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 Abstract     چکیده

در دهه گذشته، استفاده از مربیگری مدیریتی به عنوان یک ابزار ارتقادهنده برای 

مدیران و کارکنان به شدت رشد قابل ملاحظه ای داشته است. این افزایش 

واقع پاسخی به نیازهای محیط های کاری بوده محبوبیت مربیگری مدیریتی، در 

و به عنوان یک خدمت برای سازمان ها و صنایعی به وجود آمده است که نیاز به 

است که از  یندیفرآ یریتی،مد مربیگری .توسعه کارکنان خود را درک نموده اند

در همه سطوح کسب وکار به کارگرفته  ییراتتغ یلمشارکت و تسه یبرا یانمرب

به سطوح  یدنرس یبرا ینگصاحبان کسب وکارها از کوچ ینشوند و همچنیم

 یستند،ن یرامکانپذ ییکه به تنها ییراتیتغ یجادعملکرد بالا، غلبه بر موانع و ا

 یستماتیکس یتهدا یکردرو یکبه عنوان  یریتیمد مربیگریکنند. یاستفاده م

 یچیدگیپ ییشناسا در یرانحل محور است که به رهبران و مدراه یندفرآ یکو 

 ینگکند. کوچ یسازمان به آنها کمک م یطاز مح یقها و توسعه درک عم

و توسعه رهبران  یتمحبوب حما یکتکن یکشدن به  یلدر حال تبد یریتیمد

 یریتیمد مربیگری یرتأث یپژوهش بررس ینها است. هدف از اها و شرکتسازمان

 یریپژوهش با بهره گ ینباشد. ا یساخت و ساز م یدر پروژه ها یبر رفتار سازمان

خبرگان  ید،نفر از اسات یو مصاحبه با س یبا روش گراندد تئور یفیک یکرداز رو

ها ابتدا داده است. رفتهو بالاتر صورت گ یپروژه مرتبه سرپرست ییاجرا یرانو مد

که نرم افزاری برای انجام تحلیل کیقی است، وارد شده  AtlasTiدر نرم افزار 

سازی در قالب کدگذاری به آنالیز و تحلیل آنها است و سپس از طریق خلاصه

به  یشبر گرا یریتیمد ی پژوهش مربیگریها یافتهمطابق  پرداخته شده است.

وجدان  ی،نوع دوست ی،فرد یاتخصوص ی،به رابطه مدار یشگرا ی،مدار یمشتر

به  یبندیپا ی،توسعه شخص ی،بخش یداُم ی،تفکر انتقاد یتکارکنان، ظرف یکار

لذا مطابق نتایج به دست آمده استفاده از مهارت  اثرگذار است. یاصول اخلاق

های مربیگری مدیریتی منجر به بهبود رفتار و عملکرد کارکنان و در نهایت رفتار 

 شود.سازمانی می

 

 In the last decade, the use of management coaching as a 
promotion tool for managers and employees has grown 
significantly. This increase in popularity of management 
coaching is actually a response to the needs of work 
environments and has been created as a service for 
organizations and industries that understand the need to 

develop their employees. Management coaching is a process 
in which coaches are used to participate and facilitate changes 
at all levels of business, and also business owner's use coaching 
to reach high performance levels, overcome obstacles and 
make changes that are not possible on their own. They do 
Management coaching is a systematic guidance approach and 
a solution-oriented process that helps leaders and managers 

identify complexities and develop a deep understanding of the 
organization's environment. Management coaching is 
becoming a popular technique for supporting and developing 
leaders in organizations and companies. The purpose of this 
research is to investigate the effect of managerial coaching on 
organizational behavior in construction projects. This research 
was conducted using a qualitative approach with grounded 

theory method and interviews with thirty professors, experts 
and executive managers of the project at the level of 
supervisor and above. First, the data was entered in the AtlasTi 
software, which is a software for qualitative analysis, and then 
it was analyzed through summarization in the form of coding. 
According to the findings of the research, management 
coaching has an effect on customer orientation, relationship 

orientation, personal characteristics, altruism, employees' 
conscientiousness, critical thinking capacity, optimism, 
personal development, and adherence to ethical principles. 
Therefore, according to the obtained results, the use of 
managerial coaching skills leads to the improvement of the 
behavior and performance of employees and finally the 
organizational behavior. 
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 مقدمه  -1

