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Background & Purpose: In today's fast-paced and complex world, 
organizations need leaders and managers who, in addition to playing traditional 
roles, have the ability to coach and empower employees to maintain their 
competitive advantage and enhance their human capital. This issue is of 
particular importance in the banking industry, which is faced with technological 
changes, regulatory pressures, and increasing customer expectations. 
Accordingly, the present study identifies and explains the factors affecting the 
coaching of managers in the industry. 
Methodology: The present study is applied in terms of its purpose and 
qualitative in terms of data type and analysis method. The research population 
included all domestic and foreign scientific sources and databases. The meta-
synthesis approach and the seven-step method of Sandelowski and Barroso were 
used to identify the components. The reliability of the extracted data was 
confirmed using the Kappa agreement coefficient. 
Findings: Based on the research keywords, 340 internal and external sources 
were identified, and finally, after evaluation and screening, 29 sources remained 
in the research portfolio for review. 58 initial codes were obtained using the 
content analysis method in the coding process, which were categorized into 12 
concepts including personal culture, personal characteristics, personal skills, 
knowledge and experience, employee personality, employee capabilities, 
structural evaluation and management evaluation, policy requirements, 
understanding the current situation and the need for change and long-term goal 
setting, and 4 categories including manager characteristics, employee 
characteristics, organizational structure characteristics, and coaching strategy. 
Conclusion: Effective coaching of managers in the banking industry is 
influenced by a set of multi-level factors that include the individual and cultural 
characteristics of managers, employee capacities and characteristics, 
organizational structures and mechanisms, and strategic requirements in 
organizational policy and goal setting. This model can be used as a theoretical 
and practical basis for the systematic development of coaching programs in the 
country's banking system. 
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 مقاله پژوهشي 

 مديران با رويكرد فراتركيب گريمربي شناسايي عوامل موثر بر 
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 چكيده  اطلاعات مقاله 
تاريخ دريافت:  

١٧/٠١/١٤٠٤ 
 

 تاريخ پذيرش:
٠٣/١٤٠٤ /١٩ 

ها براي حفظ مزيت رقابتي و ارتقــاء ســرمايه انســاني در دنياي پرشتاب و پيچيده امروز، سازمان  زمينه و هدف: 
و توانمندســازي   گــريمربيهاي ســنتي، توانــايي  خود نيازمند رهبران و مديراني هستند كه علاوه بر ايفاي نقش

كاركنان را نيز داشته باشند. اين مسئله در صنعت بانكداري، كه با تغييرات فناورانه، فشارهاي نظارتي و انتظــارات 
شناسايي و   بر اين اساس، در پژوهش حاضر بهاي برخوردار است.  روزافزون مشتريان مواجه است، از اهميت ويژه

 .شودپرداخته ميمديران در صنعت  گريمربيتبيين عوامل مؤثر بر 
هــا و روش تحليــل، كيفــي اســت. پژوهش حاضر از نظر هدف، كــاربردي و از منظــر نــوع داده  شناسي: روش
. از رويكرد فراتركيب و روش بودهاي داده علمي داخلي و خارجي  آماري پژوهش شامل كليه منابع و پايگاهجامعه

از با استفاده هاي استخراجي شد. پايايي دادهها استفاده اي ساندلوسكي و باروسو براي شناسايي مولفههفت مرحله
 ضريب توافق كاپا تاييد شد.

در نهايت بعد از ارزيــابي و   شدند و   منبع داخلي و خارجي شناسايي  ٣٤٠براساس كليد واژگان پژوهش،    ها: يافته
اوليه با استفاده از روش تحليل محتوا  كد ٥٨. ندمنبع در سبد تحقيق براي بررسي باقي ماند  ٢٩گري تعداد  غربال

هــاي هاي فردي، مهارتمفهوم شامل فرهنگ شخصي، ويژگي  ١٢دست آمد كه در قالب  ه  در فرايند كدگذاري ب
شخصي، دانش و تجربه، شخصيت كاركنان، توانمندي كاركنان، ارزشيابي ساختاري و ارزشيابي مديريتي، الزامات 

مقوله شــامل ويژگــي مــديران،   ٤گذاري بلند مدت و  سياست گذاري، درك وضعيت فعلي و نياز به تغيير و  هدف
 .بندي شدنددسته گريمربيويژگي كاركنان، ويژگي ساختار سازماني و استراژي 

اي از عوامل چندسطحي قرار دارد مؤثر مديران در صنعت بانكداري تحت تأثير مجموعه گريمربي  گيري: نتيجه
هــاي كاركنــان، ســاختارها و ســازوكارهاي هــا و ويژگيهاي فردي و فرهنگي مــديران، ظرفيتكه شامل ويژگي

عنوان توانــد بــهگذاري سازماني اســت. ايــن الگــو ميگذاري و هدفسازماني و نيز الزامات استراتژيك در سياست
در نظام بانكداري كشور مــورد اســتفاده   گريمربيهاي  مبنايي نظري و كاربردي براي توسعه سيستماتيك برنامه

 .قرار گيرد

 ها: كليدواژه 
 ، گريمربي

 مديريتي،  گريمربي
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 .٧٦-٥٣)، ١٤(٤، فصلنامه مديريت دفاع هوايي. فراتركيب



 /٥٤ ١٤٠٤ تابستان، ١٤ ة، شمار ٤  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

 مقدمه
در عصر كنوني، رهبري و مديريت اثربخش بيش از پيش براي تحقق اهداف سازماني و خلق 

ها نقشــي هاي دولتي اهميــت يافتــه اســت. مــديران ايــن ســازمانارزش عمومي در سازمان
ها و ارائــه خــدماتي ايفــا ها، برنامــهسوي اجراي موفــق سياســتها بهمحوري در هدايت تيم

، ١(وكســلر و همكــاران گذارنــدطور مستقيم بر كيفيت زندگي شهروندان اثر ميكنند كه بهمي
هاي بخش دولتي به دليــل ســاختارهاي بوروكراتيــك، فشــارهاي حال، محيط با اين ).٢٠٢٥

هايي كه مــديران اند؛ پيچيدگيهايي خاص همراههاي منابع، با پيچيدگيسياسي و محدوديت
 پذيري مجهز شــوندهاي انطباقهاي پيشرفته رهبري و قابليتسازد تا به مهارترا ناگزير مي

 ).٢٠٢٤، ٢بوكوتا و ميرس (ام
هــاي فناورانــه، هايي چنــدوجهي چــون دگرگونيها با چالشدر چنين شرايطي، سازمان

رو هســتند. رقابت فزاينده، ناپايداري محيطي و ضرورت حفظ و توسعه ســرمايه انســاني روبــه
شود، بلكه آنان بايد در ريزي و كنترل محدود نميبنابراين، نقش مديران ديگر صرفاً به برنامه

(هانــت و  هاي كاركنان بپردازندگر، به شناسايي، هدايت و پرورش ظرفيتمقام مربياني توسعه
عنوان رويكــردي نــوين در عرصــه مــديريتي بــه  گــريمربيدر اين ميان،  ).  ٢٠٢٢تراب،  وين

رهبري، جايگاهي برجسته در ارتقاي عملكرد فردي و سازماني يافته و شواهد تجربي بسياري 
فــردي و تعهــد شــغلي دلالــت بر اثربخشي آن در بهبــود انگيــزش، يــادگيري، تعــاملات بين

 .)٢٠١٠شِوسكي،  و ليدي  ٢٠١٤(الِينگر و همكاران،  دارند
ها با سرعتي فزاينده در حال گسترش اســت. طبــق نتــايج در سازمان  گريمربيرويكرد  

ها انتظــار درصد از مديران بريتانيايي بــر ايــن باورنــد كــه از ســازمان  ٨٠يك پژوهش، حدود  
، ٣و همكــاران (بارنــت رود خود، مسئوليت راهنمايي و رشد كاركنــان را بــر عهــده بگيرنــدمي

ــريمربي .)٢٠٢٣ ــديريتي در  گ ــاي اثربخشــي م ــراي ارتق ــا ب ــؤثرترين رويكرده يكــي از م
رود. اين رويكرد نوعي فرآيند يادگيري و توســعه اســت كــه در شمار ميهاي دولتي بهسازمان

گيرنده يــا «مراجــع» را در مســير دســتيابي بــه آن فردي تحت عنوان مربي، شخص آموزش 
 گــريمربيكند. بــه بيــان ديگــر،  اي، شخصي يا سازماني همراهي و هدايت مياهداف حرفه

 ).٢٠٢٣،  ٤(پاسارلي و همكارانشوندفرآيندي است كه از طريق آن منابع انساني توانمند مي
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 ٥٥/    فراتركيب گري مديران با رويكردبر مربي موثر عوامل شناسايي

در بهبود عملكرد، اين رويكــرد در بخــش دولتــي   گريمربيهاي بالاي  با وجود ظرفيت
شده براي مديران دولتي طراحي  گريمربيهاي  نسبتاً كمتر مورد توجه قرار گرفته است. مدل

هاي رهبري، تقويت فرهنــگ يــادگيري توانند چارچوبي ساختارمند براي توسعه شايستگيمي
 گريمربيهاي آموزشي سنتي، مستمر و ارتقاي عملكرد سازماني فراهم آورند. برخلاف برنامه

هــاي خــاص محور و پيوسته است كــه بــا نيازهــا و چالششده، زمينهسازيفرآيندي شخصي
تــوان اين رويكرد را مي ).٢٠٢١، ١(گاروي و همكاران شودراستا ميمديران بخش عمومي هم

برآمده از سه تحول كليدي دانست: نخست، انتقال مسئوليت توسعه منابع انساني از واحدهاي 
متمركز منابع انساني به مديران صــف؛ دوم، افــزايش انتظــار از مــديران بــراي ايفــاي نقــش 

