند نداشته اختيار در مربيگري نقش ايفاي راستاي در مدير سنجش براي شاخصي و معيار كه است اين ،مربيگري فرايند
 را زمينه اين در لازم يها مهارت كه است مربياني شناسايي ،مربيگري فرايند موفقيت مهم عوامل از يكي كه حالي در

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 .است شده استخراج اصفهان دانشگاه دكتري رساله از حاضر مقاله. 1

2. Ibarra & Scoular 
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 زيرا نمايد، شناسايي را مربي عنوان به رهبر يها مهارت است آن بر حاضر پژوهش رد پژوهشگر راستا اين در .باشند داشته
 نقش ايفاي براي رهبر يا مدير بدانيم كه است اين سازمان در مربيگري سمت به حركت براي اول گام شك بدون

 يها قابليت آن براساس بتوانيم تا شود انجام بايد زيربنايي و اوليه مرحله اين .باشد ييها مهارت چه داراي بايد مربيگري
 شناسايي عدم .بدهيم آنها به را زمينه اين در لازم اي هتوسع بازخورد و كنيم ارزيابي را مربيگري براي رهبران و مديران
 آن بهبود براي و سنجش آنها در را قابليت اين نتوانيم شود مي باعث رهبران يا مديران براي مربيگري يها مهارت
 و خدمت جبران عملكرد، ارزيابي نگهداشت، جذب، زمينه در تواند مي زماني سازمان .باشيم داشته درستي ريزي برنامه

 داشتهها  مهارت اين از روشني و شفاف تصوير كه نمايد اقدام مربيگري يها مهارت محوريت با رهبران و مديران آموزش
 مربوطه، منابع و اسناد بررسي جهت و نظري اظلح به همچنين .است تصوير اين ايجاد پي در حاضر تحقيق و باشد

 ريتوان شركت و نيرو وزارت در يا كتابخانه اسناد و منابع به مراجعه و علمي معتبر يها تيسا دروجو  جست به اقدام محقق
 در رهبران مربيگري خصوص در پژوهشي گرديد مشخص كه نمود )ايران برق نيروي انتقال و توزيع توليد، شركت(

 در برق صنعت در مربيگري حوزه با مرتبط هاي پژوهش پيشينه به نگاهي ديگر عبارت به .ندارد وجود الذكر وقف صنعت
 اين در و است نبوده مربي عنوان به رهبر يها مهارت زمينه در داخل يها پژوهش از كدام هيچ كه سازد مي مشخص ايران
 كه دهد يم نشان برق صنعت در انساني منابع فرايندهاي سيبرر گفت توان مي بنابراين .دارد وجود پژوهشي خلأ زمينه
 در اجرايي و پژوهشي خلأ به توجه با لذا .دارد وجود صنعت اين در مربيگري فرايندهاي اجراي و طراحي در ييها يكاست

 تر قيعم ركد دنبال هب اول وهله در پژوهشگر ،مربيگري زمينه در انساني منابع توسعه و توانمندسازي فرايندهاي خصوص
  .است برق صنعت در مربيگرا رهبري موجود وضعيت ارزيابي سپس و مربيگرا رهبري سبك

 سازماني، چابكي .است توجه مورد رهبري، اساسي يها مهارت از يكي عنوان به مديريتي يها پژوهش در مربيگري
 منابع كه حالي در كنند حذف را فرهنگي و ساختاري انساني، موانع قادرند كه است متكي افرادي بر پذيري رقابت و تحول

 به گويي پاسخ براي را زمينه خود در تحول و تغيير با بايد دولتي يها سازمان .دهند مي قرار اهرم را سازماني قوت نقاط و
 به ها، چالش اين .)1399، شيخي و پيشه متقي پور، عسكري( كنند فراهم شهروندان تغيير حال در نيازهاي و جامعه
 اثربخش مربيگري بنابراين، باشند؛ دارا گذشته به نسبت را ها مهارت از متفاوتي مجموعه كه دارد نياز رهبراني يا نمديرا

 توسط مربيگري نقش ايفاي عدم ).1،2010اليس و جري جيلي،( شود مي مطرح رهبريمهم  كاركردهاي از يكي عنوان به
 انتقال نكنند، تلقي ارزشمند را خود باشند، داشته تري پايين تعهد و كمتر وري بهره كاركنان شود مي باعث رهبر، يا مدير
 توانمندسازي در ضعف آن پيامد كه آيد نمي دست به عملكرد بهبود نتيجه در و نگيرد صورت آنان به مهارت و دانش

 چه كه شوند هآگا نيز رهبران و مديران خود شود مي باعث مربيگري يها مهارت شناسايي كه صورتي در است، كاركنان
  ).2012 ،2كلايتون( دارند رو پيش خود اي حرفه و شخصي رشد براي ييها فرصت

 در خود توانمندي بيشترين از بتوانند اي فزاينده طور به آنها تا كنند تسهيل را كاركنان يادگيري بايد مربيگرا رهبران
 هدف با راستا هم تعهد، اين.دارد وجود سازمان افراد رشد براي تعهدي ،مربيگرا رهبري سبك در .نمايند استفاده كار محيط

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Gilley, Jerry & Elies 
2. Clayton 
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 مربيگرا رهبران همچنين .است كاركنانة بالقو يها ظرفيت وها  توانايي استعدادها، كردن بالفعل همان كه است مربيگري

 باور كاملاً ،مربيگري دادن انجام خوب در شان توانايي به و كنند ايجاد خود در قدرتمندي يها شايستگي وها  مهارت بايد
 منظور به لازم ريزي برنامه و استراتژي اتخاذ گرو در ايران برق صنعت آينده ).2012 ،1فدريسي و معين( باشند داشته
 تدريجي اصلاح براي جدي برنامه يك پايش نيز و برق صنعت از برداري بهره و توسعه در انساني نيروي سازي توانمند
  ).1392 صالحي، سيد و نيكنام اني،سليم( باشد يم موجود يها ينابسامان
 مربيگرا رهبري  سبك از استفاده رسد يم نظر به استراتژيك، صنعت يكعنوان  به برق صنعت اهميت به توجه با
 و مسائل حل و برق صنعت كاركنان و مديران توانمندسازي در توجهي قابل كمك تواند يم صنعت، اين مديران توسط
 و مديران توانمندسازي به نياز احساس پي در حاضر تحقيق لذا .نمايد زيربنايي صنعت اين يها ينابسامان تدريجي اصلاح
 آنچه به توجه با .است شده انجام صنعت اين مديريتي مسائل زمينه در برق صنعت از برداري بهره و توسعه در كاركنان

 :دهد پاسخ ذيل يها سؤال به كه است آن دنبال به حاضر پژوهش ،مربيگرا رهبري اهميت به توجه با نيز و شد گفته

 كدامند؟ مربيگرا رهبري يها مؤلفه .1

 است؟ چگونه ايران برق صنعت كاركنان منظر از ،مربيگرا رهبري يها مؤلفه موجود وضعيت .2

  پژوهش نظري پيشينه
 براي ديفراين رهبري، نوع نيا .است مدرن يها سازمان در رهبري نوين يها سبك از يكي ،2مربيگرا رهبري سبك
 واژه بار نخستين .دهند يم پرورش و رشد روشن، آينده براي را افراد ،مربيگرا رهبران .است فردي رشد و تخصص توسعه
 مجله در كه 3»محور نتيجه رهبري« عنوان تحت يا مقاله در وي .شد ارائه )2000( گولمن توسط مربيگرا رهبري
 را زورگويانه و گذار الگو سالار، مردم گرا، ارتباط اقتدارگرا، ،گرامربي رهبري سبك شش شد، چاپ 4رواردها  وكار كسب