مربیگری مدیریتی در دهه گذشته به عنوان یک ابزار استفاده از  

. است کرده پیدا افزایش شدت به کارکنان، و مدیران برای ای توسعه

 های دیریتی، در واقع پاسخی به خواستهم مربیگری محبوبیت رشد

 و سازمان ها برای خدمت یک عنوان به و بوده کاری محیط های
به وجود آمده است که نیاز به توسعه کارکنانشان را درک  صنایعی

 . [1]اند نموده

بلندمدت  ییبر شکوفا یمکار به طور مستق یرویرفاه ن ینکهتوجه به ا با

 یک یدنگر با یندهن کسب و کار آرهبرا ی گذارد،م یرتأث یهر سازمان
داشته باشند. همانطور که  یمنابع انسان یریتمد یبرا یقو یاستراتژ

به  یکه توجه کم کندیاشاره م [2] (2015امجد  و همکاران)

 یریتمد هاییمو ساز با استفاده از پارادا اختافراد در س یریتمد

صنعت مردم گرا متناقض است.  ینموضوع در ا یننوظهور شده است. ا
آن به  یذات هاییچیدگیصنعت با توجه به پ ینافراد در ا یریتمد

 ینچن ی،منابع انسان یریتمد یدشوار است. برا یژه ایطور و

اخراج مکرر  .1هب یدگیخاص ساخت و ساز شامل رس هاییچیدگیپ
 است. یمطابقت با نوسانات بار کار یکار برا یرویو استخدام مجدد ن

کار را  یرویت یکه تعادل کار و زندگهاپروژه یاییجغراف یپراکندگ.2

مطابقت با الزامات پروژه  برایهایممکرر ت یبازساز .3. کندیمختل م

 [.3] یدجد
بر راه حل،  یمبتن یمشارکت یندفرآ یک یریتیمد کوچینگ

وکار کسب یمرب یکاست که در آن  یستماتیکو س محوریجهنت

از رشد  یتحما یقرا از طر یشده، بهبود عملکرد و تجربه زندگ یگواه

افراد  ییهابرنامه ینچن. [4] کندیم یلو توسعه فرد مورد نظر تسه
 یعاطف یهاچگونه افکار و واکنش ینکهاز ا یآگاه یشافزا ترا به سم

 یتهدا شودیمشکل ساز در محل کار م یآنها منجر به رفتارها

 یزمتما ییمعتبر آن را از راهنما یمرب کی. استفاده از کندیم

با آموزش اشتباه گرفت که  یدکار را نبا یروین یگریمرب. [5]کندیم
. برخلاف دهدیانجام کار را به افراد م یلازم برا هایارتدانش و مه

مستمر است که به کارکنان  یندیفرآ یگریآموزش کارکنان، مرب

بر  یدر رشد و توسعه شخص گذارییهسرما یقتا از طر کندیکمک م

ها مواجه هستند غلبه کنند. که در محل کار با آن ییهاچالش
به دنبال  کنندیم ذاریگ یهسرما ینگکوچ یکه رو ییهاشرکت

 یکبه عنوان  ینگعملکرد کارکنان خود هستند. کوچ یارتقا

 یینپا یهاعملکرد بالا در زمان ینتضم یمناسب برا یاستراتژ

رفع  یشده است. روند در حال تحول به جا ییشناسا یاقتصاد
عملکرد کارکنان  یشبر افزا یشتریب یدتاک ی،رفتار هاییناهنجار

 یکتکن یکشدن به  یلدر حال تبد یریتیمد مربیگری. [6]دارد

ها است. توجه ها و شرکتو توسعه رهبران سازمان یتمحبوب حما

توسعه  یبرا یعمل یکردرو یکبه عنوان  یگریمحققان به مرب یراخ
گزارش دادند که  [2] (2015وجود دارد . امجد و همکاران) یرهبر

 یهان شرکتیاسطح رشد در م ترینیعسر یریتیمد یگریمرب "

 ."است  یفرد یریتمشاوره و مشاوران مد

به  یده) شکل یروش موثر در توسعه رهبر یکبه عنوان  مربیگری
 یاتحال ادب ین. با ا ها( در حال ظهور استکارکرد سازمان یچگونگ