 گر در يادگيري و توسعه؛ و سوم، تمركز روزافزون بر ترويج فرهنگ رهبري در سازمانتسهيل
 .)٢٠٢٣، ٢(بوديراجا

، يكي از رويكردهاي نوين در حوزه آموزش و بهسازي منابع انساني به شــمار گريمربي
هــاي ســنتي مــديريتي بــه هاي پيشــرو از نقشساز گــذار مــديران ســازمانرود كه زمينهمي

كند تا با ايفاي نقــش گرا و حمايتي است. اين رويكرد، مديران را ترغيب ميهايي توسعهنقش
مربي، در جهت كشف و پرورش استعدادهاي كاركنان گام بردارند و از ايــن طريــق، رضــايت 

 .)١٣٩٩شغلي، انگيزش و ماندگاري آنان در سازمان را ارتقا بخشند (داستاني و همكاران، 
دليل ماهيــت ارائــه خــدمات عنوان بخشي از نظام اداري كشور، بــههاي دولتي، بهبانك

اي كه در قبال جامعه و دولت بر عهده دارند، نيازمند مديراني هاي گستردهعمومي و مسئوليت
هاي نوين مديريتي هستند تا بتواننــد در فضــايي رقــابتي و توانمند، چابك و داراي شايستگي

متغير عملكردي مؤثر از خود نشان دهند. در اسناد بالادستي مرتبط با تحول اداري در ايــران، 
هاي نوين آمــوزش بارها بر ضرورت توانمندسازي مديران دولتي تأكيد شده و استفاده از روش 

هاي ، مورد توجه قرار گرفته است. در همين راستا، برخي سازمانگريمربيو توسعه، از جمله  
انــد تــا بــا ارتقــاء براي مديران را در دستور كار قــرار داده  گريمربيهاي  دولتي اجراي برنامه

 .هاي رهبري و مديريتي آنان، عملكرد سازماني را بهبود بخشندمهارت
هــاي متعــددي چــون هاي اخير بــا چالشهاي دولتي در سالحال، مديران بانك  با اين

هــاي شتاب تحولات فناورانه، افــزايش ســطح انتظــارات مشــتريان، تشــديد رقابــت بــا بانك
هــا را بــا هــايي كــه آناند؛ چالشخصوصي و الزامات روزافزون نهادهــاي نــاظر مواجــه شــده

). در چنــين ١٤٠٢اي مضاعف روبرو كرده است (جعفري گرجــي و همكــاران، فشارهاي حرفه
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عنوان ابزاري استراتژيك براي توســعه رهبــري و به  گريمربيگيري از رويكرد  شرايطي، بهره
تواند نقشي كليــدي در توانمندســازي مــديران و ارتقــاء مديريت، اهميتي دوچندان يافته و مي

 .اثربخشي سازماني ايفا كند
مــديريتي وابســته بــه   گــريمربيدهــد كــه اجــراي موفــق  مطالعات موجود نشــان مي

ويژه در هــا بــهاست كه شناسايي و تبيــين جــامع آن  مختلفاي از عوامل در سطوح  مجموعه
(پارك  صنايع حساس و ساختارمند مانند بانكداري، همچنان با خلأ نظري و تجربي روبروست

صنعت بانكداري به دليل ماهيت رسمي، ساختار ).  ٢٠١٢و بوزر و ساروس،    ٢٠٠٨و همكاران،  
برانگيز بــراي اي چــالشهــاي دقيــق، زمينــهمراتبي، الزامات نظارتي و تمركز بر كنترلسلسله

رو، ضــروري اســت تــا بــا از اين). ٢٠١٥(ماكي،  سازدمديران فراهم مي گريمربيسازي پياده
در   گــريمربيبه بازشناسي عميق و جامع عوامل مؤثر بــر    مندگيري از رويكردهاي نظامبهره

گذاران، مــديران منــابع انســاني و اين صنعت پرداخته شود و الگويي مفهومي بــراي سياســت
عوامل مؤثر  در نتيجه، مسئله اصلي پژوهش حاضر آن است كه  .رهبران سازماني فراهم گردد

ها را در قالب الگــويي توان آناند و چگونه ميمديران در صنعت بانكداري كدام  گريمربيبر  
 بندي كرد؟ يكپارچه با رويكرد فراتركيب شناسايي و دسته

 پيشينة پژوهش
هاي جديــد گيري از استراتژافتد نياز به بهرهبا تغييرات شديدي كه در جوامع اتفاق مي  امروزه،

هايي است كه از جمله روش  گريمربيشود و رويكرد در مديريت بيش از هميشه احساس مي
كند (اميركبيــري و ها با تغييرات و دستيابي به اهداف سازماني كمك ميدر هماهنگي سازمان

عنوان در ادبيات و واژگان توسعه منابع انســاني، مربيگــري بــه ســرعت بــه).  ١٣٩٩همكاران،  
 و به عنــوان يكــي  ها مطرح شدهاي سازمانهاي يادگيري و توسعهبخش مهمي از استراتژي

ها در انســاني؛ بــه شــدت در ســازمان منابع بهسازي و آموزش  در مباحث جديد رويكردهاي از
اي عنوان يــك ابــزار توســعهو استفاده از مربيگري مديريتي در دهه گذشته بهحال رشد است 

ســعي  پيشروهاي سازمان و مديران براي مديران و كاركنان، به شدت افزايش پيدا كرده است
 تــرك كــاهش و كاركنــان استعداد شكوفايي و كشف باعث گريمربي نقش ايفاي كنند بامي

 ).  ١٣٩٩و همكاران، شوند (داستاني از خدمت اختياري
و خلاقانــه كــه آنهــا را   يــزتفكر برانگ  يندفرآ  يكدر    يانبا مشتر  يهمكاربر    گريمربي

 يــك تاكيــد دارد و خود را به حــداكثر برســاننداي  و حرفه  يشخص  يلبخشد تا پتانسمي  الهام
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آنــان تــاثير خلاقانــه  يزهادراكات، اعتماد به نفس و انگ يبر رو  يانبا كار كردن با مشتر  يمرب
 ).٢٠٢٣، ١(ردي است يلپتانس ينبه حداكثر رساندن ا بالبه دن گذارد ومي

و توســعه بــا   يش يــادگيرياست كه هدف آن افــزا  يتوانمندساز  يندفرآ  يك  گريمربي
مربي به طــرف  ).٨١٢٠، ٢و همكاران است (لرد يناز تمر يهدف بهبود عملكرد در جنبه خاص

كند تا ضمن تعريف و مشخص ساختن اهداف خود، براي دســتيابي بــه آنهــا مي  مقابل كمك
اي تمــام حرفــه  گــريمربي  .تشويق شود و تاثير بلافاصله آن را در زندگي خود احساس كنــد

ابعاد زندگي مدير، كارمند، كارگر و يا مشتري و هر كسي كه بــه نحــوي از انحــاء در فراينــد 
دخيل است، از قبيل كــار و حرفــه، روابــط اجتمــاعي، پيشــرفت فــردي و غيــره را   گريمربي

نياز بــه   موردهاي  و فعاليتها  كند كه با راهنماييگيرد و به او اين امكان را فراهم ميدربرمي
هــاي كند  تا براي رويارويي با چالشفردي اشخاص كمك ميهاي  و قابليتها  توسعه مهارت

 ).١٤٠١، لويبيابند (عهايي پيش آمده راه حل
هاي فزاينده محيطــي و افــزايش مســائل و امروز، پيچيدگي  در دنياي پرشتاب و پيچيده

هاي ايستا و سنتي را در پاسخ به نيازهاي محيطــي پويــا و هاي كاري، كارآمدي قابليتچالش
ويژه وكارها، بــهمتنوع با ترديد مواجه ساخته است. گسترش روزافزون بخش خدمات در كسب

هاي خاص اين حوزه و الزامات ارتقاء مستمر كيفيت فرايندها، شرايط كاري با توجه به ويژگي
متنوعي را پديد آورده است كه نيازمند راهكارهايي نــوين در توســعه ســرمايه انســاني اســت. 

گيري سريع و مؤثر از يادگيري حاصل از تجارب محيط كار براي دســتيابي بــه عملكــرد بهره
و لزوم انتقال دانش ضمني در دل فرايندهاي كــاري،   مطلوب، افزايش اهميت مديريت دانش

هاي فردي در مسير شــغلي مطلــوب خــود، و تمايل فزاينده كاركنان به رشد و پرورش قابليت
اي، همگــي از هــاي حرفــههــاي متنــوع بــراي ارتقــاء دانــش و مهارتهمچنين نياز به روش 

هاي معاصــر دوچنــدان مديران را در سازمان  گريمربياند كه ضرورت توجه به نقش  عواملي
  ).٢٠١٩، ٣(بكراندكرده

گــري هاي متنوعي در خصــوص فراينــد مربــيمدل  ،با توجه به بررسي ادبيات پژوهش
) در مــدل ٢٠٠٨(٤مديران وجود دارد كه هر كدام به بررسي ابعاد گوناگوني پرداختند. هــارگرو

اي را جاذبــه، ســابقه هاي لازم براي يك مربــي حرفــهاي كه ارائه داد مولفهحرفه  گريمربي
). ديجونگــه و ٢٠٠٨اثبات شده نتايج، سابقه اثبات شده هوش عاطفي بيــان نمــود (هــارگرو،  
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 گــريمربيمعرفي نمودند كه ابعــاد   4A  گريمربي) مدلي تحت عنوان مدل  ٢٠١٧(١همكاران
پذيري است ريزي و مسئوليتدر اين مدل شامل:آگاهي ايجاد كردن، پذيرش، تسلط بر برنامه