 و اجتماعي آگاهي خود، بر مديريت خودآگاهي،( يجانيه هوش چهارگانه اجزا از تعدادي از آنها از يك هرمعرفي كرد كه 
 نظر از و نمود ارائه نيهيجا هوش چهارگانه اجزا براساس را رهبري شايستگي چارچوب او .رديگ يم نشئت )روابط مديريت

 تعهد ارتقاي به سبك اين همچنين .بود خواهد گذارتأثير ها تيفعال شفافيت ميزان و پذيري مسئوليت بر مربيگرا رهبري او
 سبك رهبري، يها سبك ميان از كه دهد يم نشان او پژوهش .كرد خواهد كمك مثبت سازماني جو ايجاد و سازمان در

 اينكه يا نيستند آشنا سبك اين با مديران از بسياري كه است آن واقعيت .شود يم استفاده ها كسب ديگر از كمتر مربيگرا
 قرار كه ديآ يم پيش مستمر بازخوردهاي ارائه از صحبت كه هنگامي ويژه به ندارند، را آن كارگيري به در لازم مهارت
 .)2000 ،5گولمن( شود آنها در توجهي بي و علاقگي يب يا ترس ايجاد باعث اينكه نه كند، وادار حركت به را كاركنان است
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 با او ارتباط نحوه آن، كليدي عنصر و كند يم استفاده مربيگري يها روش از كاركنان با خود ارتباط در مربيگرا رهبر
 آن اب كه آموزند يم را هيجاني و هوشمند قدرتمند، مكالمات ،مربيگرا رهبران .است رهبران ساير به نسبت كاركنان،
 استفاده يرهبر سبك نيا از كه يريمد .ندينما يم هدايت را هستند الهام و اشتياق بر مبتني كه اقداماتي و مثبت تغييرات

 رهبران هدف .كند يم حمايت كاركنان، فرد به منحصر يها يژگيو تمام از و برده بهره يگروه درون تنوع از كند يم
 رهبري، سبك اين در .ندكن استفاده آنها تيظرف از و رسانده حداكثر به را دافرا عملكرد كه است نيا سبك اين داراي

 به بتوانند تا كند يم كمك افراد به كه است اين آن كاربردهاي از و خورد يم پيوند كاري تيم اهداف با فرد يها خواسته
  ).2021 ،1ستالا( برسانند بهره تيم به كارآمدتري نحو

 رساندن حداكثر به و موجود يها شايستگي بهبود در زيردستان به كمك براي ريتيمدي رويكردعنوان  به مربيگري
 مديران كه است مهارتي ،مربيگري ).1399 جمشيدي، و كورنده بلوكي كبيري،امير( است كاركنان شخصي يها پتانسيل
 تبديل مربي نقش در رهبر يك هب تا كنند استفاده آن از و دهند توسعه را آن بتوانند بايد ،)باشند كه سطحي هر در( خوب
  ).2019 اسكولار، و آيبارا( شوند

 از نتيجه بهترين ارائه و كارآيي به دستيابي نظر از توانند يم دارند، را خود كاركنان مربيگري توانايي كه رهبراني
 امكانات بلكه ،دينما يم فراهم كاركنان براي يادگيري فرايند يك تنها نه توانمندي، اين .كنند معجزه خود كاركنان

  ). 2021 ،2ربها( شوند بهترين خاص زمينه يك در تا كند يم فراهم رهبران براي را پايان بي
 تك تك تيموفق و رشد بر يشتريب تأكيد اما دارد، كيدموكرات يرهبر به ياديز يها شباهت ،مربيگرا رهبري سبك

 با شدنرو  روبه و فيوظا انجام يبرا تلاش به آنها قيتشو با و كاركنان از پرسش اب مداوم طور به ريمد .دارد كاركنان
 مربيگرا رهبر .كند مي كمك هايشان قوت بهبود در خود كاركنان به لازم، يها مهارت جاديا همچنين و ديجد يها چالش
 انجام ركنانكا توسط ديبا كار .بدهد را تشانسؤالا جواب آنها به نكهيا بدون دهد آموزش را كاركنان ،دارد قصد معمولاً
  ).2020 ،3بيكر( كند مي تيحما آنها از مربيگرا رهبر و شود

 .كنند خود عملي يها مهارت از بخشي را آن و نمايند نهادينه خود صنعت در را يادگيري توانايي بايد موفق مديران
 خودشان سازمان، كل حمايت با يدبا آنها .كنند تقويت نيز، دارند نظارت آنها بر كه افرادي در را توانايي اين بايد همچنين

 در مربيگرا يرهبر .است تيم افراد يادگيري به كمك و خلاقيت انرژي، ايجاد شان وظيفه كه كنند مربياني به تبديل را
 بكشند، چالش به را خود لنديما و دارند را ديجد يزهايچ يريادگي زهيانگ هستند، شونده هدايت خود شتريب كه ييها ميت

 فعالانه ديبا ريمد ،مربيگرا يرهبر سبك در تيموفق يبرا همچنين ).2019 اسكولار، و آيبارا( دارد را ردعملك نيبهتر
 بتواند بايد او .كند جاديا ميت يبرا ي راداعتما قابل طيمح و بدهد سازنده بازخورد كند، سؤال لزوم صورت در دهد، گوش
 به كند، اشاره آنها به و بشناسد را زيردستان قوت نقاط چنينهم و دهد نشان دلي هم ديگران عقايد و احساسات به نسبت
   ).2016 ،4واچل( كنند پيشرفت بيشتر بتوانند، زيردست افراد كه طوري
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 مورد در رهبران از بسياري حال، اين با .هستند راحت خود، مستقيم عملكرد روزانه مديريت نقش با رهبران اكثر

 ،گويند مي اما دهند، آموزش آنها به مديران ،خواهند مي كاركنان اكثر .نيستند آشنا ،مربيگري ويژه به خود، اي توسعه نقش
 يها مهارت .هستند خود كاركنان توسعه از حمايت براي موقعيت بهترين در رهبران .افتد نمي اتفاق كافي اندازه به اين

 توسعه و پيشرفت و كار محل در كاركنان روزمره تجارب تجديد براي تواند مي كه است مهمي ابزارهاي از يكي مربيگري
  ).2014 ،1ناد( شود استفادهها  سازمان وها  تيم افراد، در رهبري ظرفيت

 و است افزايش حال در خود كاركنان مربيگري براي رهبران يتقاضا كه دارند مي اظهار )2018( همكاران و مايلنر
 مورد آنها يها سازمان در كه ييها آموزش آن يا مربيگري آموزش ،مديران مورد در حال، اين با .دارد زيادي فوايد امر اين
  .)2018 ،2مايلنر و كارتي مك مايلنر،( است كم است، نياز

  پژوهش تجربي پيشينه
 .باشد پرداخته سازمان در مربيگرا رهبري پديده به كه يافت توان مي را پژوهشي كمتر شده، انجام كاوي پيشينه اساس بر

 در كارمندان و مديران بين روابط بر مربيگرا رهبري سبك اثرات بررسي« عنوان با خود پژوهش رد )2017( 3جكسون
 جنوبي آفريقاي يها سازمان در يا گسترده طور به مربيگرا يرهبر سبك كه يافت دست مهم اين به »جنوبي آفريقاي

