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 چکیده
 یپژوهش از نظر فلسف  ن یا  است.  رانیا   ی آموزش عال  ی در نظام ادار  یعوامل مؤثر بر توسعه سازمان مرب  ن ییو تب  ییشناسا  یبرا  ی مدل  ی پژوهش طراح  ن یهدف ا

و   هیلویاستان کهگ  یدولت  یهادانشگاه   رانیو مد  یعلم  ئتیه  یانجام شده است. جامعه پژوهش شامل اعضا  ییو با روش استقرا  انهیرگرایتفس  کردیبر رو   یمبتن

  MaxQDA20افزار  مضمون در نرم  لی ها با تحلصورت گرفت و داده  افتهیساختارم ینفر مصاحبه ن  1۶هدفمند انتخاب شدند. با    یریگبود که با نمونه  راحمدیبو

  MicMacافزار  با نرم  یریتفس-یساختار  یسازها، مدلروابط سازه   لیتحل  یاستفاده شد و برا  میتصم  سیبر ماتر  یاز پرسشنامه مبتن  یشد. در بخش کم  یکدگذار

 یهارساخت یز  ،ینشان داد فرهنگ سازمان  جینتا  .دیگرد  دییتأ  یدرون  یهمبستگ  بیرکوهن و ض  یو کاپا  یهولست  یهاها با روشداده   ییایبه کار رفت. اعتبار و پا

بر   یو ساختار سازمان  کیاستراتژ  یریگمشخص شد که جهت   نیدارند. همچن  یو ساختار سازمان   کیاستراتژ  یریگبر جهت  یمیمستق  ریتأث  یفناورانه و سبک رهبر

توسعه   ها،افته یاساس  بر .شوندی م ی آموزش عال ی در نظام ادار یسازمان مرب  عهمنجر به توس تیعوامل در نها  نیاثرگذارند و ا یسازمان یندهایو فرا یانسان  هیسرما

در   یآموزش عال  رانیبه مد  تواندیم  یمدل  نیچن  یو فناورانه وابسته است. طراح  ی سازمان  ،یتیریعوامل مد  بیاست که به ترک  یچندبعد  ندیفرا  کی  یسازمان مرب

 کمک کند.  یاتحقق اهداف توسعه  ی کارآمد برا  یساختارها لیو تسه ،یانسان هیبهبود سرما ،یفرهنگ سازمان یارتقا

 یریتفس-یساختار یسازمدل ،یانسان هیسرما ،یفرهنگ سازمان ،یآموزش عال ینظام ادار ،یتوسعه سازمان مرب کلیدواژگان: 
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Abstract 

The study aimed to design a model to identify and explain the factors influencing the development of a coaching organization 

in the Iranian higher education administrative system. Philosophically grounded in an interpretive approach, this study 

adopted an inductive and applied-developmental research design. The participants were faculty members and administrators 

from public universities in Kohgiluyeh and Boyer-Ahmad province, selected through purposive sampling until theoretical 

saturation was reached with 16 interviews. Semi-structured interviews and a decision matrix-based questionnaire were used 

for data collection. Data validity and reliability were confirmed through Holsti’s method, Cohen’s kappa, and the intra-class 

correlation coefficient. Thematic analysis was conducted using MaxQDA20, and relationships among constructs were 

determined using structural-interpretive modeling in MicMac software. The results indicated that organizational culture, 

technological infrastructure, and leadership style directly affect strategic orientation and organizational structure. In turn, 

strategic orientation and organizational structure influence human capital and organizational processes, which ultimately 

lead to the development of the coaching organization within the administrative system of higher education. The findings 

suggest that the development of a coaching organization is a multidimensional process shaped by managerial, organizational, 

and technological factors. The proposed model can serve as a roadmap for higher education administrators to strengthen 

organizational culture, enhance human capital, and implement effective structures to achieve sustainable development goals. 

Keywords: Coaching organization development, Higher education administrative system, Organizational culture, Human 

capital, Structural-interpretive modeling 

 

Submit Date: 22 June 2025 

Revise Date: 30 September 2025 

Accept Date: 06 October 2025 

Initial Publish: 06 October 2025 

Final Publish: 23 August 2026 

 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

3 

 مقدمه 

ارتقا  یدیکل  یکردهایاز رو  یکیعنوان  به  گرایمرب  یهاو توسعه سازمان  یتیریمد  یگر یموضوع مرب  ر،یاخ  یهادر دهه  یدر بهبود عملکرد و 

 کیعنوان کارکنان است، بلکه به یفرد ی هامهارت  یارتقا یبرا  ینه تنها ابزار یگریها شناخته شده است. مربدر سازمان یانسان  یهای توانمند

پرورش   فهیکه وظ  یآموزش عال   یهامنظر، سازمان  نی. از اکندیعمل م  زی ن  ی و توان رقابت  یسازمان  یوربهره  شیکلان در جهت افزا  یراتژاست