 ).٢٠١٧(ديجونگه و همكاران،  
توســط   كــه  شناخته شده است  گريمربيهاي  مدل  ينبهتربه عنوان يكي از    ٢گرو  مدل
پيــدا ،  شناسايي اهدافشامل    گريمربييج شد. در اين مدل مراحل اصلي  را  ٣يتمورسر جان و

اســت   گيري نهــاييبندي و نتيجــهجمعو    در دسترس   هايگزينهبررسي  ،  كردن جايگاه فعلي
هــاي بــر راه حل  اســت كــه  گريمربيهاي  مدليكي ديگر از    ٥). مدل اسكار٢٠٢٣،  ٤(رحمان
پــنج مرحلــه   گيــري درنيز مربياين مدل  در  .  استبراي استفاده در محل كار متمركز    موجود
، ٦(آدامــز  شــودخلاصــه مي  ، تأييــد و اقــدام و بررســيهاگذاري، دانســتهنتيجه، مقياس   شامل
اين مدل است.  يندفرآ  است كه مبتني بر  گريمربيروش  كلير نيز يكي ديگر از    مدل).  ٢٠٢٢
گــوش دادن، ، و در چهار بعد قــرارداد  شوديم  ديگرانو    يمرب  ينرابطه و اعتماد ب  يجادباعث ا
  ).٢٠١٧، ٧دهد (كانراقدام و بررسي فرايند مربي گري را مورد تحليل قرار مي  ،كاوش 

عنوان يكي از ابزارهاي كليدي در توسعه ســرمايه به گريمربي عوامل موثر مربي گري؛
هاي اخير در ادبيات مديريت منابع انساني و رفتار سازماني توجه بسياري را به انساني، در سال

شــود كــه در آن مــديران از مديريتي به فراينــدي گفتــه مي  گريمربيخود جلب كرده است.  
هــاي طريق تعاملات حمايتي، بازخوردهاي اثربخش، و تسهيل يــادگيري، بــه توســعه قابليت

موفقيت اين فرايند تحــت ).  ٢٠١٠(الِي و همكاران،    كننداي كاركنان كمك ميفردي و حرفه
 .اي قرار دارداي از عوامل فردي، سازماني و زمينهتأثير مجموعه

هــاي شخصــيتي و انــد كــه ويژگيمطالعات مختلف نشان داده؛  هاي فردي مديرانويژگي
هســتند.   گــريمربيترين عوامــل مــؤثر بــر اثربخشــي  فردي مديران از مهمهاي بينمهارت
دادن فعــال و ذهنيــت رشــد، بســتر هايي نظير هوش هيجاني، همدلي، توانــايي گــوش ويژگي

(بويــاتزيس، اِســميت و بلِيــز،  كنــدمناسبي براي ارتباط مؤثر ميان مدير و كاركنان فراهم مي
ساز ايجاد اعتمــاد شناختي، زمينههمچنين توانايي بازخورددهي سازنده و حمايت روان ).٢٠٠٦

 ).  ٢٠١٤(گرانت،  است گريمربيدر فرايند 
هاي كاركنــان نيــز در پــذيرش و اثربخشــي ها و نگرش ويژگي  ؛نگرش و آمادگي كاركنان
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نقش دارد. تمايل به يادگيري، خودآگاهي، تعهد به توسعه فردي و بــاور بــه   گريمربيفرايند  
(اِســميتر و كنندرا تســهيل مي گــريمربيانــد كــه موفقيــت هاي خود، از جمله عوامليقابليت

  ).٢٠٠٣همكاران،  
هايي كــه داراي ســاختارهاي منعطــف، فرهنــگ ســازمان ؛ســاختار و فرهنــگ ســازماني

هاي بازخوردي كارآمد هستند، بستر بهتــري بــراي اجــراي اثــربخش محور و سيستميادگيري
كنند. حمايت مديريتي، تخصيص زمان و منابع كافي، و نظام فراهم مي  گريمربيهاي  برنامه

(اندرســون و  هســتند گريمربيترين عوامل سازماني مؤثر بر موفقيت ارزيابي مناسب، از مهم
 ).٢٠٠٩همكاران،  

هــا، گــذاري روشــن، تعريــف دقيــق نقشهدف  ؛و الزامــات محيطــي  گريمربياستراتژي  
با اهداف كلان ســازمان، از   گريمربيهاي  راستايي برنامهسازوكارهاي ارزيابي پيشرفت و هم

(گريوي، شــودها محســوب ميدر ســازمان  گــريمربيجمله الزامات راهبردي اجــراي موفــق  
  ).٢٠١٨اسِتوكز و مِگينسون، 

 تجربيپيشينه 
مــديران در   گريمربيهاي متفاوتي توسط محققين داخلي و خارجي درخصوص ابعاد  پژوهش

) در پژوهشــي بــا عنــوان ١٤٠٢جشني آراني و همكاران (صنايع مختلف صورت گرفته است.  
بــه بررســي   در صــنعت نيروگــاهي  گريمربيهاي موردنياز مديران براي  شناسايي شايستگي

شايســتگي  نشــان داد كــه هاي پــژوهشيافتهمديران پرداختند    گريمربيهاي موثر بر  مولفه
(از منظــر  گــريمربيهاي عملكرد موفق مدير بــراي شاخص -١ مولفه شامل  پنجمديران در  

مانند باور به توانايي  كنندهدر قالب باورهاي تسهيل  گريمربيباورهاي مدير براي  -٢شاگرد)؛  
دانــش   -٣افراد و آزادي عمل دادن، و باورهاي بازدارنده مانند ترس از دســت دادن جايگــاه؛  

-٤  وكار؛، كســبگــريمربينيــاز  ، پيشگــريمربيهــاي تخصصــي  مورد نيــاز شــامل دانش
، بازخورد، تشخيص گريمربيتخصصي    شامل  گريمربيهاي مورد نياز مديران براي  مهارت

هاي شخصيتي مورد نيــاز مــديران در ويژگي  -٥فردي، ارتباطي، فردي؛  روحية شاگردي، بين
 بندي شد.  تقسيم هاي شخصيتي سميهاي شخصيتي مثبت و ويژگيدو دستة ويژگي

 گريمربيشناسايي پيامدهاي رفتار ) در پژوهشي با عنوان  ١٤٠٢حق گويان و همكاران(
مــديران   گــريمربيشناسايي پيامدهاي رفتار  به    مديران از منظر كاركنان شهرداري شهر قم

مــديران بــه   گريمربيپيامدهاي شناسايي شده براي رفتار  نتايج پژوهش نشان داد  .  پرداختند
. پيامــدهاي فــردي شــامل نشــاط شــوندميدو دسته كلي پيامدهاي فردي و سازماني تقسيم  

. همچنين استشناختي و مديريت دانش  كاركنان، هوش عاطفي، رضايت شغلي، سرمايه روان
وري، رضــايت مشــتري و آواي پيامدهاي سازماني شــامل رفتــار شــهروندي ســازماني، بهــره
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 .هستندسازماني 
 گــريمربيابعاد و عوامــل موفقيــت ) در پژوهشي با عنوان ١٤٠٠پور و همكاران (عباس 

 گــريمربيابعاد و عوامل موفقيــت    به شناسايي  اي در شركت ملّي گاز ايرانمديريتي: مطالعه
 ٢١توان  دهد كه ميهاي پژوهش نشان مييافته  پرداختند.در شركت ملي گاز ايران    مديريتي

هــاي مــدير، مربــي، ســازمان، ويژگيشامل  را در پنج بعُد   مديريتي  گريمربيعامل موفقيت  
هاي ضــمني مشخصــي بــراي سازي كرد و دلالتمفهوم    گريمربيكيفيت رابطه و اقدامات  

 .ندها ارائه دادپژوهان، مربيان، مديران و سازماندانش
 گــريمربيهاي  شناسايي شاخص)  در پژوهشي با عنوان  ١٣٩٩و همكاران (  ياميركبير

هاي خدماتي در سازمان  گريمربيهاي  شناسايي شاخص  به  هاي خصوصيمديريتي در بانك
نشــان داد ي ايــن پــژوهش  هايافتــه  پرداختنــد.(مورد مطالعه در صنعت بانكداري خصوصي)  

دانــش و تخصــص، اخــلاق،   در عرصــه بانكــداري خصوصــي شــامل  گــريمربيهاي  مقوله
هــاي مــديريت ، مهــارتگريمربيهاي مشترك، رهبري، فنون  هاي شخصيتي، ارزش ويژگي

توان استعدادهاي كاركنان را شــكوفا هاي اين پژوهش مياستفاده از يافته  و همچنين با  است
 كرده و نقاط ضعف منابع انساني را به نقطه قوتي براي سازمان تبديل كند.