 ظاهر ،دهند يم نمايش مديران برخي هك رفتارهايي طريق از سبك اين اما ،شود ينم استفاده رهبري سبك توصيف براي
 همدلي، يها مؤلفه داراي را مربيگرا رهبري سبك ،)2000( گلمن نظر از استفاده با خود مطالعه در پژوهشگر .شود يم

 دهد يم نشان پژوهش اين در بيشتر يها افتهي .پردازد ها مي مؤلفه تشريح به و نموده معرفي ديگران توسعه و خودآگاهي
  .كند يم ايفا خود كارمند و مدير بين روابط بهبود در مهمي نقش مربيگرا بريره سبك كه

 رفتار بر يشناخت روان هيسرما و مربيگرا رهبري اتتأثير« عنوان با خود پژوهش از هدف )2021( 4لپيس نيم و لي
 اتتأثير يبررس را ،»نيچ هنان استان در يمورد مطالعه كي :بالا سطح تكنولوژي با يها شركت در كارمندان نوآورانه
 ذكر نيچ هنان استان در ،شرفتهيپ يها شركت در انكارمند نوآورانه رفتار بر يشناخت روان هيسرما و مربيگرا رهبري
 آنها .شد يآور جمع شرفتهيپ يفناور داراي يها شركت از يا نامه پرسش قيطر از ها داده و است يكم آنها پژوهش .كردند

 توسعه ارتقاي و كار نيح در ييراهنما ،اكتشاف به قيتشو :ابعاد خود پژوهش در شده ترسيم مفهومي چارچوب در
 قرار مطالعه مورد قيتحق نيا در كننده شركت 400 تعداد به يا نمونه .اند هگرفت نظر در مربيگرا رهبري براي را، كاركنان
 رفتار بر يتوجه شايان تأثير يشناخت روان هيرماس و مربيگرا يرهبر كه رنديگ يم جهينت مطالعه اين از پژوهشگران .گرفتند
   .دارند كاركنان نوآورانه

 يك :مربيگري بر مبتني رهبري مداخله برنامه« عنوان با خود پژوهش در )2020( 5زوبرباهلر، سالانوا و مارتينز پلاز
 و اجرايي مدير 41 آن در كه شده كنترل آزمايشي مطالعه يك در آنها .يافتند دست مهمي نتايج به »آزمايشي مطالعه
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 داشتند، مشاركت اسپانيا در خودروسازي شركت يك از ،)كنترل گروه در نفر 16 و آزمايش گروه در نفر 25( يانيم مديران

 و رهبري كارگاه مداخله، برنامه اجراي راستاي در سپس .كردند دريافت مربيگري بر مبتني ارزيابي از قبل بازخورد ابتدا
 ،RE-GROW مدل و قوت نقاط بر مبتني رويكرد از استفاده با ماه 3 مدت طول در اجرايي فردي يمربيگر جلسه سه

 شناسايي مربيگري بر مبتني رهبري براي بعد چهار خود مطالعه در آنها .شد برگزار سازماني، برون اجرايي مربي توسط
 )ج( باز ارتباط )ب( كاري اتحاد )الف( :از ندا عبارت ادابع اين كهاند  هنمود اجرايي را مداخله برنامه آنها، اساس بر و كرده

 افزايش در مداخله، برنامه كه داد نشان نتايج ،ها داده تحليل و تجزيه از پس .جينتا و شرفتيپ )د( و توسعه و يريادگي
 موفق گان،كنند مشاركت عملكرد افزايش و شغلي اشتياق شناختي، روان سرمايه ،مربيگري بر مبتني رهبري يها مهارت

 كاربردي مثبت مداخله يكعنوان  به تواند يم مربيگري بر مبتني رهبري مداخله برنامه كه داد نشان نتايج همچنين .بود
  .باشد ارزشمند ها، سازمان در مطلوب عملكرد افزايش و رهبران مربيگري يها مهارت توسعه به كمك براي

 پژوهش شناسي روش

  كيفي بخش
 به پژوهش اين .شد انجام مربيگرا رهبري زمينه در ،بنياد داده پردازي نظريه استراتژي با فيكي روش از حاضر پژوهش
 اساتيد و برجسته متخصصان با يافته ساخت نيمه مصاحبه طريق از كيفي يها داده آوري جمع .است كاربردي هدف لحاظ

 تخصص براساس شوندگان مصاحبه ابتدا ظورمن اين براي .شد انجام منابع بررسي و مربيگري و رهبري حوزه در دانشگاه
 انجام براي و انتخاب ،برفي گلوله گيري نمونه روش با مربيگري بر مبتني رهبري موضوع با ارتباطشان و تجربه و

 يا ايميل طريق از مصاحبه راهنماي فرم سپس .شد تشريح ايشان براي پژوهش موضوع و گرفته تماس ايشان با مصاحبه
 مدنظر زمان مصاحبه انجام براي تمايل ابراز از پس .شد ارسال آنها براي واتساپ يا تلگرام مانند ياجتماع يها شبكه
 دقيقه 90 تا 60 حدود جلسه هر در معمولاً ها مصاحبه .شد يم شروع اوليه مقدمه با مصاحبه پژوهشگر، حضور با و تنظيم
  .شد انجام مصاحبه 16 تعداد به نظرات اشباع نقطه به رسيدن تا ها مصاحبه اين .شد كشيده طول

 ،2020 نسخة 1كيودا مكس افزار نرم از استفاده با ابتدا ،سيستماتيك رويكرد از استفاده با ها داده ليتحل و هيتجز يبرا
 يوجو جست به نسبت منابع، بررسي براي سپس .شد اقدام ها مصاحبه از حاصل يها داده يكدگذار خصوص در

عنوان  مدير به« و »5مديريتي مربيگري«  ،»4عنوان مربي رهبر به« ،»3مربيگرارهبري « ،»2مربيگري« هاي كليدواژه
 ،9پروكوست ،8سيج ،7اسكوپوس شامل اطلاعاتي هاي پايگاه اين .گرديد اقدام علمي، معتبر اطلاعاتي هاي پايگاه در »6مربي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. MAXQDA 
2. Coaching 
3. Coaching leadership 
4. Leader as coach 
5. Managerial Coaching 
6. Manager as coach 
7. Scopus 
8. Sage 
9. Proquest 
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 از كتاب 10 و مقاله 300 لازم، هايوجو جست انجام از پس .بود 5امرالد و 4اريك ،3وايلي ،2دايركت ساينس ،1اسپرينگر

 موضوع با بيشتر ارتباط به توجه با كتاب 2 و مقاله 10 تعداد، اين از كه گرديد بررسي محتوي و چكيده عنوان، نظر
 هاي كتاب و مقالات خصوص در دقيق مطالعات انجام از پس .گرديد انتخاب محتوي، بودن جديد همچنين و پژوهش
 تحليل جهت آن متن و گرديد ترجمه نگارندگان، ساير نظر به توجه با كتاب دو از فصولي و مقاله 10 ينا شده، انتخاب
  .شد كيودا مكس افزار نرم وارد كيفي

 كه آمد دست به باز كد 109 ه،ياول يكدگذار مرحله در منابع بررسي و شده انجام قيعم مصاحبه 16 از مجموع در 
  .شد جاديا ياصل مقوله 7 تينها در ي،بند مقوله و يتكرار مياهمف بيترك و سهيمقا حذف، از پس