و اداره   تی ریدر مد  انهیگرایمرب  یاز الگوها  یریگبهره  ازمندیها نسازمان  گری از د  شیکشور را بر عهده دارند، ب  ندهیآ  یبرا  ی انسان  یهاهیسرما

ها  آموزش و پژوهش در دانشگاه  تیفیو بهبود ک  ، یانسان   هیتوسعه سرما  ،ییکارا  شیبه افزا  تواندیم  یکردیرو  نیخود هستند. چن  یادار  نظام

 .(Horváth et al., 2024)منجر شود 

معروف    یمورد توجه قرار گرفته است. بلانچارد و شولا  نیشیپ  یهااز دهه  یتیریمد   ات یدارد و در ادب  یخیتار  یاشهیر  یسازمان   یگریمرب  مفهوم

 ق یکنند و از طر  فایرا در سازمان ا  یهستند که بتوانند نقش مرب  یموفق کسان  رانیاند که مدکرده  دیتأک  «یدر نقش مرب  ریدر اثر خود »مد

. در (Blanchard & Shula, 2015)  ند ینما  تیهدا  یو سازمان   یتحقق اهداف فرد  ریکارکنان را در مس  زه،یانگ  جادیو ا  یبانیپشت  ،یینماراه

 شناخته شده است.  ی سازمان یریادگی فرهنگ  یو ارتقا یانسان یروین یتوانمندساز یمند برانظام یندیعنوان فرا به یگریراستا، مرب نیهم

 ی برا  رانیمد ازیمورد ن یهایستگیاز شا  ی و همکاران با ارائه مدل  یاند. نصرتموضوع داشته  نیبه ا  یاژهیتوجه و زین  یپژوهشگران داخل  ران،یا  در

ت در یموفق  یدیکل  یهااعتماد در کارکنان از مؤلفه   جادیا  ییو توانا  یارتباط  یهامهارت  ،یفرد  یهایژگینشان دادند که و  ، ینقش مرب  یفایا

  یدولت  یهادر سازمان  ی سازمان  یگریمدل مرب  یو همکاران با طراح  یموسخان  نی. همچن(Nosrati et al., 2021)  ندیآیحوزه به شمار م  نیا

 ودمنجر ش  ی سازمان  ی ندهایفرآ  یمشارکت کارکنان و ارتقا  ش یبه افزا  تواندینرم، م  یوربهره  کردیبا رو  یگریاز مرب  یریگکردند که بهره  د یتأک

(Moussakhani et al., 2021). 

ملهم    ی شناخته شده است. بان  یو توسعه منابع انسان  یسازمان  راتییتغ  تیریمد  یبرا  یعنوان ابزاربه   یالمللنیدر سطح ب   یگریمرب  گر،ید  یسو   از

  یشغل  ی هاکردند و نشان دادند که چالش  د یتأک  ی رفتار نوآورانه کارکنان بخش عموم  ی در ارتقا  یگریمرب  تیو همکاران در پژوهش خود بر اهم 

 نی. در هم(Bani-Melhem et al., 2021)شود    لیو رشد تبد  ینوآور  یبرا  یبه فرصت  انهیگرایمرب  یکردهایاز رو  یریگبا بهره  تواندیم

به کاهش ترک    تواندیفرهنگ م  نیها اشاره دارند و معتقدند که توسعه ادر سازمان  یگریفرهنگ مرب  جادی و همکاران بر نقش ا  کریراستا، ب

 .(Baker et al., 2021)منجر گردد   ی سازمان یاثربخش یو ارتقا یشغل  ت یرضا شیافزا ن،خدمت کارکنا

با عملکرد  یمیرابطه مستق یدانشگاه  یگریدوچندان است. پژوهش آلزن و همکاران نشان داد که مرب یگریمرب  تیاهم ،یحوزه آموزش عال در

 یآرسته و همکاران با طراح  نی. همچن(Alzen et al., 2021)دارد    یدرس  ی واحدها  لیو تکم  لیدر تحص  یماندگار  ان،یدانشجو  یلیتحص

 Arasteh)کمک کند    نده یمعلمان آ  یاحرفه  ی به بالندگ   تواند یم  یگریکردند که مرب  دی دانشجومعلمان، تأک  یدر کارورز  یگریمرب  ندیمدل فرآ

et al., 2021)ها و  دانشگاه  رانیمد  یبرا  یسازمان  یگریمرب  نیشبکه مضام  یآذر و همکاران در دو پژوهش جداگانه به بررس  ن،ی. افزون بر ا

ا  یکاربرد  یریگمیتصم  زین اهم  نیدر  و  پرداختند  فرآ  تیحوزه  بودن  ساختند    یگری مرب  یندهایساختارمند  برجسته   & Azar)را 

Rajabzadeh, 2021; Azar et al., 2021) . 