طراحــي مــدل كوچينــگ ســازماني در ) در پژوهشــي بــه  ١٤٠٠(  دستگردي و همكاران
دهندة اســتخراج نتايج پــژوهش نشــانپرداختند.    بنيادهاي دولتي ايران با رويكرد دادهسازمان

مقولة اصلي بود كه در قالب الگويي شامل كوچينگ سازماني بــه   ١٧مفهوم و    ٦٦كد و    ١٣٢
هــاي فــرد)، هاي سازمان، شرايط و ويژگيمنزلة پديدة محوري، شرايط عليّ (شرايط و ويژگي

سازي كوچينگ، محيط و جوّ ســازمان، حمايــت ســازماني)، عوامــل اي (فرهنگعوامل زمينه
، راهبردها (تغيير رفتاري، )هاي كوچينگهاي مُراجع، مدلهاي كوچ، ويژگيويژگي(  گرمداخله

تغيير رويكــرد، خودآگــاهي، شــفافيت نقــش، چــابكي ســازماني، اعتمــاد ســازماني، يــادگيري 
 .بندي شدنددسته سازماني)، پيامدها (توسعة فردي و توسعة سازماني)

در صــنعت   يرانمد  گريمربي  يالگو) در پژوهشي به بررسي  ١٣٩٩بلوكي و همكاران ( 
يريت در مــد  يآموزش ــ  يهايتفعال  يشافزاهاي پژوهش نشان داد با  ي پرداختند. يافتهبانكدار

ي صنعت بانكداري كمك كرد و وربهبود عملكرد و بهرهتوان به  گري مديران ميفرايند مربي
دانــش و   عبارتنــد از  يخصوص ــ  يدر بانكــدار  يآموزش ــ  اساس نتايج پــژوهش ابعــاد مهــم  بر

 ي،آموزش ــهــاي  يكتكن  ي،مشترك، رهبــرهاي  ارزش   ي،شخصهاي  يژگيتخصص، اخلاق، و
  يريت.مدهاي مهارت
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 ــپا يبه عنوان ابــزار نگيكوچ كرديرو) پژوهشي با عنوان ٢٠٢٤(١سيمن و همكاران  داري
هاي پــژوهش نشــان داد  كــه انجام دادند. يافته  تيريمد  انيدانشجو  يهابهبود مهارت  يبرا

 يكــار يهامياز ت تيخود و حما  يرهبر  يهامهارت  تيبا تقو  يتيريمد  يهارشته  انيدانشجو
مقابلــه بــا  نيو همچن ــ ياحرفــه يشــغل  يهافرصت  يجستجو  ،يينامه نهاانيپا  ليتكم  خود،
  .دست يابندتوانند به بهبود عملكرد مياسترس زا   يهاتيروزمره و موقع يزندگ

 ينــدنقــش ســازمان در فرآ) در پــژوهش خــود بــا موضــوع ٢٠٢٣( ٢و همكــاران هكــل
 يابــد،يم  يــانپا  يان كــارقبل از پا  گريمربي  يندفرآ  يككه    يهنگامگزارش دادند   گريمربي

 ينــداطلاعات هشدار دهنــده، نقــش ســازمان در فرآ  ينبا وجود ا.  مقصر است  تريشسازمان ب
نتــايج ايــن رســد.  يگرفته شــده و بــه حــداقل م  يدهناد  يكاركنان خود به طور كل  گريمربي

فرهنــگ شــامل    گــريمربي  يراتتــأث  يســازمان  يشــايندهايسه دسته از پ  پژوهش نشان داد،
 ها در ســازمانگيري از اين مولفهكه مديران با بهره  هستند  و هدف مشترك  يتحما  ي،سازمان

 ييبهتر شناسا گريمربي يندو پس از فرآ ينقبل، در ح  تقاءار  يرا برا  يطشرا  ينبهتر  تواننديم
و حفــظ  يلرا تســه گــريمربيمثبت  يراتدهد تا تأثمي به نوبه خود به آنها اجازه  ينا  و  كنند
 .كنند

ينــگ كوچ  يقاز طر  يمداريمشتر  يتتقو  ) در پژوهش خود به٢٠٢٣(  ٣  و همكاران  پوسا
 يــديكل ايرفتــار رابطــه يــكنشــان داد نتايج اين پــژوهش  .يي پرداختندكانادا  هايدر بانك

رابطه  يريتيرفتار مد ينواسطه ب يكآن را به عنوان  يركرد و تأث  يي) را شناسايمدار ي(مشتر
دست آورد كه ه ب(كانادا)   الملليينب  يبانك  يطمح  يك(عملكرد) در    يتجار  يج) و نتاينگ(كوچ

 يشگــرا  يــانجيبــه عــلاوه اثــر م  اســت.  و عملكرد  گريمربي  ينب  يمارتباط مستقتاييدكننده  
قابــل توجــه در عملكــرد كاركنــان   ييــرتغ  يكتواند  مي  به طور بالقوه  يمداريفروش و مشتر

بــه نقــش  ي،بانكــداربايــد در حــوزه متخصصان و محققان  ها  اساس يافته  بر  لذا  داشته باشد.
داشــته   يشــتريتوجــه ب  يو روابط بــا مشــتر  ييدر توسعه بازارگرا  يارتباط  ياعتماد و رفتارها

 . باشند
آمــوزش و توســعه و ارتباطــات بــر  يرتــأث) در پژوهش خود به ٢٠٢٣(  ٤و همكاران  سحر

مثبت آموزش و توســعه و  يراز تأث يحاك يج. نتاي پرداختندبخش بانكدار  درمشاركت كاركنان  
 ــ يلپتانس ــ يمطالعــه دارا يــنا هاييافتــهبر تعامل بود.    يارتباطات داخل  يبــرا يكــاربرد عمل
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 ــ يكارتباطــات اســتراتژ ينــدفرآ يــقاز طر تواننــديو كاركنان است كه م  يرانمد و  اكتيكيو ت
 ــ  يشــغل  يمــاتتنظ  يازبرآوردن ن  يكاركنان برا  يآموزش  يازهايبرآورده ساختن ن ســطح   ي،فعل

 يارزش عوامل مشــاركت يدبا ينرو، شاغل يندهند. از ا  يشرا افزا  يمشاركت در بخش بانكدار
مشــاركت  يمــؤثر در اســتراتژ ياجــرا يــقاز طر يو جهان  يرقابت موثر در سطوح مل  يرا برا

 درك كنند.
 يبــرا يو رهبــر گــريمربي) در پژوهش خود بــا موضــوع ٢٠٢٣(  ١و همكاران  كولسان

هــاي يتحما يرو ســا گريمربيارتباط و ارزش نشان دادند  يندهآماده آ  يهاو سازمان  ينوآور
ها و يتهــا و مســئوليتاولو يازهــا،ن يــنا يــاكــه آ دارد يبســتگ يــنتوســعه ارائــه شــده بــه ا

كننــد، يم  فعاليــتكــه در آن    يياهينــهو زم  يطا، شراهيتدر موقع  يرمد  يزمتما  يهايتمسئول
 گــريمربي) در پژوهش خود با موضــوع  ٢٠٢٣(  ٢آپرياني و همكاران  .يرخ  ياشود  مي  منعكس

نقــش عملكــرد و توســعه در  به اين نتيجه دســت يافتنــد كــه  سازمان عملكرد و توسعه  يبرا
اصــول  ســازييكپارچهو  ييراتانطباق با تغ يآن برا يياست و توانا  ياتيح  يكار امروز  يطمح
بــه تكامــل خــود ادامــه دهــد و   يــد. سازمان باكنديم  يينآن را در بلندمدت تع  يرتأث  يداريپا

 يايدر دن  يشرفتپ  يبراها  كمك به افراد و سازمان  يمربوطه را براهاي  و آموزش   گريمربي
 .كار ارائه دهد ييردر حال تغ يشههم

گــري هاي اخير، پژوهشگران داخلي و خارجي از زواياي مختلفي به مقوله مربيدر سال
ها، پيامــدها، و ابعــاد شايســتگي اند. تمركز عمده مطالعات داخلي بر شناســاييمديران پرداخته

ها )، شــهرداري١٤٠٢ها (جشني آراني و همكــاران، در صنايع مختلفي نظير نيروگاه  گريمربي
هــاي )، و بانك١٤٠٠پور و همكــاران، هاي گاز (عباس )، شركت١٤٠٢گويان و همكاران،  (حق

) بوده است. با اين حــال، ١٣٩٩؛ بلوكي و همكاران،  ١٣٩٩خصوصي (اميركبيري و همكاران،  
طور فراگير) و (بدون تمركز بر صنعت بانكداري به  صنعتيبه صورت تك  اغلب اين مطالعات يا

اند متمركز بوده  هاي فردي يا پيامدهاي فردي و سازمانيبر ابعاد خاصي مانند ويژگي  يا صرفاً
 .اندنداشته گري مديراننگاهي جامع و يكپارچه به همه عوامل مؤثر بر مربي و

پيامــدهاي فــردي، ســازماني يــا   المللي نيــز بيشــتر بــرهاي بيناز سوي ديگر، پژوهش
هــاي اند (مــثلاً پژوهشتمركــز داشــته مداري، ارتباطات و آمــوزش گرها مانند مشتريميانجي
ها مانند پژوهش هكــل و ). همچنين برخي پژوهش٢٠٢٤؛ سيمن،  ٢٠٢٣؛ سحر،  ٢٠٢٣پوسا،  

انــد، امــا گري اشــاره كردهدر فرايند مربي  شده سازمانگرفتهنقش ناديده  ) به٢٠٢٣همكاران (
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الگــوي تحليلــي  براي استخراج يك مند در سطح فراتركيبهاي جامع و نظامبررسي  همچنان
 .شودكمتر مشاهده مي  شده در صنعت بانكدارييكپارچه و بومي

رويكردهــاي كيفــي ســنتي ماننــد   هاي داخلي ازشناسي نيز، بيشتر پژوهشاز نظر روش 
 رويكــرد فراتركيــب اند و مطالعاتي كه بــا اســتفاده ازاستفاده كرده  بنياد يا تحليل مضمونداده

هاي مختلف را در يك الگوي نظري منسجم تلفيق كنند، بسيار محدود يــا حتــي بتوانند يافته
بر اين اساس، پژوهش حاضر با هدف طراحي الگوي شناسايي عوامل مؤثر بــر   .ناياب هستند

گري مديران در صنعت بانكداري با استفاده از رويكرد فراتركيب، تلاش دارد تا ضمن پر مربي
گــري در ايــن هاي مذكور، الگويي بومي و جــامع بــراي ارتقــاء اثربخشــي مربيكردن شكاف

 .صنعت ارائه دهد

 شناسي پژوهشروش
ها و روش تحليل، كيفــي پژوهش حاضر از منظر هدف، پژوهش كاربردي و از منظر نوع داده