در حوزه خود محدود است، که در درجه اول  یگریمربوط به مرب

به عنوان  یگریمرب یو با هدف معرف شودینوشته م یانتوسط مرب
ها و اشاره به مهارت یا رهبریتوسعه  یمناسب برا یکردیرو

است. مطالعات  یموثر مرب یهنگام باز یازخاص مورد ن هاییفیتک

 یبه ندرت در متون صوت یانو مرب یگریمرب یجدر مورد نتا یکم یاربس

 یتجار ینهادها یشواهد از سو یوجود برخ علیرغم [.7]شودیارائه م
بهره مند شده اند، هنوز در صنعت  یاحرفه ینگمختلف که از کوچ

که در صنعت ساخت و ساز  هایی و زمان یستن یجساخت و ساز را

. با توجه گیردیرا به خود م ییاجرا ییگرعمدتاً شکل مرب دهد،یرخ م

است که  یشخص ثالث داممعمولاً شامل استخ یگریمرب ینکهبه ا
باشد،  یردلار در ساعت متغ 3500تا  200از  تواندیغرامت آن م

 [.8]یستتعجب آور ن

و به اشتراک  یریتمد یگریمرب ی( به بررس2022و همکاران) لی

 یبا نگاهآنان و  یافتهبا توجه به . [9] پرداختند دانش کارکنان یگذار
استدلال  ی،عاطف یدادهایرو یبه اشتراک دانش و بر اساس تئور یاپو

 وزانهبه طور مثبت بر اشتراک دانش ر یریتیمد یگریکه مرب شودیم

. گذاردیم یرثاروزانه ت یسپاسگزار یانجینقش م یقکارکنان از طر

 یناز حد ادراک شده کارکنان، رابطه ب یشب یتصلاح ین،علاوه بر ا
که  یبه طور کند،یم یلروزانه را تعد یو قدردان یریتیمد یگریمرب

با  انکارمند یرا برا ترییروزانه قو یقدردان یریتی،مد یگریمرب

با  [10](2017. لورانس و همکاران)شودیکمتر درک م یتصلاح

 یژهوبه یریتی،مد یگریاز حوزه مرب یهدف ارائه درک مختصر
 ینکهدر مورد ا هایییدهدر مورد آنچه مطالعه شده است و ا هاییینشب

. اند به جلو حرکت کند، پژوهش خود را ارائه داده تواندیرشته م ینا

بر  ایینهو هم عوامل زم یهد که هم عوامل فرددینشان م هایافته

 ینه تنها برا یریتیمد یگری. مربگذارندیم یرثات یریتیمد یگریمرب
 هایییمهستند و ت یگریمرب یرکه درگ یرانیمد یکارمندان، بلکه برا

رفتار  ینهدر زم. [10]سودمند است یزن کنندیم یریتکه آنها را مد

موضوع را مورد  ینمختلف از ا یبعدها یاریبس محققان یسازمان

 یت، مز (2015) یومحققان مانند پوسا و مت یپژوهش قرار دادند، برخ
 یقکارکنان از طر یمیخودتنظ یو ارتقا یریتیمد ینگکوچ یرقابت

ریبیرو و  یبترت ین. به هم[11] کردند یرا بررس یگریمرب

 یبر اثرگذار [13] (2013و اندرسون)[ 12] (2020همکاران)

 .کارکنان پرداختند رتبر رفتار و مها ینگکوچ
در  یژهشود، به و یرفتهبه طور گسترده پذ ینگکوچ یدهپد ینکها برای

از  یاریوجود دارد. بس ینیع یقاتبه تحق یازصنعت ساخت و ساز، ن

داشته اند توسط  ینگکوچ یهابرنامه یابیدر ارز یکه سع یمطالعات

با توجه به علاقه  یقنوع از تحق ینانجام شده است. ا یانخود مرب
 یناست از ا یریسوگ یکردشان، دارادادن عمل نشانبه مثبت  یانمرب

توسط محققان بدون  ینگکوچ یهابرنامه ینیع یابیبه ارز یازرو ن

با توجه به مطالب ذکر . [14] وجود دارد یجنسبت به نتا یریجهت گ

 ینگپرسش پاسخ دهد که کوچ ینبر آن است تا به ا یقتحق یاشده
ساخت و ساز  های در پروژه یبر رفتار سازمان یریچه تأث یریتیمد

مطالعه تأثیر مربیگری مدیریتی بر رفتار سازمانی در از این رو  دارد؟

 باشد.ساز حائز ضرورت و اهمیت می های ساخت وپروژه

با هدف شناسایی اصول کلیدی مربیگری مدیریتی و پژوهش فوق 
های مدیریتی برای کمک به بررسی چگونگی استفاده از برنامه
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-شکاف تحقیقاتی موجود را پوشش می ،های صنعت ساختسازمان

 دهد.