  یکردهایاز رو  یریگو همکاران بر ضرورت بهره   فردییدارند. دانا  یاژهیو  تیاهم  یگریدر مطالعه مرب  یفیک  یکردها یرو  ، یشناسروش  دگاهید  از

و    یبی راستا، حب  نی. در هم(Danaeifard et al., 2021)اند  کرده  د یتأک  ی تیریمد  ده یچیپ   ی ندهایدرک بهتر فرا  یبرا  ی فیو ک  انهیرگرایتفس

و    یفی ک  یهااز داده  یبیترک  ازمندین  یگر یمرب  یهامدل  یاند که طراحنشان داده  ارهیچندمع  یریگمیتصم  یهابر روش  دیبا تأک  زین  یدیآفر

 .(Habibi & Afridi, 2022)مناسب است  ییا یو پا ییبه روا ی ابیدست یبرا یکم

پ   رانیمد  یگریمرب  میمستق  ریتأث  دتر، یجد  ی هاپژوهش  در قرار گرفته است.   د ییمورد تأ   ش یاز پ   شی کارکنان ب  یو سازمان  یفرد  یامدها یبر 

  ه یسرما  یرفتارها به ارتقا  نینشان دادند که ا  ،یکارکنان شهردار  دگاهیاز د  رانیمد  یگریرفتار مرب  یامدهایپ  ییو همکاران با شناسا   انیگوحق 
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  ی ها یستگیو همکاران بر شا  نیدجوادیس  نی. همچن(Haghouyan et al., 2023)  کند یدانش کمک م   تیریو مد   یشغل  تیرضا  ،یشناختروان

مؤثر هستند   یگریدر تحقق مرب  گری کدیمکمل    یو رفتار  ی فن  یهاکردند و نشان دادند که مهارت  د یتأک  یروگاه یدر صنعت ن  یگریمرب  یلازم برا

(Seyyedjavadin et al., 2023). 

ب  در تب  یمتعدد  یهاپژوهش  زین  یالمللن یسطح  مرب  نییبه  عزتپرداخته   یگری نقش  نور  انگ  یاند.  دادند که  نشان   ی ریادگی  زشیو همکاران 

 و یطور مشابه، ل. به (Nur Izzaty et al., 2024)و توسعه استعدادها دارد    رانیمد   یگریمرب  یرفتارها  نیدر رابطه ب  یانجینقش م  ردستانیز

کارکنان را آشکار کردند و نشان   یامدهایو پ   یگریمرب  یرفتارها  انیم  اهیسگسسته، جعبه   یعاطف  یندهایفرآ  دگاهیو همکاران با استفاده از د

مرور    کی و همکاران در    قیخل  ن، ی. علاوه بر ا(Liu et al., 2024)تنگاتنگ دارد    یوندیاحساسات کارکنان پ   تیریبا مد  یگریدادند که مرب

ها کمک کند  بلندمدت سازمان  تیبه موفق  ، یسازمان   یریادگیو    یرهبر  یبا ارتقا  تواند یم  یگریکردند که مرب انیب  ،ییاجرا  یگریبر مرب  یانتقاد

(Khalique et al., 2024). 

و همکاران در پژوهش خود نشان دادند که   یدیاند. وحکرده دییمختلف تأ  ی هارا در حوزه  کردیرو نیا تیاهم زین  دیجد یهاپژوهش یهاافتهی

 شود یم   تیشغل تقو  یبازطراح  یگریانجیرابطه با نقش م  ن یکارکنان دارند و ا  ی شغل  یریبر درگ  ی مثبت  ر یتأث  رانیمد  یگریمرب  یهامهارت

(Vahedi et al., 2024)ن پرورش   یگریدر توسعه رهبران، نشان دادند که مرب  یگرینقش مرب  یبا بررس  زی. هورواث و همکاران  از  فراتر 

 . (Horváth et al., 2024)منجر شود  یتحول سازمان  جادیبه ا  تواندیاست و م یفرد یهامهارت

در    کنندهنییتع  ینقش  ،یارشته انیجامع و م  کردیرو  کیعنوان  به   یگریکه مرب  افتیدر  توانیم   ،یو خارج  یداخل   یهاتوجه به مرور پژوهش  با

  ی در نظام آموزش عال  یگریمرب  یبررس  نهیدر زم  ییهاکه هنوز شکاف  دهدیموجود نشان م  اتیحال، ادب  نی . با اکندیم  فایها اتوسعه سازمان 

پژوهش    ن،یها پرداخته است. بنابراجامع در دانشگاه  یکردیبا رو  ی عوامل توسعه سازمان مرب  یبه مدلساز  یکمتر پژوهش  ژه،یووجود دارد. به  رانیا

 انجام شده است.  رانیا یآموزش عال یدر نظام ادار یعوامل توسعه سازمان مرب  یبرا یو ارائه مدل  یحاضر با هدف طراح

 شناسیروش

مطالعه  نظر هدف یک  از  انجام شد. همچنین  استقرایی  رویکردی  با  است که  تفسیرگرایانه  بر فسلفه  مبتنی  فلسفی  منظر  از  مطالعه حاضر 

درصدد  توسعه-کاربردی که  است  اداری  ای  نظام  در  مربی  سازمان  توسعه  بهعوامل  و  عالی  استان   ی دولت  یهادانشگاهطور مشخص  آموزش 

های غیرآزمایشی )توصیفی( قرار دارد. برای انجام پژوهش  ها در دسته پژوهشباشد. از منظر بازه زمانی گردآوری دادهمی راحمدیو بو هیلویکهگ

 از طرح پژوهش کیفی استفاده گردید.  