از رويكرد  فراتركيب مبتني بــر پــارادايم تفســيرگرايانه  براساس مسئله پژوهش، است. محقق
مند به مطالعــه متــون بهره برده است. فراتركيب نوعي رويكرد كيفي است كه به صورت نظام

با يكــديگر تلفيــق و يكپارچــه را  هستندكه به هم مربوط مختلف   تحقيقاتنتايج    و  پردازدمي
فــي كي يهــاتركيــب پژوهشاز طريــق    اين رويكــرد.  )١٤٠٢(تاري يان و همكاران،    سازدمي

در . پــردازدجديد و اساسي مي  يهابه كشف موضوعات و استعاره  مندنظامو با ديدگاه  مختلف  
اي ساندلوســكي و هفــت مرحلــه  از روش فراتركيــب،    ســازي رويكــردبراي پياده  پژوهشاين  

 اســتفاده هاي استخراج شده از تحقيقات با). متن١(شكل  ) استفاده شده است٢٠٠٧( ١باروسو
 در اين هاداده كدگذاري .گرفتند قرار تحليل و تجزيه مورد پنهان محتواي تحليل استراتژي از

 ــ .گرفــت انجام ٢٠٢٠ نسخه ايِديكيومكس افزارنرم از با استفاده پژوهش، دســت ه بعــد از ب
تعيــين صــحت و تاييــد پايــايي كــدها   جهتكاپا  ضريب توافق  هاي پژوهش، از  آوردن مولفه
 استفاده شد.
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 هاي پژوهشيافته
نخســتين گــام فراتركيــب، طراحــي و تنظــيم   ؛پژوهش  هايو ارائه پرسشتنظيم    )اول  گام

چــه   ي،چه چيز  اساس معيارهاي  برپژوهش    يهاسوال  سوالات پژوهش است. در اين مرحله
 گــريمربياي، محدوديت زماني و چگونگي روش در جهت شناسايي عوامل مــوثر بــر  جامعه

 شدند.   ) طراحي١اساس جدول ( تهران بر هاي دولتيمديران در بانك
 سئوالات پژوهش در گام اول فراتركيب (منبع: محقق)  . ١جدول

 هاي پژوهش سوال پارامترها 
 مديران كدام است؟  گريمربيعوامل موثر بر  چه چيزي 
 مديران بايد مورد مطالعه قرار گيرد؛ كدام است؟   گريمربيكه براي شناسايي اي جامعه اي چه جامعه
 باشند؟ عوامل جستجو شده مربوط به چه بازه زماني مي چه وقت 

 از  چه روشي براي انجام مطالعات و حل سوال پژوهش استفاده شد؟  چگونه 

در گــام دوم از فراتركيــب، ابتــدا ؛  و مرور نظامنـد ادبيـات پـژوهشبررسي    )دوم  گام
اســاس كليــدواژگان   هاي كليدي مرتبط با موضوع پژوهش مشــخص شــدند ســپس بــراژهو

هــاي علمــي در پايگاه  خصوص موضوع پــژوهش  پژوهش، به جستجوي منابع منتشرشده در
شود تا اســناد درســت و مــرتبط شناســايي داخلي و خارجي در بازه زماني مناسب پرداخته مي

 شوند. 
 ١٣٩٣هاي  هاي داخلي، در ســالبازه زماني مورد بررسي در اين پژوهش، براي پژوهش

بود كــه ايــن جســتجو در    ٢٠٢٤تا    ٢٠١٤هاي  هاي خارجي در سالو براي پژوهش  ١٤٠٣تا  
هــاي و پايگاه ايرانــداك، ايرانمــگهاي داده علمي داخلي  شامل: علم نت، ســيويليكا، پايگاه

در ايــن پــژوهش   .صورت گرفــت  آو ساينس  گوگل اِسكولار، اسِكوپوس و وب  خارجي شامل
و   فارســي  هــاي كليــديشــوند. واژهها به عنوان جامعه آماري پژوهش شناخته مياين پايگاه

صــنعت و    مــديريتي، پــرورش مــديران  گــريمربي،  گــريمربي  در اين پژوهش شامللاتين  
منبع شناســايي  ٣٤٠اساس جستجو مطابق با كليدواژگان تعداد در اين مرحله بر.  بانكداري بود

  شد.
 در گام سوم پژوهش، محقــقب؛  مناس  منابعانتخاب  و    گري، غربالجستجو  )سوم  گام

چكيــده، محتــواي ،  پــژوهش  ماننــد عنــوان  گوناگوني  عواملاساس    دست آمده را بره  منابع ب
مربوط به موضوع پژوهش، مورد   يهاكيفيت پژوهشحتي  و    روش پژوهش  ،هاي كليديواژه

حــذف  ســوال و هــدف پــژوهشبــا    منابع مناسب انتخاب و منابع نامرتبطو    بررسي قرار داده
هاي اعمال شده در نحوه جستجو به ها و با محدوديتاساس كليدواژه  گر برشوند. پژوهشمي

مورد از منابع خــارجي بــود. در شــكل   ٢١٣مورد از منابع داخلي و    ١٢٧رسيد كه  شامل    ٣٤٠
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  گري و پالايش منابع پژوهش نشان داده شده است.) فرايند غربال٢(

 
 گري و پالايش منايع مبتني بر روش فراتركيب(منبع محقق)فرايند غربال . ٢شكل 

در اين مرحلــه از فراتركيــب ؛ از منابع و متون پژوهش  اطلاعات  استخراج  )چهارم  گام
هاي درون محتــوايي، دســت آوردن يافتــهه به استخراج اطلاعات از منابع منتخب به منظور ب

بار محتواي مقالات منتخب  بــه صــورت دقيــق مــورد بر اين اساس چندين  .شودپرداخته مي
دست آمده از منابع، ه  هاي بسازي متنشوند. سپس با خلاصهمطالعه و بررسي قرار گرفته مي

. در اين پژوهش شودگرفته مينظر    ها به شكل واحدهاي معنايي تحت عنوان كد اوليه درآن
به منظور دستيابي به اطلاعات مناسب از منابع منتخب نهايي از ابزار چك ليست استفاده شد 

هــا اســتخراج ها يا كدهاي اوليه موضوع پــژوهش از آنبه اين صورت كه منابعي كه شاخص
 بندي و ثبت شدند. طبقه هاافتهشده، براساس موضوع مقاله، نام محقق، سال و ي

ايــن گــام از روش فراتركيــب بــه ؛  كيفي  هاييافته  تلفيق  و  تحليل  و  تجزيه  )پنجم  گام
 هــايشود. در اين پژوهش ابتدا دادههاي پژوهش پرداخته ميتجزيه و تحليل و تركيب يافته

 بــا ارائــه شــدند، ســپس متن قالب سازي، درپس از خلاصه شده از منابع منتخب، آوريجمع
 مــورد جديــد، و يكپارچــه پنهان،  به منظور ايجاد تفسير محتواي تحليل استراتژي از استفاده
 از با استفاده حاضر، پژوهش در هاداده سازيخلاصه و كدگذاري گرفتند. قرار تحليل و تجزيه

 است.  شده انجام ٢٠٢٠ نسخه ايِديكيومكس افزار نرم
اي انجام شد. در مرحله اول كدگذاري كه كدگذاري باز اين كدگذاري به صورت مرحله 

 زده برچسب هستند، مفهومي واقعيتي  دهنده نشان كه معنايي واحدهاي شود،مي ناميده
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اوليه با نظر خبرگان  كدهاي دست آيند بعد از آنه  ب  اوليه  كدهاي   تا  )٢٠٠٦،  ١شوند (چارمز مي
 پژوهشي در  اصول رعايت و محتوايي ارتباط اساس  گردند و برتعديل و پالايش مي ويرايش و

انتزاعي مفاهيم  بهقالب  طبقهتر  مفهوم  مينام  ناميده بندي  محوري  كدگذاري  كه  شوند 
مقولهمي است،  گزينشي  كدگذاري  كه  آخر  مرحله  در  درجه شود.  بالاترين  كه  كدها  بندي 

 تلخيص و حذف با پالايش و نهايت محقق در پژوهش، اين در گيرد.انتزاع است، صورت مي
اوليه ٥٨به   تكراري، كدهاي در   كد  كه  يافت  و    ١٢دست   ) ٢(  جدولطبق  مقوله    ٤مفهوم 

شدندطبقه زيرا رسيده اتمامبه كدگذاري كه نمود  ادعا توانمي اكنون.  بندي  نظر   از است 
زماني٢٠١٠( ٢گوبا و لينكلن و   اوليه، كدهاي محقق كه رسدمي تمامابه كدگذاري )  مفاهيم 

 .  است كرده بنديطبقه جدول و نمودار در و مشخص دقت به را مقولات
 هاي مستخرج از پژوهش(منبع: محقق) بندي مولفهدسته. ٢ جدول

 مقولات  مفاهيم كدهاي اوليه  برخي منابع كدها

)، ١٣٩٩اميركبير و همكاران(
دستگردي  و  

بلوكي و   )،١٤٠٠همكاران(
)، سيمن و  ١٣٩٩همكاران(
)، هكل و ٢٠٢٤همكاران(

 ) ٢٠٢٣همكاران (

 هاي مشتري فرهنگ اعتماد ساز و احترام به انتظارات و ارزش 

فرهنگ 
 شخصي

ويژگي 
 مديران

 

 و يادگيري گريمربي فرهنگ  يجادا
 ها و عقايد  و تيم محوري ها نگرشفرهنگ اشتراك گزاري ارزش
 ي تكنولوژ يشرفتو پ يطيمح ييراتتغفرهنگ و تحول محوري و ايجاد 