 روش تحقیق  -2

ی م یفیک یلی،تحل یفیروش آن توص ی،پژوهش حاضر از نوع کاربرد 

با روش گراندد  یفیک یکرداز رو گیری پژوهش با بهره ین. اباشد
خبرگان و  ید،اسات یه. جامعه پژوهش کلی پذیردصورت م یتئور

 ینا ی . نمونهی باشدو بالاتر م یپروژه مرتبه سرپرست ییاجرا یرانمد

 که از روش نمونه ی باشند،م یآمار جامعهنفر از  30پژوهش تعداد 

. از مصاحبه ی شودانتخاب آنها بهره گرفته م یبرا یلوله برفگ گیری
 از و ها داده یبه عنوان ابزار پژوهش جهت گردآور یافتهساختار یمهن

 حدود مصاحبه هر. شد استفاده ها داده یلتحل یبرا کدگذاری روش

به اشباع  یدنتا رس ده هادا ی. کار گردآوری کشدطول م دقیقه 20

به دست  های داده ینه ای،زم یهنظر یهبنا بر رو. ی یابدادامه م ینظر
 ینشیو گز ی(، محوریهباز )اول یسه مرحله کدگذار یآمده ط

های به دست آمده با نرم افزار  داده شدند. بندی (، طبقهی)انتخاب

و  یهاول یبه منظور استخراج کدها تحلیل کیفی، تجزیه و تحلیل شد.
 .ی گردداستفاده م atlas.ti افزار نرم از ها مصاحبه یبندطبقه

همچنین این نرم افزار مزایای دیگری مانند نظارت و کنترل آسان 

دادهها و امکان افزودن کدهای جدید یا حذف کدهای موجود را به 

 .محقق داد

 یافته های تحقیق -3

تأثیر مربیگری مدیریتی بر رفتار ها و هدف از پژوهش شناسایی مولفه

مطابق با آمار مشخصات باشد. ت و ساز میهای ساخسازمانی در پروژه

درصد را مردان  93درصد نمونه پژوهش را زنان و  7پاسخ دهندگان، 
تا  30 یندرصد ب 17، 30درصد افراد کمتر از  7. دهندیم یلتشک

درصد  13و  45تا  41 یندرصد ب 27، 40تا  36 یندرصد ب 36، 35

 33 یسانس،مدرک ل یدرصد دارا 20سال سن دارند.  45از  یشترب

مدرک دکترا هستند. اکثر  یدرصد دارا 47و  یسانسدرصد فوق ل
درصد افراد کمتر  16هستند.  یمدرک دکتر یپاسخ دهندگان دارا

 17سال،  15تا  11درصد  27سال،  10تا  5درصد  30سال،  5از 

 سال هستند. 20 یدرصد افراد بالا 10سال و  20تا  16درصد 
 استخراج و به عنوان کد یادداشت هارسی دادهمفاهیم حاصله از بر

در این مرحله کدها به طور نسبی ساده هستند و هر کد سمبلی  .دش

. پس از آن باشدمی از لغات یا کلماتی است که بیانگر یک رویداد

کدهایی که از لحاظ مفهومی با هم مشابه بودند در هم ادغام شدند و 
. احدهای معنادار را ایجاد کردندو و حول محور مشترکی قرار گرفتند

 یشگرا" یاز مصاحبه با خبرگان، حول نه کد محور حاصل های داده

 یبه رابطه مدار یش(، گراینفعان)توجه به ذ یمدار یبه مشتر

تخصص، تجربه و  یرظنکارکنان )  یفرد یاتکارکنان، خصوص
کارکنان،  یکارکنان، وجدان کار ی(، نوع دوستیظاهر یآراستگ

به اصول  یبندیپا ی،توسعه شخص ی،بخش یدامُ ی،تفکر انتقاد یتظرف

که  ینشیپژوهش کد گز ینشده است. در ا یطبقه بند "یاخلاق

بر رفتار  یریتیمد ینگکوچ یرتأث ی باشد،پژوهش م یهسته اصل
 ی باشد.م ساخت و ساز های در پروژه یسازمان