 راحمدی و بو  هیلویاستان کهگ  ی دولت  ی هادانشگاه  مدیریت دولتی، مدیریت آموزشی و مدیران  دی اساتشامل  پژوهش    کنندگان این مشارکتجامعه  

انتخاب   یمشارکت برا  زهی، تنوع، انگیبودن، سرشناس بودن، دانش نظر  یدیکل  اریپنج مع  از  (۲۰1۰و همکاران )  1لر یم  دگاهیبراساس د  هستند.

 نه یزم  نی در ااینکه    یا   حوزه مدیریت آموزشی بوده در    تدریس   سال   ده حداقل    ملاک انتخاب خبرگان نظری،   استفاده شد. کنندگان  مشارکت

نیز   استان  یدولت   یهادانشگاهباشند. همچنین از فعالان و مدیران سرشناس، باانگیزه و باسابقه  در قالب کتاب و مقاله    ی علم  فاتیدارای تأل

به انتخاب نمونه پرداخته    یبرفبه صورت هدفمند و با روش گلوله   گیریاستفاده گردید که از مدرک تحصیلات تکمیلی برخوردار بودند. نمونه

صورت موردی صورت گرفت پس از مصاحبه چهاردهم، تکرار  و چون کدگذاری به افت یادامه   یبه اشباع نظر  دنیتا رس یریگنمونه  ندیفرا  شد.

مصاحبه دیگر   ۲های جدیدی منتهی نشد با این وجود برای اجتناب از اشباع نظری کاذب،  ها به کدها و سازهدر نتایج حاصل شد و تحلیل داده

 مصاحبه با خبرگان دانشگاهی انجام شد.  16نیز صورت گرفت و در نهایت 

 
1 Miller 
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از آنجا که برای مطالعات کیفی که با هدف اکتشافی و طراحی الگو انجام  .شداستفاده  و پرسشنامه پژوهش از مصاحبه هایداده یگردآور یبرا

ساختارمند با خبرگان ( در این پژوهش نیز از مصاحبه نیم 14۰۰فرد و همکاران،  تر هستند )داناییساختاریافته مناسبهای نیمشوند مصاحبهمی

 ای مبتنی بر ماتریس تصمیم نیز برای طراحی مدل ساختاری پژوهش استفاده شد. استفاده گردید. سپس از پرسشنامه

انتقال اعتبارپذیری،  لینکلن، چهار معیار  پیشنهاد گوبا و  براساس  اطمینان روایی بخش کیفی  تاییدپذیری و  از دیدگاه داوران  پذیری،  پذیری 

استفاده شد. برای این    1های انجام شده از روش پیشنهادی هولستیارزیابی و تایید شد. برای بررسی پایایی بخش کیفی و کدگذاری مصاحبه 

 محاسبه گردید:  (PAO) ۲شده درصد توافق مشاهدهسپس . شد یدر دو مرحله کدگذار های انجام شدهمنظور متن مصاحبه 

PAO =
2M

N1 + N2
=

2 ∗ 231

356 + 313
= 0.691 

شده   یموارد کدگذار هیتعداد کل بیبه ترت N2و  N1 در این رابطه باشد.دو کدگذار می نیمشترک ب یتعداد موارد کدگذار Mفرمول فوق  در

مقدار   .باشدیبزرگتر باشد مطلوب م 6/۰)توافق کامل( است و اگر از  کیصفر )عدم توافق( و  نیب PAOتوسط کدگذار اول و دوم است. مقدار 

PAO    برآورد گردی بنابراین   6/۰و بزرگتر از    64۲/۰است. همچنین کاپای کوهن نیز  بزرگتر    6/۰از    بدست آمده است که  691/۰در این مطالعه

برآورد   83/۰( مقدار  ICC)  3تفسیری نیز ضریب همبستگی درونی -برای تعیین پایایی مدلسازی ساختاری .باشدیمطلوب م  پایایی بخش کیفی

 دهد که پایایی مطلوبی وجود است. است و نشان می 9/۰تا  75/۰شد که بین 

مدل عوامل توسعه سازمان روش اصلی مورد استفاده در بخش کیفی، روش تحلیل مضمون است و با استفاده از این روش به شناسایی مضامین  