 يانسان يرويآموزش و پرورش نفرهنگ ياددهنده و 
 فرهنگ تعهد به فرايندها 

جشني آراني و همكاران  
پور و )، عباس ١٤٠٢(

)، اميركبير و  ١٤٠٠همكاران(
)، دستگردي   ١٣٩٩همكاران(

بلوكي و    )،١٤٠٠و همكاران(
)، سيمن و  ١٣٩٩همكاران(

)، پوسا و ٢٠٢٤همكاران(
 ) ٢٠٢٣همكاران (

 اثربخش با همكاران  يانسان  انگيزه بخشي و پرانرژي بودن و روابط

هاي  ويژگي
 فردي 

 ، همراهي، حمايتگري و تيزهوشي در كسب و كارموثر بودن
 و انعطاف پذيري  مناسب يرفتارهاي يژگيو
 يميت يكار يهروحيرخواه و اجتماعي بودن و خ

 اعتبار و اعتماد و صداقت و توانايي كسب اطمينان و اعتماد كارآفرين

 يسازمان يبالا يت و تعهدشفافاعتماد به نفس، 
 و حل مسئله ها و توانايي توانايي رويارويي با چالش  قدرت

 سازمان  يبرا ينيب يشقدرت پ
)،  ١٤٠٢جشني آراني و همكاران (

)،  ١٤٠٠پور و همكاران(عباس
)،  ١٣٩٩اميركبير و همكاران(
 )،١٤٠٠دستگردي  و همكاران(

)، سيمن  ١٣٩٩بلوكي و همكاران( 
)، پوسا و  ٢٠٢٤و همكاران(

 ). ٢٠٢٣همكاران (

 هاي ارتباطي مهارت 

هاي  مهارت 
 شخصي

 فن بيان و استفاده از زبان كسب و كار
 مهارت پرسشگري و حل مسئله 
 مهارت شنود و گوش دادن موثر 

 مهارت ارائه بازخورد 
 مهارت رهبري و مديريت 

)،  ١٤٠٢جشني آراني و همكاران ( 
)، اميركبير و  ١٤٠٠پور و همكاران(عباس

)، دستگردي  و  ١٣٩٩همكاران(
بلوكي و   )،١٤٠٠همكاران(
)، سيمن و  ١٣٩٩همكاران(

 تجربه و تداوم فعاليت در حوزه كسب و كار 
دانش و 

 تجربه
 دانش تجاري و اقتصادي 

 دانش دز زمينه كسب و كار 

 
1. Charmaz 
2. Lincoln & Guba 
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 ها و فرايند مربي گريدانش مدل ) ٢٠٢٤همكاران(

جشني آراني و همكاران  
)، حق گويان و  ١٤٠٢(

)، اميركبير و  ١٤٠٢همكاران(
)، دستگردي   ١٣٩٩همكاران(

 )١٤٠٠و همكاران(

 ي ديگران هاي فردي و عدم قضاوت درباره قبول تفاوت

شخصيت  
 كاركنان 

ويژگي 
 كاركنان 

 داشتن روحيه كار تيمي
 انضباط ووظيفه شناسي

 و تعصب سازماني و حضور قلبي در سازمان 
 و رفتار مثبت شهروندي رفتار مسئولانه يدارا

جشني آراني و همكاران  
)، حق گويان و  ١٤٠٢(

)، دستگردي   ١٤٠٢همكاران(
 )١٤٠٠و همكاران(

 توانايي در انجام كار و قبول مسئوليت 

توانمندي  
 كاركنان 

دانش   و  تحصيلي  مدرك  با  شغل  تناسب  و  شايستگي 
 تخصصي 

 استعداد و توانايي توسعه فردي
 داستن علاقه و انگيزه به يادگيري و پيشرفت 

حق گويان و  
پور )، عباس١٤٠٢همكاران(

)،  ١٤٠٠و همكاران(
دستگردي  و 

 ) ١٤٠٠همكاران(

 و يادگيرنده  گرا يساختار مربارزشيابي 

ارزشيابي  
ويژگي  ساختاري 

ساختار  
 سازمان 

 ساختار منععطف  ارزشيابي
 تخصص گرايي و شفافيت در نقش و شرح شغل

 هاي بازخورد شبكه وسيع ارتباطات و كانال
 حداقل سطوح سلسله مراتب سازماني

 يفيو ك يكمارزشيابي 
ارزشيابي  
 عملكرد يابيارزش يستمسوجود  عملكردي 

 متناسب با سازمان يزيظام برنامه روجود ن

اميركبير و  
)، ١٣٩٩همكاران(

دستگردي  و 
 ) ١٤٠٠همكاران(

 ، و مشاركت يهمكار و  مرتبط فرآيندهاي وجود

الزامات 
سياست  
 گذاري 

استراتژي 
 گريمربي

 و كاركنان يرانمد نگرانهداشتن تفكرآينده 
 يكتفكر استراتژ داشتن

 ) ي و  هم مترب يدر جهت بهبود (هم مرب   تغيير  به و اعتقاد )ي الگوبودن (مرب
 ي عوامل سازمان و ارشد سازمان يراناعتقاد مد

 داشتن نگاه بلندمدت به مسائل 

حق گويان و  
)، ١٤٠٢همكاران(

دستگردي  و 
)، هكل و  ١٤٠٠همكاران(
)، پوسا و  ٢٠٢٣همكاران (

 )٢٠٢٣همكاران (

 ي ارتباط ياز كاركنان در خصوص مهارتها يازسنجين

درك 
وضعيت  

فعلي و نياز 
 به تغيير 

 مدرن در سازمان يزاتو تجه يلاستفاده ار وسا
 ي)گر يكاركنان(مرب يو روانشناخت يرفتار  يژگيهايو

 و دستورالعمل ها ينقوان
 حل مسأله  يلازم برا يانتقال دانش و مهارتها، دانش يريتمد
 ي سالار يستهشا

 كاركنان يشغل  يترضاعملكرد و ارتباط حقوق و دستمزد و پاداش با 

)،  ١٣٩٩اميركبيري و همكاران(
)،  ١٤٠٠دستگردي  و همكاران(

)، هكل و  ٢٠٢٤سيمن و همكاران(
 ) ٢٠٢٣همكاران (

 هي دانش پژو
گذار هدف 

ي بلند 
 مدت

 ير منتقد، خلاق، نوآور، مشاركت پذ تربيت نيروي
 يشواقع گرا، خودباور، مثبت اندتربيت نيروهاي 

 ي و همكار يهم دل يهروحتقويت 

ششــم بــه ارزيــابي روايــي و پايــايي   در گــام؛  كــدها  و اطمينان ازكيفيت  كنترل  )ششم  گام
هاي پژوهش پرداخته شده است. محقق بــراي اعتبارســنجي و پايــايي كيفيــت كــدهاي يافته

از شاخص كاپا اســتفاده كــرده اســت و در كدگـذاري    اطمينان از نحوه  حاصل شده و حصول
ششــم بــه ارزيــابي روايــي و   شود. در گامديگر مقايسه مي  با دو خبره  محققنظر    اين مرحله

بــه كــار   قي ــهمان طور كه گفته شد روش تحقاست.    هاي پژوهش پرداخته شدهپايايي يافته
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اسناد   ليو تحل  يروش با بررس  نيمحتواست كه در ا  ليپژوهش روش تحل  نيگرفته شده در ا
 ــ  يبرقرار  ايالگو    يبه منظور طراح  ديجد  ميمفاه  ،هاو داده  رهــايها و متغشــاخص  نيروابــط ب

). اين روش ١٣٩٩ ،يقاد يافضل ي؛ليزاده اردب ميعظ(رديگيقرار م ريو مورد تفس  شوديم  جاديا
كه از اعتبار   كنديم  فيها تعرآن  ليها و تحلاستخراج داده  يرا برا  منديك فرايند علمي نظام

 يهاافتــهياز اعتبــار  نــانيبه منظور حصول اطم ،برخوردار است. اما  يدر انتشارات علم  ييبالا 
 ــتحق  نهيش ــيمدت پژوهشگر با پ  يطولان  يريدرگ،  هاداده  ليتحل  نديو صحت فرا  قيتحق و   قي

ها كمــك كــرده اســت. افتــهي شــتريبه اعتبــار ب يمطالعه و متون علم ياز فضا  يشناخت كاف
 قيتحق  نهيشيپ:  اقدامات انجام شده است  اين  پژوهش  يياز روا  نانيحصول اطم  يبرا  نيبنابرا
بــا   يق ــيتطب  ســهيشــد و مقا  يبررس  قيتحق  نهيشيبه دست آمده به طور هم زمان با پ  ميمفاه

و   ياشــده از روش كتابخانــه  يآوراطلاعــات جمــعو از طرفــي ديگــر،    منابع صورت گرفــت
از سوي ديگر  .ها انجام شدقرار گرفت و اصلاحات لازم در داده ريو تفس ليمورد تحلي نترنتيا

استفاده شد لذا  اندكه معتبر بوده  تحقيقات گذشته  هايمولفهاز    در كدگذاري  كهبا توجه به اين
شــكل  مفــاهيمها و مقولــههــا، بــين آنهاي با بررسي شباهتاساس تكثرگرايي نظري  و    بر

 .باشددهنده تاييد روايي نظري و محتوايي پژوهش ميكه اين نشانگرفتند 
از شــاخص كاپــا كدگـذاري    اطمينان از نحوهمحقق براي پايايي كيفيت كدها و حصول

 ــشدديگر مقايسه  با دو خبره محققنظر    در اين مرحله  نمود.استفاده   دســت آوردن ه . بــراي ب
از مــديران  و آشــنا بــا  مبحــث پــژوهش(اين شاخص، فرايند كدگذاري در اختيــار دو خبــره 

و   پژوهشي  دانشگاهي و  و  هاي اجراييسال در حوزه  ١٥بالا و داراي سابقه بالغ بر  رده
. پس از ارزيــابي انجــام قرار گرفت  )مديران در اين صنعت  گريمربيپرورش و  آشنا به  