 

 ینشیو گز یمحور یکدگذار. 1جدول 
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های پروژه

ساخت و 

 ساز

 

به  شیگرا

 یمدار یمشتر

)توجه به 

(نفعانیذ  

انیبه مشتر ییبهبود پاسخگو  

 آگاهی بخشی بهتر در مورد نیازها

آگاهی بخشی در مورد نحوه چگونگی حل 

 مسائل مشتریان به کارکنان

نفعیذدر نظر گرفتن شرایط و موقعیت   

به رابطه  شیگرا

کارکنان یمدار  

گریکدیبهبود رابطه کارکنان با   

انیرابطه کارکنان با مشتر بهبود  

تیریرابطه کارکنان با مد بهبود  

رابطه به کارکنان جادیا یچگونگ لیتسه  

در مورد موانع روابط یبخش یآگاه  

های مشکلات و چالش ارائه راه حل در حل

 موجود در روابط

 اتیخصوص

کارکنان  یفرد

تخصص،  ری) نظ

تجربه و 

 یآراستگ

(یظاهر  

 اتیشناخت احساسات، عواطف، روح

انیکارکنان و مشتر  

 شناسایی جایگاه مناسب کارکنان

آگاه سازی کارکنان نسبت به نقاط قوت 

خود لیها و پتانسییقدرت، تواناوضعف،   

 یدوستوع ن

 کارکنان

 بهبود نوع دوستی

 شناسایی موانع نوع دوستی

 یوجدان کار

 کارکنان

وجدان کارکنان دنیبه چالش کش  

کارکنان تیاحساس رضا  

تفکر  تیظرف

یانتقاد  

 تیارائه راهکار مناسب در جهت ارتقا ظرف

یتفکر انتقاد  

 تشویق کارکنان به تفکر

یبخش دیاُم دیدگاه کارکنانتاثیر بر رفتار و    

 بهبود و ارتقا عملکرد کارکنان

 ایجاد امید در کارکنان

یتوسعه شخص  رشد و شناخت کارکنان از خود 

 ایجاد و توسعه نظم در مجموعه و کارکنان

ارائه بازخورد توسط مربی در جهت توسعه 

 شخصی

به  یبندیپا

یاصول اخلاق  

استانداردها و ترغیب کارکنان به رعایت 

 اصول اخلاقی

یادآوری ارزشمندی اصول اخلاقی به 

 کارکنان

 

اکنون به عنوان اطلاعاتی مضاعف محقق به بررسی تعداد کدهای 

پردازد و با ماتریسی ها از نظر فراوانی نیز میاولیه و ضریب اهمیت آن

شود در حقیقت ضریب اهمیت کمی هر که ماتریس شانون نامیده می

 .(1کند )نموداررا نیز گزارش می مقوله
هدف یافتن مقوله اصلی، تلفیق و برقراری ارتباط میان بعد مرحله  در

کار با استفاده  این طبقات با هدف ارائه چهار چوب اولیه تئوری است.

  پدیده، زمینه، از یک پارادایم )مدل الگویی( که مشتمل بر شرایط على

شرایط میانجی )دخیل(، کنش واکنش متقابل )راهبردهای کنترل و 
 (.1)شکل  اداره یک پدیده( و پیامدهاست، صورت پذیرفت

مصاحبه با خبرگان مربوطه،  یلبا توجه به موارد برداشت شده از تحل

 یبخش یآگاه یان،به مشتر ییبا بهبود پاسخگو یریتیمد ینگکوچ
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حل مسائل  یدر مورد نحوه چگونگ یبخش یآگاه یازها،بهتر در مورد ن
موجب  ینفعذ یتو موقع یطبه کارکنان، در نظر گرفتن شرا یانمشتر

از  یکی( ینفعان)توجه به ذ یمدار یبه مشتر یشگرا یبهبود و ارتقا

 یلتحل هاییافته .ی گرددم ی باشد،سازمان م یرفتارها یپارامترها

در صنعت ساخت و  یریتیمد ینگاز آن است که کوچ یحاک یفیک
بهبود رابطه  یکدیگر،منجر به بهبود رابطه کارکنان با  ی تواندساز م