-استفاده شد. در بخش دوم نیز از روش مدلسازی ساختاری  MaxQDA 20افزار  پرداخته شد. برای انجام تحلیل مضمون )تمِ( از نرم  مربی

 انجام گرفت.  MicMacافزار تفسیری با نرم-فسیری استفاده شد. محاسبات مدلسازی ساختاریت

 هایافته

مشارکت کردند. از    راحمدیو بو  هیلویاستان کهگ  یدولت  یهادانشگاهمدیران  از    9و    هیات علمی   دینفر از اسات  7نفر شامل    16  در این مطالعه

  یداشتند. از منظر سابقه کار  ینفر دکتر  14ارشد و    ینفر کارشناس  ۲  لاتیاز منظر تحص  ن ینفر زن بودند. نفر ب  5نفر مرد و    11  تیمنظر جنس

 داشتند. یکارسابقه الس ۲۰از  شینفر ب  11سال و  ۲۰تا  15 نینفر ب 5

 شناختی خبرگان های جمعیت ویژگی . 1جدول 

 درصد  فراوانی  شناختی های جمعیتویژگی

 %44 7 هیات علمی  خبرگی

 %56 9 مدیران دانشگاه 

 %69 11 مرد جنسیت

 %31 5 زن 

 %6 1 سال  4۰کمتر از  سن 

 %44 7 سال   5۰تا  4۰

 %5۰ 8 سال و بیشتر  5۰

 %13 ۲ کارشناسی ارشد  تحصیلات 

 %88 14 دکتری

 %31 5 سال   ۲۰تا  15 کاری سابقه

 %69 11 سال  ۲۰بالای 

 %1۰۰ 16 کل

 
1 Holsti 
2 Percentage of Agreement Observation 
3 Intraclass correlation 
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یافته با اساتید هیات علمی و مدیران ساختهای تخصصی نیممصاحبه  ی،آموزش عال یدر نظام ادار ی مدل عوامل توسعه سازمان مرببرای ارائه 

بینی گردید در صورت نیاز  صورت گرفت. پروتکل مصاحبه شامل شش پرسش باز بود و پیش  راحمدیو بو  هیلویاستان کهگ  یدولت   یهادانشگاه

  1استرالینگ -اترید  ها با روش تحلیل مضمون )تمِ( با رویکرد پیشنهادیهای جدیدی نیز در هنگام مصاحبه مطرح شود. متن مصاحبهپرسش

 یی و گستره محتوا  ژرفنابا    محقق  نکهیا  یبراها صورت گرفت؛  وتحلیل قرار گرفت. در گام نخست آشنایی با داده( در شش گام مورد تجزیه۲۰۰1)

گردیده است. برای این منظور متن و الگوها(    یمعان  یها به صورت فعال )جستجوها و خواندن دادهمکرر داده  یبه بازخوان  اقدامها آشنا شود  داده

های مرتبط با معنای اصلی شکسته  ها به واحدهای معنایی در قالب جملات و پاراگرافها چندین بار مطالعه و مرور شد. سپس دادهمصاحبه 

بندی شد. جریان شد. واحدهای معنایی نیز چندین بار مرور و سپس کدهای مناسب هر واحد معنایی نوشته و کدها براساس تشابه معنایی طبقه

ها تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت. ملاک دستیابی به اشباع احبه به همین ترتیب تکرار شد. مصاحبه وتحلیل با اضافه شدن هر مصتجزیه 

بارها موردمطالعه   شودوارد نرم افزار  متن    لیاز آن به صورت فا  شیها که پ متن مصاحبهنظری رسیدن به تکرار در کدهای استخراجی بوده است.  

کد شناسایی گردید. در پایان از   ۲31در مرحله کدگذاری باز    شد.  MaxQDA  ها به صورت کد وارد نرم افزارآن  یدیقرار گرفت و نکات کل

مدل  دست پیدا شد. مضامین    مضمون پایه  63و  دهنده  سازمان  مضمون  ۲۲فراگیر،    مضمون  7مضمون اصلی،    3طریق کدگذاری محوری به  

 ارائه شد.  ۲جدول ها به روش تحلیل مصمون )تمِ( در مستخرج از مصاحبه  عوامل توسعه سازمان مربی 