 6اعضا توسط يبررس روش آنها نيتر مهماستفاده شد كه  روش چند از پژوهش يها مؤلفه اعتباريابيبراي 
 ندگانشو مصاحبه از نفر 3 ارياخت در ها افتهي ،اعضا توسط يبررس روش در .بود 7كدگذار دو بين توافق و )شوندگان مصاحبه(

 كه نديفرما اعلام خصوص نيا در را خود نظر و نموده يبررس را پژوهش انجام نديفرا تا شد خواسته آنان از و گرفت قرار
 روش در .گرفت قرار دييتأ مورد پژوهش گزارش و آمده دست به يها مقوله ل،يتحل نديفرا ،يادشده افراد نظر به توجه با

 3 تا شد خواسته بود، دهيد آموزش يكدگذار نهيزم در كه تيريمد يدكتر تحصيلال فارغ كي از كدگذار دو بين توافق
 قابل ييايپا دهنده نشان كه آمد، دست به درصد 75 كدگذار دو نيب توافق ييايپا كه دينما يكدگذار را شده انجام مصاحبه

  .است يقبول

  كمي بخش
 اين در .باشد يم پيمايشي تحقيق روش كمي، لهمرح در روش نيتر مناسب تحقيق، موضوع ماهيت و هدف به توجه با

 آن تابعه دولتي شركت 17 و توانير شركت در شاغل برق صنعت دولتي بخش كارمندان كليه شامل آماري جامعه مرحله،
 فادهاست با آنها ميان از و است بوده نفر 16899برابر آنها تعداد نيرو، وزارت انساني منابع توسعه دفتر گزارش بنابر كه بوده
 در تحقيق اجراي مكاني قلمروي .گرديد انتخاب يا مرحله چند يا خوشه گيري نمونه توسط نفر 370كوكران، فرمول از

 گيلان، اي همنطق برق يها شركت و تهران استان در ايران برق شبكه مديريت شركت و توانير شركت شامل كشور
 اين .شد استفاده اليؤس 21 ساخته محقق نامه پرسش يك از ها داده گردآوري جهت .بودند باختر و خراسان هرمزگان،
 به مراجعه با همچنين و ها مصاحبه متون به توجه با كيفي، بخش در شده شناسايي گانه 7 يها مؤلفه به توجه با سؤالات
 با كه دش توزيع مذكور، دولتي يها شركت كاركنان بين ماه سه مدت ظرف نامه پرسش 370 تعداد .گرديد تدوين منابع،

 منظور به پژوهش اين در .است بوده عدد 360 استناد قابل و بازگشتي يها نامه پرسش تعداد آمده، عمل هب يها پيگيري

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Springer 
2. Science direct 
3. Wiley 
4. Eric 
5. Emerald 
6. Member checking 
7. Intercoder reliability 
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 نفر 7 نظرات از شده طراحي مقياس محتوايي روايي تعيين منظور به .شد استفاده سازه و محتوايي روايي از روايي محاسبه

 تأييد مورد گويه 21 و حذف تكراري يا و نامربوط يها گويه متخصصان نظر طبق .شد گرفته بهره مديريت متخصصان از
 3اس  ال اسمارت پي افزار نرم توسط تأييدي عاملي تحليل از شده طراحي ابزار سازه روايي سنجش براي .گرفت قرار

 معيار .شد گرفته بهره تركيبي ييپايا و كرونباخ آلفاي از گيري، اندازه ابزار پايايي بررسي براي همچنين، .گرديد استفاده
 تركيبي پايايي و كرونباخ آلفاي ،پژوهش نتايجبر اساس  .است 70/0 از بالاتر مقادير ،ها شاخص اين براي بودن قبول قابل

   .شود يم ارزيابي خوبي بسيار سطح در مقادير اين كه است 963/0 و 967/0 با برابر ترتيب به پژوهش نامه پرسش

 هشپژو يها افتهي

 كدامند؟ مربيگرا رهبري يها مؤلفه :پژوهش اول سؤال  

 كدگذاري .شد انجام باز كدگذاري ،خط به خط و كلمه به كلمه ابتدا منابع، و ها مصاحبه متون كردن آماده از پس
 يدجد استخراجي كدهاي مداوم مقايسه با عمل اين .شوند يم شناسايي مفاهيم آن براساس كه است تحليلي فرايندي باز،
 ادبيات از گرفته شكل ذهني چارچوب به توجه با كرد سعي مرحله اين در پژوهشگر .گرفت انجام ديگر باز كدهاي با

 باز كدهاي و مقولات با آن ارتباط و شده كشف جديد باز كدهاي به بلكه كند، شناسايي را باز كدهاي تنها نه موضوع،
 از مشاهدات و شد رجوع نيز بود شده برداشته ها مصاحبه حين در كه ييها ادداشتي به كار اين در .نمايد توجه نيز ديگر
 در .شد گرفته نظر در نيز هانظر اظهار هنگام در فرد احساس و بدن زبان وگوها، گفت محتوي شامل ،شونده مصاحبه فرد

 .است شده آورده باز كدگذاري نمونه 1 جدول

 پژوهش باز كدگذاري نمونه .1 جدول

  باز كدگذاري مرحله مفاهيم  شوندگان مصاحبه كلامي يها گزاره نمونه

 داشـته  انگيـزه  آنها كه مراقبيد ،ديكن يم توجه كاركنان بر اينكه بر علاوه شما ديگو يم كوچينگ در
 اينهـا  همـه . كنيم كمك آنها به هستند سردرگم. كنند يم كار دارند يا محدوده چه در بدانند. باشند

 كـه  جايي آيا. هستم راست رو خودم عنوان يك مدير با من به آيا. است صادق هم خودمان مورد در
 كـار  خـودم  توسـعه  روي يـا  ؟كـنم  يم كار خودم كوچ با كجاست؟ دانم مي را ندارم نفس به اعتماد

  نه؟ يا كنم يم

  كاركنان و رهبر در يخودآگاه ارتقاي

بـراي   مهم بسيار ديگر هاي رتمها از بگردند حل راه دنبال به كاركنان بدهيد اجازه اينكه و دلي هم
 .رهبر در نقش مربي هستند

 توسط حل راه كشف به كمك و دلي هم
  كاركنان

 ايـن  و باشـد  بايستيحتماً  كه. است مهم خيلي كاركنان، به رهبر و رهبر به كاركنان متقابل اعتماد
  .است ديگري اصلي عامل هم

 به رهبر و رهبر به كاركنان متقابل اعتماد
 كاركنان

 كوچينگ در ما. دادن بازخورد و پرسشگري شنيدن،. داريم پايه و اصلي مهارت 3 كوچينگ براي ما
 آن كـه  ميپرس ـ يم تيسؤالا. ميخواه ينم اطلاعاتي ما. برود فرو فكر به مراجع كه ميپرس يسؤال م

  .است ترانسفورميشنال. كند كشف را حل راه و مسئله مختلف ابعاد چيست؟ اش مسئله كه كند فكر
 به كردن فكر در كاركنان به كمك

  آن ابعاد و مسئله
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 1 جدولادامه 

  باز كدگذاريمفاهيم مرحله   كلامي مصاحبه شوندگان يها گزارهنمونه 

 تصـميم  آن بـه  وقـت  هـيچ  ولي روند يم كلنجار آن با و دانند يم را موضوع يك كاركنان جاها خيلي
 رسـيدند،  تصـميم  به وقتي. برسند تصميم به تا كند مكك آنها به رهبر يا مدير يا كوچ بايد .رسند ينم