 یلتسه یریت،بهبود رابطه کارکنان با مد یان،کارکنان با مشتر

در مورد موانع روابط،  یبخش یرابطه به کارکنان، آگاه یجادا ی،چگونگ

د، موجود در روابط گرد های راه حل در حل مشکلات و چالش ائهار
کارکنان قرار  یبه رابطه مدار یشگرا یکه موارد مذکور در دسته بند

 . ی باشدم یگروه در زمره رفتار سازمان ینکه ا یرندگ-یم

 
 

 
 . ماتریس شانون )فراوانی( 1نمودار 

 در پروژه یریتیمد یگریکه مرب ی دهندنشان م همچنین یافته ها

 یاتشناخت احساسات، عواطف، روح ی تواند،ساخت و ساز م های

 یمناسب کارکنان، آگاه ساز یگاهجا ییشناسا یان،کارکنان و مشتر

خود  یلو پتانس هاییکارکنان نسبت به نقاط قوت وضعف، قدرت، توانا
کارکنان و در  یفرد یاتخصوص بودموارد نشانگر به ینمنجر گردد. ا

نوع  بهبود .دی باشنکارکنان م یآن بهبود رفتار سازمان یراستا

 یریبه کارگ یجنتا یگراز د یموانع نوع دوست ییو شناسا یدوست

ی کارکنان را به ارمغان م یو نوع دوست ی باشدم یریتیمد یگریمرب
 یدهوجدان کارکنان را به چالش کش یریتیمد یگریمرب یطرف از .آورد

 یوجدان کار یبا توجه به ارتقا ی سنجد،آنان را م یتو احساس رضا

در صنعت  مربی .ی گرددم یرفتار سازمان یکارکنان، منجر به ارتقا

تفکر  یتساخت و ساز به ارائه راهکار مناسب در جهت ارتقا ظرف
پارامترها  ینو با توجه به ا ی پردازدکارکنان به تفکر م یقتشو ی،انتقاد

شود، ی محسوب م یرا که از عوامل رفتار سازمان یتفکر انتقاد یتظرف

 .بخشد یبهبود م

 یدگاهبر رفتار و د یربا تاث یریتیمد یگریمرب هایافتهتوجه به  با

در کارکنان، منجر  یدام یجادکارکنان، بهبود و ارتقا عملکرد کارکنان، ا

آن موجب عملکرد بهتر در  یشده و در راستا یدبخشیام یبه ارتقا

که  ی دهندنشان م یافته ها همچنینشود. ی م یرفتار سازمان

رشد و  ی تواندساخت و ساز م های در پروژه یریتیمد یگریمرب
و توسعه نظم در مجموعه و کارکنان  یجادشناخت کارکنان از خود، ا

را منجر شود.  یدر جهت توسعه شخص یو ارائه بازخورد توسط مرب

 اررفت یاز پارامترها یکیکه  یموارد مشمول توسعه شخص ینا

 .ی شودم یست،سازمان
 یگریکه مرب ی باشدموضوع م ینها نشانگر احبهمصا یلتحل یتنها در

استانداردها و اصول  یتکارکنان به رعا یبمنجر به ترغ یریتیمد

 ین. ای شودبه کارکنان م یاصول اخلاق یارزشمند یادآوری ی،اخلاق

و به تبع آن بهبود رفتار  یبه اصول اخلاق یبندیپا یموارد در راستا
در نهایت مدل محقق ساخته مطابق شکل زیر به  د.ی شونم یسازمان

 (2دست آمده است )شکل 

 

 نتیجه گیری -4

 شودیمحسوب م یرانمد یاز سبک رهبر یجزئ یگریمرب یهامهارت
ناقص است.  یگریمرب یندها، فرآمهارت ینبه ا یزبدون تجه و 

 ینا یفایدر ا یمهم یارعامل بس یرانمد یریتیسبک مد ینهمچن

 یهابه دنبال سبک یرانکه مد یاست، تا زمان نیرانقش توسط مد

نقش با مشکل مواجه  ینا ورخودخواهانه باشند، ظه یا یکتاتورید
است که  یو توانمندساز یمشارکت یریتمد یهاخواهد شد. در سبک

 یندقرار گرفتن در فرآ یکارکنان برا یلتما شود،یم یدارپد ینگکوچ

عنوان به یمرب یزهو انگ یرشپذ ی،آگاه ینو همچن یگریتوسعه و مرب

که  انیتا زم هایکه بر استراتژ شوندیشناخته م یدانیعوامل م
 یگریبه مرب یلما یدبا یان. مربدهندیخود را نشان م یلکارکنان تما

 باشند و از آنها استقبال کرده و به دنبال بازخورد باشند. 