 ی آموزش عال  یدر نظام ادار ی مدل عوامل توسعه سازمان مربمضامین  . 2جدول 

 منبع  مضامین پایه  دهنده سازمان فراگیر  اصلی 

عوامل 

 مدیریتی

گیری  جهت

 استراتژیک 

 مصاحبه  تلاش برای دستیابی به عملکرد برتر نظام اداری  تحول و تعالی سازمانی 

 مبانی نظری  اهمیت داشتن برنامه تحول و تعالی سازمانی 

 مصاحبه و مبانی  های تحول و تعالیحمایت مدیران از برنامه

 مبانی نظری  ارزش آفرینی برای جامعه  خلق ارزش پایدار 

 مبانی نظری  ارزش آفرینی برای سازمان 

 مبانی نظری  ارزش آفرینی برای کارکنان 

 مصاحبه  شناخت تک تک کارکنان  سبک رهبری مربی گرایانه  سبک رهبری 

 مصاحبه  کمک به کارکنان در نیل به اهدافشان 

 مصاحبه  همدلی با کارکنان 

 مبانی نظری  توجه به عملکرد بلند مدت سازمان  سبک رهبری استراتژیک 

 مبانی نظری  داشتن تفکر بلند مدت 

 مصاحبه  کنترل استراتژیک سازمان 

 مصاحبه  مشارکت دادن کارکنان در امور  سبک رهبری دموکراتیک 

 مصاحبه  توجه به نیازها و منافع کارکنان 

 مبانی نظری  احترام به همه اعضای سازمان 

 مصاحبه و مبانی  الهام بخش بودن برای کارکنان  سبک رهبری تحولگرا 

 مصاحبه  توجه به نوآوری در سازمان 

 مصاحبه  حل تعارضات سازمانی 

عوامل 

 سازمانی 

 مصاحبه  اشتیاق به حمایت از کارکنان  های مربیان ویژگی سرمایه انسانی

 مبانی نظری  تمایل به اشتراک دانش 

 مبانی نظری  مهارتهای ارتباطی

 مصاحبه  تمایل به یادگیری مبتنی بر تلاش  های متربیان ویژگی

 مبانی نظری  توجه به کارگروهی 

 مصاحبه و مبانی  مسئولیت پذیری 

 مبانی نظری  دانش کارکنان  سرمایه فکری 

 
1 Attride-Stirling 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

7 

 مصاحبه  مهارتهای کارکنان 

 مصاحبه  تخصصهای کارکنان 

هنجارهای  ارزش فرهنگ سازمانی  و  ها 

 گریحمایت

 مصاحبه  توجه سازمان به توسعه و تعالی کارکنان 

 مبانی نظری  حمایت مدیران از توسعه کارکنان 

 مصاحبه  حمایتهای داوطلبانه کارکنان از همدیگر 

کار   و  مشتاقانه  مشارکت 

 تیمی 

 مبانی نظری  همکاری تیمی 

 مبانی نظری  ها و نظرات اشتراک گذاری ایده

 مبانی نظری  مسئولیت پذیری در تیم

 مصاحبه  توجه به کرامت و شان انسان  انسان محوری 

 مصاحبه  توجه به امنیت روانی کارکنان 

 مصاحبه  ریزیهای سازمان محور بودن کارکنان در برنامه

 مبانی نظری  تفویض اختیار  عدم تمرکز  ساختار سازمانی 

 مبانی نظری  مشارکت دادن کارکنان در تصمیمات 

 مصاحبه  اعطای مسئولیت به کارکنان 

 مصاحبه  لایه زدایی از سلسله مراتب سازمانی  سلسله مراتب کمتر 

 مبانی نظری  انعطاف ساختاری سازمانی 

 مبانی نظری  بکارگیری ساختاری فلت)پهن( 

 مصاحبه  وضوح و شفافیت قوانین مرتبط با توسعه کارکنان  قوانین و مقررات 

 مصاحبه  اثربخشی قوانین مرتبط با توسعه کارکنان 

 مصاحبه  قابل اجرا بودن قوانین مرتبط با توسعه کارکنان 

های  زیرساخت

 فناورانه 

 مصاحبه  وجود نرم افزارهای مرتبط با توسعه کارکنان  زیرساخت فناوری اطلاعات 

 مصاحبه  وجود سخت افزارهای مرتبط با توسعه کارکنان 

 مبانی نظری  وجود شبکه مرتبط با توسعه کارکنان 

 مصاحبه  تجهیزات آموزشی سازمان  تجهیزات سازمانی 

 مبانی نظری  فضاهای آموزشی 

 مصاحبه  محتوای آموزشی 

فرایندهای  

 سازمانی 

 مبانی نظری  اکتساب دانش  مدیریت دانش 

 مبانی نظری  تسهیم دانش 

 مصاحبه و مبانی  بکارگیری دانش 

 مبانی نظری  شناسایی افراد مستعد  مدیریت استعدادها 

 مصاحبه و مبانی  پرورش افراد مستعد 

 مبانی نظری  بکارگیری افراد مستعد 

 مبانی نظری  سنجش مستمر عملکرد کارکنان  مدیریت عملکرد کارکنان 

 مصاحبه  هدف گذاری بهبود عملکرد کارکنان 

 مبانی نظری  ها و توانایی کارکنان توسعه مهارت

 مصاحبه  های توسعه کارکنان اعطای پاداش مبتنی بر شرکت در برنامه مدیریت خدمات رفاهی 

 مبانی نظری  تامین رفاه شغلی کارکنان 

 مبانی نظری  تامین رفاه خانوادگی کارکنان 

 