توافق دو خبره درخصوص كدگذاري مطابق ضــريب شده توسط خبرگان، ميزان توافق و عدم
 .اســت  ٨/٠حــداكثر آن  اســت و ٦/٠ضريب كاپا  ميزان كاپا مورد ارزيابي قرار گرفت. حداقل

. ضريب كاپــا استآل عالي و ايده ارزياب دو بين دهد توافق و سازگارينشان مي ٨/٠ضريب 
 ٧٨١/٠عدد   ٠٠٠/٠ معناداري سطح در اِساِسپياِس افزار نرم گيري ازبا بهره در اين پژوهش

اســتقلال  فرض بود، بنابراين تركوچك ٠٥/٠ معناداري از كه سطحبه اين . باتوجهمحاشبه شد
. گيرنــددست آمده، مورد تاييد قــرار ميه ايي كدهاي بو پاي شودرد مي دست آمدهه ب كدهاي

 .شده است  ) نشان داده٣اين خروجي در جدول (

 محقق) پژوهش (منبع: كاپا خروجي ضريبخلاصه . ٣ل ودج             

 برآورد ضريب كاپا  

 ضريب توافق كاپا 
 سطح معناداري  bTآماره آزمون  انحراف استاندار  مقدار 
٠٠٠/٠ ٦٣٤/١٣ ٠٧٣/٠ ٧٨١/٠ 

 - - - ١٦٤ تعداد فراواني 
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 در اين مرحله، نتــايج حاصــل از روش فراتركيــب بــر  ؛هاي پژوهشارائه يافته  )هفتم  گام
) ٤شــود كــه در شــكل (مي  هاي شناسايي شده، در قالب الگويي نموداري ترسيماساس مولفه

 ــ  كد  ٥٨نشان داده شده است. با استفاده از روش تحليل محتوا، در فرايند كدگذاري،   ه اوليــه ب
هاي شخصي، هاي فردي، مهارتمفهوم شامل فرهنگ شخصي، ويژگي  ١٢دست آمد كه در  

دانش و تجربه، شخصــيت كاركنــان، توانمنــدي كاركنــان، ارزشــيابي ســاختاري و ارزشــيابي 
گذاري بلندمــدت گذاري، درك وضعيت فعلي و نياز به تغيير و  هدفمديريتي، الزامات سياست

ژي تمقوله شامل ويژگي مــديران، ويژگــي كاركنــان، ويژگــي ســاختار ســازماني و اســترا  ٤و  
 بندي شدند.دسته گريمربي

 
 (منبع: محقق)  ايِ ديكيو مكسپژوهش براساس خروجي  اوليه الگوي مفهومي . ٤شكل 

 گيري بحث و نتيجه
مــديران در صــنعت بانكــداري  گــريمربيشناسايي عوامل مــوثر بــر    هدف  با  حاضر  پژوهش

هاي پژوهش، ابتدا به مرور سيستماتيك ادبيات به منظور شناسايي مولفه  .صورت گرفته است
 اي ساندلوســكي و باروســوبا استفاده از روش هفت مرحلهپژوهش براساس رويكرد فراتركيب  

 ٢٩گري  منبع يافت شد كه بعد از غربال  ٣٤٠با جستجوي كليد واژگان،    ) پرداخته شد.٢٠٠٧(
 ٥٨منبع مورد مطالعه قرار گرفتند و با استفاده از روش تحليل محتــوا، در فراينــد كدگــذاري،  

 ــ هــاي فــردي، مفهــوم شــامل فرهنــگ شخصــي، ويژگي  ١٢در  دســت آمــد كــه  ه  كداوليه ب
هاي شخصي، دانــش و تجربــه، شخصــيت كاركنــان، توانمنــدي كاركنــان، ارزشــيابي مهارت

گذاري، درك وضعيت فعلي و نياز بــه تغييــر و  ساختاري و ارزشيابي مديريتي، الزامات سياست
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مقوله شامل ويژگــي مــديران، ويژگــي كاركنــان، ويژگــي ســاختار   ٤گذاري بلندمدت و  هدف
هاي پــژوهش بندي شدند كه در ادامه به تشــريح مقولــهمقوله  گريمربيسازماني و استراژي  

 پردازيم. مي
هاي مالي، اقتصادي، آموزشي، بانكي و فناورانــه از برخورداري از دانش  ؛ويژگي مديران

هاي ضروري براي مديراني است كــه در نقــش مربــي در صــنعت بانكــداري جمله شايستگي
ســازد تــا از منظــر علمــي، كنند. چرا كه دانش و تخصص، مديران را قادر ميايفاي نقش مي

كاركنان خود را هدايت و راهنمايي كنند. اين توانمندي، ميزان نفوذ و تأثيرگذاري مــدير را در 
هاي رو، ضروري است افــرادي بــراي تصــدي پســتدهد. از اينجايگاه يك رهبر افزايش مي

مديريتي برگزيده شوند كه در مقايسه با ساير كاركنان، از سطح بالاتري از دانش و تخصــص 
پذيري، رعايــت توانند بــا مســئوليتافزون بر اين، مديران در نقش مربي، مي  .برخوردار باشند

محــور و اصول اخلاقي و برخورداري از روحيه بخشش، محيط سازماني را بــه فضــايي اخلاق
گــري را تواند موجب جذب كاركنان شــده و فرآينــد مربيسالم تبديل كنند. چنين فضايي مي

گشا است و تأثير آن بــراي ها كارآمد و راهتسهيل و تسريع نمايد. اخلاق نيكو، در تمام عرصه
مداري از اركان اصلي موفقيت مديران به گري نيز، اخلاقهمگان مشهود است. در حوزه مربي

اي برخــوردار هاي فنــي و حرفــهاي كه حتي اگر مديري از تمامي ويژگيگونهآيد؛ بهشمار مي
اخــلاق  .گري توفيق چنداني نخواهــد داشــتباشد، اما فاقد اخلاق نيكو باشد، در عرصه مربي

شــود، بلكــه شــامل آميز و دوســتانه محــدود نمياي در سازمان تنهــا بــه رفتــار محبــتحرفه
پذيري در انجام وظايف، صداقت در گفتــار و كــردار، گذشــت در مســائل شخصــي، مسئوليت

ها، زمينــه داري و رفتار محترمانه با كاركنان است. برخورداري از اين ويژگيخيرخواهي، امانت
 .ســازدگري در تمامي سطوح سازماني فراهم ميرا براي تحقق موفق و اثربخش فرآيند مربي

راستا است؛ چرا كه آنــان هم)  ١٣٩٩هاي پژوهش بلوكي و همكاران (نتايج اين بخش با يافته
هاي مديريتي و رهبــري بــه نيز در مطالعه خود بر نقش دانش و تخصص، و همچنين مهارت

اند. همچنــين، در پــژوهش ســيمن و گري تأكيد كردهعنوان عوامل كليدي موفقيت در مربي
هاي مديران و رهبــران بــه عنــوان متغيــري تأثيرگــذار بــر فرآينــد )، مهارت٢٠٢٤همكاران (

 .خواني داردگري شناسايي شده است، كه با نتايج اين تحقيق نيز هممربي
سازد تا وظايف هاي شغلي كاركنان، آنان را قادر ميتوسعه مهارت  ؛هاي كاركنانويژگي

ويژه در صنعت بانكداري، كه با مسائل  خود را با اثربخشي بيشتري انجام دهند. اين موضوع به
اي برخوردار است. همكــاري پيچيده مالي و تنوع گسترده مشتريان روبروست، از اهميت ويژه

نزديك و مستمر ميان مديران و كاركنان، بستر اعتمــاد متقابــل و ارتباطــات مــؤثر را فــراهم 
طرفــه خــارج گري از يك رابطه يكشود فرآيند مربيسازد. اين تعامل دوسويه موجب ميمي
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آموزش و يــادگيري مســتمر نيــز نقــش  .شده و به يك همكاري تعاملي و سازنده تبديل شود
كنــد و آنــان را بــراي مواجهــه بــا هاي كاركنان ايفا ميروزرساني دانش و مهارتمهمي در به

ســازد. افــزون بــر ايــن، هاي فزاينده در عرصه بانكداري توانمند ميتحولات فناوري و رقابت
گري مديران بر عملكرد فردي و سازماني، انگيزه آنــان آگاهي كاركنان از تأثيرات مثبت مربي

آمده در ايــن بخــش از دستنتايج به  .دهدتر در اين فرآيند افزايش ميرا براي مشاركت فعال
) همسوست؛ چرا كه آنان نيز در مطالعه خود بــر ٢٠٢٣هاي سحر و همكاران (پژوهش با يافته

گــري نقش مؤثر آموزش، توسعه و ارتباطات در افــزايش مشــاركت كاركنــان در فرآينــد مربي
 .اندمديران در بخش بانكداري تأكيد كرده

هاي تأثيرگذار بر عنوان يكي از مؤلفهساختار سازماني بانك به  ؛ساختار سازماني  ويژگي
هاي دولتي، پايبنــدي گري مديران، در اين پژوهش شناسايي شده است. در بانكفرايند مربي

تواند مانعي بر سر راه از حد مي گرايي بيشبه قوانين و مقررات امري ضروري است؛ اما قانون
اي طراحــي گونــههــاي قــانوني بهعنوان نمونه، اگر چارچوبپذيري و نوآوري باشد. بهانعطاف

گري با كندي شده باشند كه مانع واكنش سريع مديران به تغييرات محيطي شوند، روند مربي
از اين منظر، طراحــي ســازمان يادگيرنــده بــه معنــاي ايجــاد   .و ناكارآمدي مواجه خواهد شد