عوامل  به دو دسته یقتحق ینشده در ا ییشناسا یامداخله شرایط

 یرانشامل نگرش مد ی. عوامل فردشوندیم یمتقس یو سازمان یفرد
 ینندارند، ا یشغل یتاست. آنها موقع یراناز نقش مد یو عدم آگاه

نقش توسط  ینعملکرد ا یتتقو یبه آنها داد. برا یدرا با یناناطم

در  یو الزامات مرب یطو شرا یط و الزامات سازمانیاز شرا یدبا یرانمد

 قالب راهبردها استفاده کرد.
 یابیاصلاح نظام ارز یران،مد یگریبر نقش مرب یانتصابات مبتن

نظام جبران  یفتعر یگری،متناسب با نقش مرب یرانعملکرد مد

کاهش حجم  ینو همچن یرانمد یبرا یسازمان یهاخدمات و مشوق

توسعه کارکنان توسط آنها در  یزمان برا صاصو اخت یرانمد یکار
ذکر شده  یندهایگنجانده شده اند.  فرآ یندمجموعه بهبود فرآ یرز

کند.  یداپ یتدر سازمان اهم ینگکند تا کوچ ییردر سازمان تغ یدبا

به استقبال آن در صنعت ساخت و ساز  یدهپد ینلازم از ا هاییتحما

 یریتاز توسعه نظام مد مدیران یتمانند حما ی. اقداماتکندیکمک م
 یگرینقش مرب یفایهمه جانبه از ا یتو حما یتوسعه منابع انسان

 یفشرح وظا ینهمچن یگری،مرب یژهو داشتن پروتکل و یرانمد

 شود.  یشفاف ساز یدبا یرانمد
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 ایمدل زمینه  1شکل 

 

 مدل محقق ساخته .2شکل 
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نگاه به  یکردرا با رو یرفتار سازمان یداقدامات با ینکنار همه ا در
سازمان و  یهسرما ینعنوان ارزشمندتربه یانسان یهسرما

مخرب را  یهاو فرهنگ یادگیری، هاییژگیبا و ییهافرهنگخرده

 هایموثر استراتژ یو اجرا یکنند. در صورت طراح یهمکار یگزینجا

 ی،مانند آموزش کارکنان، خود رهبر مانیساز یامدهایبه پ توانیم
دست  یارتباطات سازمان یتو بهبود و تقو یاعتماد سازمان یشافزا

 یده،کارکنان آموزش د یشغل یزهانگ یشباعث افزا یدهپد ین. ایافت

 ییو کاهش جابجا یتعهد سازمان یشافزا ی،شغل یترضا یشافزا

مورد  یشغل هایهارتم یشکارکنان و افزا یداررفتار پا ییرکارکنان، تغ
کنند،  یفاا یراننقش را مد یناگر ا ین،خواهد شد. علاوه بر ا یازن

 یریتیو مد یو هم در بعد عموم یهم در بعد تخصص یرمد یهامهارت

 .کندیدر سازمان کمک م یرو به شاخص شدن مد شودیم یتتقو

 یگریپژوهش، توجه به نقش مرب یدانش نظر یشافزا ینتر مهم
 یامروز یهاشده در سازمان یفتعر یهااز نقش یکیعنوان  به یرانمد

 یتبلکه در جهان با وجود محبوب یرانکه نه تنها در ا یاست، موضوع

 توانیو جامع و م یقو یاتادب یک. یستروزافزون، از آن برخوردار ن

 یگرینقش مرب یدهاز پد یجامع و غن یالگو یک نمدل به عنوا یناز ا
 یقتحق ینا هاییافته ینکهبا توجه به ا ین،استفاده کرد. علاوه بر ا یرمد

 یواقع یکار یطافراد در شرا یاتو تجرب هایدگاهبا استفاده از نظرات، د

 یممشابه تعم یکار یطرا در شرا یجنتا توانیبه دست آمده است، م

 داد.

   منافع تعارض -5

 .نویسندگان هیچ گونه تضاد منافعی ندارند
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