برای این منظور از روش   باشد.ی میآموزش عال  یدر نظام ادار یعوامل توسعه سازمان مربها و ارائه مدل  گام بعدی شناسایی روابط درونی سازه

 تعیین شد.  3جدول نمادهای مندرج در استفاده از  شناسائی شده باهای روابط بین شاخصالگوی . استفاده شد 1تفسیری -مدلسازی ساختاری

 
1 Interpretive Structural Modelling 
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 تفسیری -نمادهای مورد استفاده در مدلسازی ساختاری . 3جدول 

 V A X O نماد 

 عدم وجود رابطه  رابطه دو سویه  تاثیر دارد  iبر  jسازه  تاثیر دارد  jبر   iسازه  رابطه 

 

)عدم وجود رابطه( مشخص   O)رابطه دو سویه(، و    Xتاثیر دارد(،    iبر    j)متغیر    Aتاثیر دارد(،    jبر    i)متغیر    Vهای فراگیر با چهار نماد  روابط سازه

ارائه   4جدول  ماتریس خودتعاملی ساختاری در  .  شد تشکیل    )SSIM(  1ساختاری   تعاملی ماتریس خودها،  شود. با شناسایی روابط شاخصمی

 شده است. 

 یآموزش عال  ی در نظام ادار یمدل عوامل توسعه سازمان مربماتریس خودتعاملی ساختاری  . 4جدول 

SSIM SO LS HC OC OS TI OP OM 
 A V A X A V V   ( SOگیری استراتژیک )جهت

 V X V X O V     ( LSسبک رهبری )

 A A A X V       ( HCسرمایه انسانی )

 V X V V         ( OCفرهنگ سازمانی )

 A V O           ( OSساختار سازمانی )

 V V             ( TIهای فناورانه ) زیرساخت

 V               ( OPفرایندهای سازمانی )

                 ( OMتوسعه سازمان مربی )

 

آید. در ماتریس دریافتی  بدست می  )RM(  ۲از تبدیل ماتریس خود تعاملی ساختاری به یک ماتریس دو ارزشی صفر و یک، ماتریس دریافتی 

  Bشود و    Bمنجر به    Aگیرد. همچنین برای اطمینان باید روابط ثانویه کنترل شود. به این معنا که اگر  های قطر اصلی برابر یک قرار میدرایه 

شود. یعنی اگر براساس روابط ثانویه باید اثرات مستقیم لحاظ شده باشد اما در عمل این اتفاق    Cمنجر به    Aشود در این صورت باید    Cمنجر به  

ارائه   5جدول  (. ماتریس دسترسی نهایی در  14۰۰نیفتاده باشد باید جدول تصحیح شود و رابطه ثانویه را نیز در نظر گرفت )آذر و همکاران،  

 شده است. 

 یآموزش عال یدر نظام ادار  ی مدل عوامل توسعه سازمان مرب ی نهایی ابیدستماتریس  . 5جدول 

TM SO LS HC OC OS TI OP OM 
 1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 1 ( SOگیری استراتژیک )جهت

 1 1 1 1 1 1 1 * 1 ( LSسبک رهبری )

 ۰ ۰ 1 ۰ ۰ ۰ 1 1 ( HCسرمایه انسانی )

 1 1 1 1 1 1 1 1 ( OCفرهنگ سازمانی )

 * 1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 1 ( OSساختار سازمانی )

 1 1 1 1 1 1 1 1 ( TIهای فناورانه ) زیرساخت

 ۰ ۰ 1 ۰ ۰ ۰ 1 1 ( OPفرایندهای سازمانی )

 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 1 ( OMتوسعه سازمان مربی )

 

 
1 Structural Self-Interaction Matrix, SSIM 
2 Reachability matrix, RM 
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نیاز« شناسایی شود.  ها باید »مجموعه دستیابی« و »مجموعه پیششاخصسطح بندی    برای تعیین روابط وپس از تشکیل ماتریس دستیابی  

نیاز توان به آنها رسید. مجموعه پیشمی  Ciها( شامل متغیرهایی است که از طریق متغیر  مجموعه دستیابی )خروجی یا اثرگذاری  Ciبرای متغیر  

 رسید.   Ciتوان به متغیر  ها( شامل متغیرهایی است که از طریق آنها می)ورودی یا اثرپذیری

 ها برای تعیین سطح ها و خروجیمجموعه ورودی  . 6جدول 

 اشتراک  ورودی: اثرپذیری  خروجی: اثرگذاری  متغیرها

 SO,HC,OS,OP,OM SO,LS,OC,OS,TI SO,OS ( SOگیری استراتژیک )جهت

 SO,LS,HC,OC,OS,TI,OP,OM LS,OC,TI LS,OC,TI ( LSسبک رهبری )

 HC,OP,OM SO,LS,HC,OC,OS,TI,OP HC,OP ( HCسرمایه انسانی )