 بعـدي،  گـام  يعني ي؟كن يم كار چه كي تا يعني چي؟ يعني تعهد. دهند نشان آن به تعهد كند، كمك
 ايـن  بـه  نهايـت  در و دهي انجام يخواه يم كه كارهايي است، برنامه تعهد، يها نشانه از. بندي زمان

 فـرد  داشتن نگه و تعهد ايجاد اين بايد مدير يا رهبر باشي؟ عهدمت يخواه يم چقدر گفتي كه كارهايي
 يعنـي . اسـت  اصـلي  چيزهـاي  ايـن . كننـد  متمركـز  بتواننـد  را كاركنان و بياورند بوجود را مسير روي

 مشـان يتصم بـه  بگيرند تصميم وقتي و بگيرند را مشانيتصم و برسندگيري  تصميم نقطه به كاركنان
  .كنند عمل

 توسط اقدامات تحقق يبرا ريزي برنامه
 كاركنان

 و بشناسـي  را اينهـا  بتـواني  كنـي  سـعي  بايـد  عنوان يك مدير، تو به پيش نديآ يم كاركنان اين وقتي
 چـه . نيستند خوب كاري چه براي و هستند خوب كاري چه براي كه بفهمي كني، پيدا را استعدادشان

 كاركنـان  آن كني سعي و بسپاري آنها به ايدنب را ييها نقش چه و بسپاري آنها به بتواني را ييها نقش
 توانمنـدتر  مـداوم  و بگيرنـد  ياد كنند، اجرا يعني. باشند داشته يادگيري و تمرين استعدادشان مسير در

 .شوند

 براساس كاركنان يادگيري و تمرين
  استعدادشان

 ترين بزرگ از يكي اين. بودم بلد را كار آن چون ،كردم يم دخالت پرسنلم كار در دائم شدم وقتي مدير
 مقابـل  طرف نظر از فهمم يم كنم يم نگاه مديريتي سبك آن به كه الان. كردم يم كه بود اشتباهاتي

 خـودم  ذهنـي  پارادايم اسير من يعني. كنم يم ثابت را خود كفايت دارم من اينكه و است كننده كلافه
 ،كـنم  يم ـ پيـاده  دارم تـيم  در كرده و سازي تيم و گرفتم ياد را مربيگرا رهبري سبك كه الان. هستم
 در كارفرمـا و  برابـر  در يعنـي  اتفاقـات  برابر در پرسنلم براي كافي فضاي كه است اين دارم كه نقشي
 .كنم يم فراهم من را فضا آن و دارم پيمانكاران، برابر

 سازي تيم و تيمي كار انجام

  
 كدگذاري و تعيين ياصل مقولات ،شده استخراج ازب كدهاي و ها مصاحبه در شده مطرح سؤالات به توجه با سپس

 :2017 ،1كوربين و اشتراوس( شود يم شامل را اصلي يها مقوله انتخاب فرايند محوري، كدگذاري .شد انجام محوري
 خلاقيت و تحليل انتزاعي، تفكر به نياز اصلي، مقولات و يكديگر با آنها ارتباط درك و مقولات گذاري نام .)145-164
  .است شده داده نشان محوري كدگذاري در پژوهش اصلي مقولات 2 جدول در .داشت

 ارتباطات ، برقراريسازي ، اعتماددلي همخودآگاهي، : ي رهبري مربيگرا شاملها مؤلفهآمده،  دست با توجه به نتايج به
. باشد يم سازي تيمكاركنان و  توسعه و رشد بر نظارت ،كاركنان توسط اقدامات طراحي و گذاري هدف به كمك ،مؤثر

كه  شد مرتبط مركزي مقوله به روابطي سلسله در مقولات كدگذاري انتخابي، در. بود انتخابي كدگذاريمرحله بعد، انجام 
 در اين شكل، از آنجايي كه .نشان داده شده است 1در شكل  پژوهش يها افتهي. ي رهبري مربيگرا استها مؤلفهبياني از 
كيودا با  افزار مكس مصاحبه شوندگان اهميت بيشتري داشته و تكرار شده است، در خروجي نرمخود آگاهي از نظر  مؤلفه

  .ي نشان داده شده استتر رنگخط پر 
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Strauss & Corbin 
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كش به كمك و دلي

رهب و رهبـر  بـه  ن 

اسـت و يصتشـخ  ، 
م به كردن فكر در 

بـ ،هـدف  يينتع ح
ريزي برنامه ،كاركنان

محول اقـدامات  يم ـ
د ،مشـاهده  ،كنـان 

خلق و يجترو ،كار 
براس كاركنـان  گيري 

س در بـرد  ـ  بـرد  ي 
كارك شناسـايي  ان،

  

01يريت دولتي، 

)تر كوچك يها
 باز دگذاري

 رهبر در

د هم ،كاركنان تگي

كاركنـان متقابـل  اد 

بـدن زبان درك ،د
كاركنان به كمك 

وضوح ،هدف يينتع 
ك رشد يازهاين يل

تقسـ ،كاركنـان  ـط 
كارك عملكرد يها ي
يرو گذار تأثير ش
يـادگ و تمـرين  ،ن 

اسـتراتژي از ـتفاده 
سازما در شده نمند

  )ابي

مدي

ه مقوله از يا وله
كد مرحله ميمفاه
د يودآگاهخ رتقاي

يستشا و تعهد يزانم

اعتمـا ،كاركنان ي

بازخورد يافتدر و ه
يت،موقع به توجه

يدشوار ،هدف ن
يتحل و ييشناسا ير،

توسـ هـدف  حقـق
يابيارز يتهدا ،ص

دانش داشتن حساس
كـرد ييراهنمـا  و

اسـ تـيم،  اعضـاي 
توا يها ميت شامل

  سازي تيم و 

انتخا كدگذاري(

مقو بلوك شكيل

ار ،كاركنان در يه
م براساس يرهبر
 ركنان

برا يتيحما و امن 

ارائه دادن، گوش ن،
با مربيگري يتباط

يينتع به تعهد ،هدف
ييتغ موانع ييشناسا

  كاركنان توسط ت
تح و كارآمد يهاكار
مشخص و كنترل بل
اح ،سازي توانمند ،ن

يهتوص ـ يادگيري،

بهسازي و دگيري
تر مسطح ختارهاي

تيمي كار انجام ي،

( مربيگرا رهبري

تش( يمحور اري

خودآگا ارتقاي
سبك انتخاب

كار توسط حل
يطيمح يجادا

 كاركنان

پرسيدن سؤال
ارت يها مهارت

  آن ابعاد و
ه يينتع كار راه
ش ،هدف يينتع

اقدامات تحقق
ك راه از استفاده
قا يها قسمت

روشن انتظارات
يها فرصت و

  استعدادشان
ادي به دادن بها

ساخ از استفاده
كليدي يها ميت

ر يها مؤلفه .1

كدگذا .2 جدول
 صلي
  ي

  

  ي

  مؤثر ت

 اقدامات يطراح 
  نان

  كاركنان سعه

  ي

شكل

ج
اص مقولات

خودآگاهي

دلي هم

سازي اعتماد

ارتباطات يبرقرار

و گذاري هدف به 
كاركن توسط

توس و رشد بر ظارت

سازي تيم
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 را مربيگرا رهبري يها مؤلفه شناسايي خصوص در پژوهش نظريه كيفي، بخش در پژوهش يها يافته به توجه با