گيــرد. در ها مورد تشويق قــرار ميساختاري است كه در آن يادگيري مستمر و توسعه مهارت
طور مداوم دانش و تجربيات خود را به اشتراك گذاشته چنين ساختاري، مديران و كاركنان به

 .شــودگــري منجــر ميآموزند، امــري كــه بــه ارتقــاي كيفيــت فرآينــد مربيو از يكديگر مي
ها و اهداف مشــترك در نيز نشان داد كه وجود ارزش   )٢٠٢٣(  نتايج مطالعه هكل و همكاران

پذيري و تمركز بــر توســعه كاركنــان، عملكــرد بهتــري در زمينه يادگيري، با تأكيد بر انعطاف
اي كه با مؤلفه طراحــي ســاختار ســازمان يادگيرنــده در گري به همراه دارد؛ يافتهحوزه مربي

كننده بر نقش تعيين) ٢٠١٣( راستا است. همچنين، مطالعه كيم و همكارانپژوهش حاضر هم
اند كــه ايــن گري تأكيــد داشــتهگيري و اثربخشي فرآيند مربيهاي ساختاري در شكلويژگي

 .يافته نيز با نتايج اين پژوهش همخواني دارد
گــري چهارمين مقوله اثرگذار در ايــن پــژوهش، اســتراتژي مربي  ؛گرياستراتژي مربي

گذاري، درك وضعيت فعلي و نياز الزامات سياست ؛بانك است كه شامل سه مؤلفه اصلي است
گري مؤثر بايد بــا اهــداف كــلان و بلندمــدت بانــك مربي  .گذاري بلندمدتبه تغيير، و هدف

هاي نــوين خــدمات مــالي شــود، همسو باشد. براي نمونه، چنانچه بانك قصد دارد وارد حوزه
در اين راســتا،   .ها تمركز يابدهاي متناسب با اين حوزهگري بايد بر توسعه مهارتفرايند مربي

گــري باشــند؛ از ساز و پشــتيبان فرآينــد مربيهايي تدوين كنند كه زمينهمديران بايد سياست
گري اشاره كــرد. هاي مربيتوان به ترغيب مديران و كاركنان به مشاركت در برنامهجمله مي
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نيــاز طراحــي اثــربخش رو، پيشهاي پيشهمچنين، درك صحيح از وضعيت موجود و چالش
ها بتوانند در حل مسائل سازماني نقــش اي كه اين برنامهگري است؛ به گونههاي مربيبرنامه

گــري را نيــز اســتفاده از تجربــه مربي )٢٠٢٤( ســيمن و همكــارانمطالعــه  .مؤثري ايفا كنند
هاي اين پــژوهش اند كه با يافتهعنوان عاملي اثرگذار بر موفقيت اين فرايند شناسايي كردهبه

بر ضرورت وجود يك استراتژي حمــايتي  (2023) هكل و همكارانراستا است. همچنين، هم
اند؛ موضوعي كه با نتايج اين تحقيق نيــز تطــابق گري تأكيد كردهبراي موفقيت فرآيند مربي

 .دارد
شده در اين پژوهش با عواملي كه در تحقيقــات ســاير هاي استخراجي مؤلفهدر مقايسه

شود. با اين حــال، ويژگــي هايي مشاهده مياند، در برخي ابعاد، شباهتپژوهشگران ارائه شده
گــري جانبه و جامع آن به بررسي عوامل مؤثر بر مربيفرد اين پژوهش در نگاه همهمنحصربه

ها، هاي دولتي شهر تهران است؛ نگاهي كه ريشه در شرايط خاص اين بانكمديران در بانك
هــاي ســاختاري، فرهنگــي و فناورانــه دارد و آن را از مطالعــات پيشــين متمــايز نظيــر چالش

گذاران و متخصصــان هاي پژوهش، به مســئولان اجرايــي، سياســتي يافتهبر پايه  .سازدمي
گــري، اهــداف ي مربيشــود بــا تــدوين راهبردهــايي در حــوزهي بانكداري پيشنهاد ميحوزه

شود بســتر فرهنگــي ها را در مسير بلندمدت دنبال كنند. همچنين، توصيه مياي بانكتوسعه
تواند از طريــق مناسبي در سازمان ايجاد شود كه مشوق يادگيري و نوآوري باشد؛ اين امر مي

هــاي گروهــي تحقــق يابــد تــا انديشي و پروژههاي همها، سمينارها، نشستبرگزاري كارگاه
 .تعامل و همكاري ميان مديران و كاركنان تقويت شود

هــا باشــد و رود نتايج اين پژوهش گامي مؤثر در راستاي بهبــود عملكــرد بانكاميد مي
گيري از راهبردهــاي اثــربخش، فرآينــد هاي مديريت خود و بهرهمديران با بازنگري در شيوه

شــود بــه گري را در سازمان نهادينه سازند. همچنين به پژوهشــگران آينــده توصــيه ميمربي
هاي ناشي از پراكنــدگي جغرافيــايي پذيري نتايج، به دليل تفاوتمنظور اجراي عملي و تعميم

ها از طريق بندي و بررسي متغيرها و روابط ميان آنهاي مختلف، به اولويتها در استانبانك
 .صورت جداگانه بپردازنــدتحقيقات پيمايشي در سطح كلان نظام بانكي كشور يا هر استان به

ي توجــه بــراي مطالعــهتــوان بــه صــرف زمــان قابلهاي اين پژوهش مياز جمله محدوديت
منظور اســتخراج، تركيــب و تفســير كــدها هاي داخلي و خارجي بهگسترده و بررسي پژوهش

 .اشاره كرد

 تشكر و قدرداني
نويسندگان مقاله از تمامي افرادي كه در اين اثر پژوهشي همكاري و همراهي كردند، كمــال 



 ٧٣/    فراتركيب گري مديران با رويكردبر مربي موثر عوامل شناسايي

 تشكر را دارند. اين مقاله مستخرج از رساله است. 

 تعارض منافع
منافع وجود ندارد. عــلاوه بــر   دارند كه در مورد انتشار اين مقاله تضاداعلام مي  )گان(نويسنده

ها، انتشــار و رفتار، جعل داده رضايت آگاهانه، سوء ين، موضوعات اخلاقي شامل سرقت ادبي،ا
 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر

 دسترسي آزاد
اجازه اشتراك (تكثير و بازآرايي محتوا به هــر شــكل) و است و   داراي دسترسي باز  اين نشريه

 .دهدانطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي

 منابع 
 گـريمربيهاي  ). شناسـايي شـاخص١٣٩٩مينا. (  ،محمدعلي و جمشيدي  ،بلوكي كورنده  ؛عليرضا  ،اميركبيري

 . ٧٢٢-٦٩٥)،  ١٢(٤، مديريت دولتي.  هاي خصوصيمديريتي در بانك
مـديران در  گـريمربيالگـوي . )١٣٩٩(. مينـا ،عليرضـا و جمشـيدي  ،اميركبيـري  ؛محمد علي  ،بلوكي كورنده

 ٤٦-.٦٤)،  ١٠(٤،  مطالعات منابع انساني.  صنعت بانكداري

تبيين عوامل موثر بر استقرار مديريت زنجيـره .  )١٤٠١(  عباس.  ،حسام و خمسه  ،زندحسامي   ؛اعظم  ،تاري يان
-٢٣٧. )٦٧(٢٠ ،مطالعـات مـديريت صـنعتي. تامين سبز در صنعت ساخت و ساز با رويكـرد فراتركيـب

٢٦٦. 

شناسايي .  )١٤٠٢(.  مرتضي  ،سيدرضا و رضايي زاده  ،سيدجوادين  ؛قنبر  ،محمدي الياسي  ؛مجتبي  ،جشني آراني
. )٣(٢  ،مديريت فرهنـگ سـازماني.  در صنعت نيروگاهي  گريمربيهاي موردنياز مديران براي  شايستگي

٢٦٧-٢٩٠. 
شناسـي آسيب. )١٤٠٢(. فقيهي، ابوالحسن و كاملي، محمد جواد ؛نجف بيگي، رضا ؛جعفري گرجي، محمد علي

 https://civilica.com/doc/1846963دولتي ايران،هاي  و ارائه الگوي توسعه پايدار در بانك
مـديران  گـريمربيشناسايي پيامدهاي رفتـار . )١٤٠٢(. ، مريممشايخي ، علي ودرخشان مهر ؛زلفا  ،حق گويان

 .٥٦-٤١  ،)٤(١١ ،هاي دولتيمديريت سازمان. از منظر كاركنان شهرداري شهر قم
ارائـة الگـوي فرهنـگ . )١٣٩٩(. آذر، قلـي زاده ، داريوش وغلام زاده  ؛مهربان  ،ادي پيكانيه  ؛، معصومهداستاني

 .٢٧٢-٢٤٩  ،)٢(١٨ ،مديريت فرهنگ سازماني. علم و فناوري كشورهاي  در پارك  گريمربي
طراحي مدل كوچينگ .  )١٤٠٠(.  مهدي  ،نورمحمد و محمودزاده،  يعقوبي  ؛محمد  ،محمدي  ؛محسن  ،دستگردي

 .٥٥٠-٥٢٩)٣(١٩  ،مديريت فرهنگ سازماني. بنيادهاي دولتي ايران با رويكرد دادهسازماني در سازمان
مـديريتي:   گـريمربيابعـاد و عوامـل موفقيـت  .  )١٤٠٠(.  زيـاد  ،دهقـان  و  ، عباسنرگسيان  ؛عباس  ،عباس پور

 .١٥٧-١٣٣),  ٢(٤ ،مطالعات مديريت دولتي ايران.  اي در شركت ملّي گاز ايرانمطالعه
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، ١٤شـماره . مـديريت در بانـك. گري در مديريت عملكرد، رويكردها و مهارت هامربي . )١٤٠١(. علوي، محمد
٣٨-٢٤. 
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