. ، لازم است وظايف مديران توسعه يابدمربيگرابراي اجراي سبك رهبري «: بدين صورت بيان كرد اختصار به توان مي
. ترين وظايف مديريتي خود بدانند اصلي جزءرا  مربيگرايعني مديران علاوه بر وظايف مديريتي خود، وظيفه اجراي رهبري 

 و گذاري هدف به كمك مؤثر، ارتباطات ، اعتمادسازي، برقراريدلي همخودآگاهي، : شامل مربيگراهاي اجرايي رهبري  مهارت
  ».است سازي كاركنان و تيم توسعه و رشد بر ، نظارتكاركنان توسط اقدامات طراحي

 است؟ چگونه ايران برق صنعت كاركنان منظر از مربيگرا رهبري يها ؤلفهم موجود وضعيت :دوم سؤال  
 كيفي، بخش يها افتهي مبناي بر مربيگرا رهبري شده شناسايي يها مؤلفه ارزيابي و بررسي براي پژوهش، كمي بخش در

 تحليل از گيري بهره با شده طراحي نامه پرسش )پايايي و روايي( اعتبار از يابي اطمينان براي .گرديد طراحي يا نامه پرسش
  .گرفت قرار بررسي و آزمون مورد ابزار، )تركيبي پايايي و كرونباخ آلفاي ضريب( ييايپا و سازه ييروا ي،تأييد عاملي

 رينگل هنسلر،( شد استفاده )CFA( يا 1تأييدي عاملي تحليل از شده طراحي ابزار سازه روايي ميزان سنجش منظور به
 يريگ اندازه يالگوها براي اندازه چه تا پژوهش يها گويه اينكه كردن مشخص براي بنابراين .)2009 ،2سينكوويس و

 در .تحليل شد يريگ اندازه مدل برخوردارند، لازم اعتبار از مدنظر متغير براي شده طراحي يها گويه و هستند قبول قابل
 .است شده ارائه ها فهمؤل از هركدام به مربوط معناداري سطح و عاملي بار مقادير ادامه،

  ايران برق صنعت در مربيگرا رهبري يها مؤلفه معناداري سطح و عاملي بارهاي .3 جدول

 R2(  t-Value( تعيين ضريب  عاملي بار  ها مؤلفه  متغير
  سطح
 يمعنادار

 رهبري
 مربيگرا

  000/0  856/30  634/0  796/0 خودآگاهي
 000/0  762/49  733/0  856/0 دلي هم

 000/0  337/39  711/0  843/0 اعتمادسازي

 000/0  263/76  835/0  914/0 مؤثر ارتباطات برقراري

 اقـدامات  طراحـي  و گـذاري  هـدف  به كمك
 000/0  772/64  797/0  893/0  كاركنان توسط

 000/0  365/81  845/0  919/0  كاركنان توسعه و رشد بر نظارت

 000/0  364/51  743/0  862/0 سازي تيم

  
 ايران برق صنعت در مربيگرا رهبري يها مؤلفه از يك هر براي t آماره ،شود يم ملاحظه 3 جدول در كه طور همان

 يها مؤلفه كليه گفت توان يم بنابراين است؛ آمده دست به 05/0 مقدار از كوچكتر يمعنادار سطح و 96/1 مقدار از بزرگتر
   ).≤ t 96/1 ؛ ≥ 05/0p( هستند برخوردار )4/0 از بالاتر( قبول قابل عاملي بار از مربيگرا رهبري براي شده انتخاب

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Confirmatory Factor Analysis 
2. Henseler, Ringle & Sinkovics 
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 قبول قابل مقدار .است شده استفاده مركب پايايي و كرونباخ آلفاي روش دو از گيري، اندازه مدل پايايي ارزيابي براي

  ).143-141 :1393 اسفندياني، و محسنين( است شده لحاظ 70/0 از بالاتر مقادير مركب پايايي و كرونباخ آلفاي براي

  ايران برق صنعت در مربيگرا رهبري يها مؤلفه پايايي .4 جدول
  تركيبي پايايي  كرونباخ آلفاي هامؤلفه

  967/0  963/0 مربيگرا رهبري
  928/0  846/0 خودآگاهي

  940/0  872/0 دلي هم
  903/0  839/0 اعتمادسازي

  927/0  882/0 مؤثر ارتباطات برقراري
  927/0  843/0  كاركنان توسط اقدامات طراحي و گذاري هدف به كمك

  927/0  882/0  كاركنان توسعه و رشد بر نظارت
  929/0  847/0 سازي تيم
 0/7 < 0/7 <  قبول قابل حد

  
 به مربوط متغير تركيبي پايايي و كرونباخ آلفاي اينكه به توجه با شود، مي ملاحظه 4 جدول در كه همان طور

 در مربيگرا رهبري گيري اندازه مدل پايايي كه گفت توان مي است؛ 7/0 زا بالاتر ايران برق صنعت در مربيگرا رهبري
  .است تأييد مورد برق صنعت

  ايران برق صنعت در مربيگرا رهبري بررسي ي،ا نمونه تك t آزمون .5 جدول
 3=مفروضميانگين

  ميانگين  ها مؤلفه
انحراف
  استاندارد

 اختلاف
 ميانگين

t  df  
 سطح

  معناداري

  000/0  359  -373/19  -96/0  94/0  04/2 خودآگاهي
  000/0 359  -440/21  -10/1  97/0  90/1 دلي هم

  000/0 359  -790/18  -86/0  89/0  11/2 اعتمادسازي
  000/0 359  -319/20  -99/0  93/0  00/2 مؤثر ارتباطات برقراري

 اقدامات طراحي و گذاري هدف به كمك
  000/0 359  -997/21  -09/1  94/0  91/1  كاركنان توسط

  000/0 359  -122/22  -07/1  92/0  93/1  كاركنان توسعه و رشد بر نظارت
  000/0 359  -310/22  -10/1  93/0  90/1 سازي تيم

  000/0 359  -888/23  -02/1  81/0  98/1 مربيگرا رهبري كل نمره
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كه  همان طور .تحليل گرديد 22اس  اس پي افزار اس نرمهاي مربوطه با  دوم پژوهش، داده سؤالگويي به  جهت پاسخ

ي رهبري مربيگرا در صنعت برق ايران در تمام سطوح آزمون سطح ها مؤلفه، در ارتباط با شود يمملاحظه  5 جدولدر 
ي ها آمارهكه با توجه به سطوح معناداري و  است 96/1از مقدار  تر كوچك) t(و آماره تي  05/0معناداري كوچكتر از مقدار 

ي آن در صنعت ها مؤلفهظر نمونه آماري پژوهش در بخش كمي، رهبري مربيگرا و تمامي گفت كه طبق ن توان يمتي 
  ). ≤ t 96/1؛ ≥ p 05/0( باشد يم) 3(متوسط كمتر از حد  برق ايران

  پيشنهاد و گيري نتيجه بحث،
 يكم يها پژوهش كه است جديدي مابيشك موضوع ،ها سازمان و كارو كسب فضاي در آن به توجه و مربيگرا رهبري

 و مربيگرا رهبري يها مؤلفه شناسايي هدف با اول گام در حاضر پژوهش .اند پرداخته آن بررسي به كشور داخل در ويژه به
 روش از منظور، همين به .گرفت صورت ايران برق صنعت در شده شناسايي يها مؤلفه موجود وضعيت ارزيابي سپس

 جهت لازم يها داده گردآوري براي كيفي بخش در لذا، .شد هاستفاد پژوهش انجام براي )كمي ـ كيفي( ختهيآم پژوهش
 و رهبري حوزه در دانشگاه اساتيد و  برجسته متخصصان شامل نفر 16 با محقق ،مربيگرا رهبري يها مؤلفه شناسايي
 براي .شد تحليل ،مربيگرا رهبري موضوع با مرتبط منابع و اسناد همچنين .مدآ عمل هب هدفمند ييها مصاحبه ،مربيگري
 .شد استفاده سيستماتيك رويكرد از استفاده با انتخابي و محوري باز، يها كدگذاري از اسناد، و ها مصاحبه يها داده تحليل

 .شود ارائه كاربردي و بومي صورت به مربيگرا رهبري زمينه در جديدي اطلاعات و دانش لاش شد تات حاضر پژوهش در
  .كند يم كمك مطالعه مورد پديده به نسبت بيشتر آگاهي و جديد فهم به ها افتهي ارائه با ضرحا پژوهش اساس اين بر

 رهبري ،ها شونده مصاحبه منظر از كه داد نشان ها داده تحليل از حاصل نتايج پژوهش، اول سؤال خصوص در
 طراحي و گذاري هدف به كمك مؤثر، ارتباطات برقراري ،سازي اعتماد ،دلي هم خودآگاهي، يها مؤلفه شامل مربيگرا
  .است سازي تيم و كاركنان توسعه و رشد بر نظارت كاركنان، توسط اقدامات
 و دلي هم خودآگاهي، يها مؤلفه خصوص در )2000( گولمن مطالعات در آمده دست به يها افتهي با ها افتهي اين

 رهبري از استفاده مورد در )1393( يسلطان ،ديگران توسعه ارتقاي با رابطه در )2021( لپيس نيم و لي ديگران، توسعه
 و تيمي كارهاي انجام خصوص در )1396( بني نادري برابري، و قوي اعتماد بر مبتني روابط برقراري و ها ميت در مربيگرا
 ايجاد خصوص در )2010( 2همكارانش و كوكس ،سازي اعتماد مورد در )2002( 1آندرسون و كوزس ارتباطات، بهبود
 شناسايي مثبت، بازخورد كردن فراهم با رابطه در )2007( 3همكارانش و هملين كاركنان، با خوب روابط ساختن و اعتماد

 ايجاد و اعتماد ايجاد براي دلي هم مورد در )2013( 4روز و كوك طرفه، دو اعتماد و دقت با كردن گوش رشد، نيازهاي
 و ايمان ذاتي، علاقه شامل اعتماد ايجاد با رابطه در )2016( 5وسو انگيزه، با كاركنان از تجربه با و ماهر بسيار يها تيم

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kokesch & Anderson 
2. Cox, Bachkirova & Clutterbuck 
3. Hamlin, Beattie & Ellinger 
4. Cook & Rouse  
5. Vesso 
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 پشتيباني، ارتباطات، تنظيم ،گيري تصميم قدرت توزيع زا، چالش محيط يك خلق شامل گرا رابطه رفتارهاي متقابل، احترام
 كاركنان، بيني روشن گسترش مستقل، تفكر تحريك بازخورد، شامل گرا تغيير رفتارهاي ،وگو گفت و بحث و تشويق
 تعيين شامل گرا تكليف رفتارهاي يادگيري، توسعه و ديدگاه تغيير براي گذاشتن ديگران جاي را خود به كاركنان تشويق
 روي كردن كار بازخورد، دريافت و كردن فراهم پذيري، مسئوليت عملكرد، تسهيل پيشرفت، سنجش نتايج، تعيين اهداف،
 كننده تسهيل يها مؤلفه خصوص در )2012( 1سيفدري و مون عملكرد، منظم يها يبررس و موانع بر آمدن فائق چگونه
 مورد در )2020( 2شوارتز كاركنان، با رابطه ايجاد و ساختاري ارتباط مشتريان، با رابطه ايجاد توسعه، و رشد بر نظارت كار،

 هدف ياالق خصوص در )2010( 3رستنكا ،مكالمات ساختار تعيين و بازخورد پرسيدن، سؤال كاركنان، شناختن تماميت،
 شرفتيپ و توسعه و يريادگي ،باز ارتباط برقراري با رابطه در )2020( همكاران و پلاززوبرباهلر و سازي تيم مهارت و تيمي

  .است ها پژوهش اين در آمده دست به نتايج كننده دييتأ و داشته خواني هم ،جينتا و
 تا دهند مي اجازه خود زيردستان به مربيگرا رهبران گفت توان يم پژوهش اين در آمده دست به يها افتهي تبيين در
 كنند مي درك بهتر را ديگران عقايد همچنين رهبران اين .برسند خودشان يها حل راه به و كنند امتحان را جديد چيزهاي

 تيم اعضاي ميان را جديدي تفكر كاركنان، كشيدن چالش به با آنها .دهد مي نشان را كردن گوش دقت با روشني، به كه
 از دارد، مثبتي سبك مربي، رهبر .باشند مبتكرتر ،رسند يم حل راه به تيم اعضاي وقتي شود مي باعث كه كنند مي ايجاد
 خصوص به سبك، اين .كند مي استفاده كارها بردن جلو براي چالش، و حمايت از يا موازنه از و اعتماد ايجاد براي دلي هم
 قرار استفاده مورد خوبي به مربيگري سبك اگر .است كارآمد انگيزه، با كاركنان از تجربه با و ماهر بسيار يها تيم ايجاد در

   .)2013 ،روز و كوك( كند ارائه را يا سازنده منفي و مثبت بازخوردهاي تا دهد مي اجازه رهبر به گيرد،
 و خودكارآمدي آنها .دارند را كاركنانشان كردن يمربيگر براي لازم تجربه و ها مهارت كه دارند باور موفق رهبران 
 رهبران اين كه اين تر مهم .كنند مي درك را كاركنانشان با خوب روابط ساختن و اعتماد ايجاد براي درست يها مهارت
عنوان  هب يادگيري روي آنها .شوند موفق كه كنند كمك آنها به خواهند مي حقيقتاً و دهند مي اهميت كاركنانشان به واقعاً
 كاركنان باشد؛ كار از بخشيعنوان  به كه دارد را تأثير بيشترين زماني در يادگيري .كنند مي تأكيد مربيگري كليدي عنصر

 ).2014 ،4كراكن مك و هايكز( بياموزند تنهايي به تا شوند مي تشويق و كنند مي دريافت بازخورد

 مربيگرا رهبري موجود وضعيت ايران، برق صنعت رمندانكا كه بود آن بيانگر نتايج پژوهش، دوم سؤال خصوص در
 .اند نموده ارزيابي نامطلوبي حد در را، كيفي بخش در آن شده شناسايي يها مؤلفه تمامي و

 در آن يها مؤلفه تمامي و مربيگرا رهبري موجود وضعيت كه است آن از حاكي پژوهش يها افتهي كه آنجايي از
 رهبري يها مؤلفه تمرين، و تمركز توجه، با كنند تلاش بايد مديران لذا ،باشد يم وسطمت حد از تر نييپا برق، صنعت
 تيمأمور و رسالت به و يافته دست مربيگرا رهبران يها مهارت به طريق اين از و كرده تقويت خود در را مربيگرا

 شوندگان، مصاحبه نظر از ودآگاهيخ مؤلفه زياد اهميت به توجه با .بپوشانند عمل جامه جامعه، و سازمان در خطيرشان
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Moen & Federici 
2. Schwartz 
3. Karsten 
4. Hicks & McCracken  
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 با و شناخته را كاركنانشان و خود ضعف و قوت نقاط خودآگاهي، مهارت ارتقاي طريق از است لازم برق صنعت مديران
 يها نهيزم خودشان، و كاركنان علايق و استعدادها بكارگيري همچنين و قوت نقاط از استفاده و ضعف نقاط مديريت
 براساس ها سازمان مديران براي كليدي يها مهارت از ديگر يكي .نمايند فراهم را سازماني و يا حرفه فردي، تعالي
 داشتن كاركنان، به احترام رازداري، مانند مربيگري اخلاق اصول به پايبندي ،مربيگرا رهبري شده شناسايي يها مؤلفه

 فراهم را سازمان فضاي در متقابل اعتماد و دلي هم ايجاد يها نهيزم مهارت اين .است عمل و حرف بودن يكي و صداقت
 صنعت مديران .شود يم شغلي و شخصي رضايت افزايش و حمايتي و امن فضايي ايجاد كاركنان، درك به منجر و نموده
 بازخورد، دريافت و ارائه و دادن گوش قوي، و مناسب سؤالات پرسيدن يها مهارت تقويت طريق از است لازم برق

 و عملي اقدامات طراحي و گذاري هدف جهت كاركنان به كمك طريق از و كرده برقرار كاركنان با را يمؤثر ارتباطات
 نظارت مستقيم طور به كاركنانشان توسعه و رشد بر ،پذيري مسئوليت معيارهاي از استفاده با و تغيير موانع كردن برطرف
 يها افتهي براساس همچنين .نمايند كمك برق صنعت مهم و مدت بلند اهداف تحقق و توسعه به طريق اين از و داشته

 انجام و سازي تيم .بپردازند تيمي، مربيگري و سازي تيم مهم مهارت تقويت به برق صنعت مديران شود يم تأكيد پژوهش
 .است سازمان و كاركنان در تحول و تغيير ايجاد براي ارزشمند ابزارهاي از يكي تيمي، كار

 مهارت اينكه يا نيستند آشنا مربيگرا رهبري سبك با مديران از بسياري گرديد ذكر نظري مباني در كه گونه همان
 داراي كه تجربه با و يا حرفه مربيان از دعوت با گردد يم پيشنهاد خصوص اين در لذا ندارند، را آن كارگيري به در لازم

 در مديران براي ،»رهبر در نقش مربي« يآموزش يها دوره يا ها كارگاه هستند، زمينه اين در المللي بين معتبر مدرك
 مديران، توسط مربيگري بر مبتني رهبري سبك از استفاده در اجرايي مشكلات از ديگر يكي .گردد برگزار مختلف سطوح
 و زمان گردد يم پيشنهاد رابطه اين در كه است كاركنان مربيگري انجام براي زمان كمبود و زياد يها مشغله داشتن
 .شود گرفته نظر در سازمان در مديران و رهبران توسط كاركنان، مربيگري انجام براي مشخصي مكان

 پژوهش هاي محدوديت

 رهبـري  مـورد  در پـژوهش  اولـين  خـود  نوع در دسترس، در تجربي و نظري پيشينه مرور به توجه با حاضر پژوهش 
 بـا  را نتـايج  مقايسـه  كـار  زمينـه  ايـن  در مشـابه  پـژوهش  نبـودن  لذا رود، مي شمار به ايران برق صنعت در مربيگرا

  .نمود رو روبه محدوديت
 مصاحبه انجام جهت ، دانشگاه اساتيد و متخصصان از محدودي تعداد ،مربيگرا رهبري موضوع بودن جديد دليل به 

  .شدند شناسايي
 با بايدها  زمانسا يا صنايع ساير به آن نتايج تعميم لذا است، ايران برق صنعت كاركنان پژوهش اين آماري جامعه 

 .گيرد صورت احتياط

  
 آتي هاي پژوهش براي هاييپيشنهاد

 را مربيگرا رهبري سبك يها مؤلفه ابتدا توانست ،)كمي -كيفي( تركيبي پژوهش روش از استفاده با حاضر پژوهش 
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 در شود مي دپيشنها .نمايد ارزيابي ايران، برق صنعت در را شده شناسايي يها مؤلفه موجود وضعيت سپس و شناسايي
 وزارت مديران بتوان تر راحت حاصله، نتايج به عنايت با تا گيرد صورت تجربي مطالعه يك مربيگرا رهبري خصوص

  .نمود اقناع لازم تصميمات اتخاذ خصوص در را توانير شركت و نيرو

 هر اهميت پژوهش، ينا هاي يافته به توجه با و كمي پژوهش روش از استفاده با پژوهشگران ساير شود مي پيشنهاد 
  .آورند دست به برق صنعت كاركنان و مديران نظر از را، مربيگرا رهبري استخراجي يها مؤلفه از يك

 رهبري يها سبك ساير و مربيگرا رهبري سبك از كه سازماني رهبران ميان تفاوت خصوص در شود مي پيشنهاد 
  .شود انجام پژوهشي نمايند، مي استفاده

  منابع
 در مـديريتي  مربيگـري  يهـا  شاخص شناسايي ).1399( مينا جمشيدي، و علي محمد كورنده، بلوكي عليرضا؛ اميركبيري،

  .722 -695 ،)4( 12 ،دولتي مديريت خصوصي، يها بانك
 آن دهنـده  شكل عوامل شناسايي و سازماني حسي بي پديده فهم). 1398( علي ياسيني، و اردشير شيري، احمد؛ آيا، خمش

  . 308 -285، )2(11 ،دولتي مديريت ،آميخته روش به
 در اجتماعي علوم و مديريتي مباحث راه نقشه تدوين ).1397( غلامرضا حيدري، و مهيا شهبازي، عسگر مليحه؛ خنجري،

  .ايران تهران، ،برق ليلالم بين كنفرانس وسومين سي .امحتو تحليل رويكرد با ايران برق صنعت
  .كتاب يادواره انتشارات :تهران مديريت، رد مربيگري ).1393( منوچهر سلطاني،
 مـديريت  سـازي  پيـاده  مشـكلات  و موانع بررسي .)1392( عليرضا سيد صالحي، سيد و منوچهر نيكنام، محسن؛ سليماني،

   .18-1 ،)4(2 ،مديريت در كمي مطالعات ،ايران برق صنعت در استراتژيك
 نوآورانه كاري رفتار بر خدمتگزار رهبري تأثير). 1399( يوبا شيخي، و محمدحسين پيشه، متقي محمدرضا؛ پور، عسكري

 مـديريت  .سياسـي  مهـارت  تعـديلگر  نقـش  و عمـومي  خدمت انگيزه ميانجي نقش تحليل :ايران دولتي بخش در
  .87-67، )1(12 ،دولتي

 كمـك  به جزيي مربعات حداقل رويكرد بر مبتني ساختاري معادلات ).1393( رحيم محمد اسفندياني، و شهريار محسنين،
  .نشر مهربان :تهران ، SmartPLS افزار نرم

  .دانشگاهي جهاد انتشارات :تهران ها، سازمان در ارشاد و مربيگري .)1396( ناهيد بني، نادري
 شايسـتگي  چارچوب طراحي ).1400( علي محمد زكليكي، بابايي و مجتبي اميري، آرين؛ پور، قلي محمد؛ اناركي، هاشميه

  .58-29 ،)1(13 ،دولتي مديريت ،)نيرو وزارت برق معاونت مطالعه مورد( سازمان راهبردهاي بر مبتني كاركنان
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