 SO,LS,HC,OC,OS,TI,OP,OM LS,OC,TI LS,OC,TI ( OCفرهنگ سازمانی )

 SO,HC,OS,OP,OM SO,LS,OC,OS,TI SO,OS ( OSساختار سازمانی )

 SO,LS,HC,OC,OS,TI,OP,OM LS,OC,TI LS,OC,TI ( TIهای فناورانه ) زیرساخت

 HC,OP,OM SO,LS,HC,OC,OS,TI,OP HC,OP ( OPفرایندهای سازمانی )

 OM SO,LS,HC,OC,OS,TI,OP,OM OM ( OMتوسعه سازمان مربی )

 

 ( در سطح نخست قرار دارد.OM) یتوسعه سازمان مربتفسیری، -بنابراین براساس نتایج مدلسازی ساختاری

( در سطح سه OS)  ی( و ساختار سازمانSO)  کیاستراتژ  یریگجهت  ( در سطح دو قرار دارند.OP)  یسازمان   ی ندهای( و فراHC)  یانسان  هیسرما

روابط و سطح   نیی( در سطح چهار قرار دارند. پس از تعTIفناورانه )  یهارساختی( و زOC)  ی(، فرهنگ سازمان LS)  یرهبر  سبکقرار دارند.  

  نییاز بالا به پا  بیها به ترترا بر حسب سطح آن   ها سازه منظور ابتدا    نینمود. به هم  یطراح  مدلی ها را به شکل  توان آن مذکور، می  هایسازه

 نمایش داده شد.  1شکل در   یآموزش عال یدر نظام ادار ی . مدل عوامل توسعه سازمان مربگردد یم میتنظ

 
 یآموزش عال  ی در نظام ادار یمدل عوامل توسعه سازمان مرب  . 1شکل 

یفرهنگ سازمان یسبک رهبر   

یسازمان یندهایفرا  

یتوسعه سازمان مرب  

یانسان هیسرما  

یساختار سازمان  

فناورانه یهارساختیز  

گیری استراتژیکجهت  
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و خروجیمجموعه ورودی نفوذها  ماتریس قدرت  عنصر در تشکیل  برای هر  قرار می  (MICMAC)تحلیل    وابستگی -ها  استفاده  گیرد.  مورد 

 مختلف سطوح  ارهاییو ارتباط مع ارهایمع نیب گذاری( روابط متقابل و تاثیرISM) در الگو ارائه شد.  7جدول وابستگی در -ماتریس قدرت نفوذ

 ی قدرت نفوذ و وابستگ  دیی کل  ارهاییمع  نییتع  برایشود.  می  رانیمد  لهیوس  بهری  یگمینشان داده شد که موجب درک بهتر فضای تصم  یبه خوب

 . شودمی لیتشک یینها یدسترس سیدر ماتر ارها یمع

 ی آموزش عال ی در نظام ادار  یمدل عوامل توسعه سازمان مربقدرت نفوذ و وابستگی  . 7جدول 

 سطح  قدرت نفوذ  میزان وابستگی های پژوهش سازه

 5 5 3 ( SOگیری استراتژیک )جهت

 3 8 4 ( LSسبک رهبری )

 7 3 ۲ ( HCسرمایه انسانی )

 3 8 4 ( OCفرهنگ سازمانی )

 5 5 3 ( OSساختار سازمانی )

 3 8 4 ( TIهای فناورانه ) زیرساخت

 7 3 ۲ ( OPفرایندهای سازمانی )

 8 1 1 ( OMتوسعه سازمان مربی )

 

(،  OC)  ی(، فرهنگ سازمان LS)  ی(، سبک رهبرOS)  ی (، ساختار سازمانSO)  کی استراتژ  یریگجهت  ی هاسازه  یوابستگ -قدرت نفوذنتایج  براساس  

بالا  (TIفناورانه )  یهارساخت یز نفوذ  تاث  ییقدرت  توسعه    ی هامستقل قرار گرفتند. سازه  یها دارند و در بخش سازه  یکم  یر یرپذیداشته و 

فراHC)  ی انسان  هی(، سرماOM)  ی سازمان مرب  اندک  یاز وابستگ  (OP)   ی سازمان  ی ندهای(،  نفوذ  اما  بنابرا  ی بالا  در بخش    ن یبرخوردار هستند 

 .قرار نگرفت یوندیپ  هیناح یعنیو ربع سوم  دمختارخو هیناح یعنیدر ربع نخست  زین یاسازه  چیوابسته قرار دارند. ه یهاسازه

 گیرینتیجه بحث و 

 ی ریگجهت  تیو تقو  یریگدر شکل  ینقش مهم  یفناورانه و سبک رهبر  یها رساختیز  ،ی پژوهش حاضر نشان داد که فرهنگ سازمان  ی هاافتهی

به توسعه    ت یبوده و در نها  رگذاریتأث  ی سازمان  یندهایو فرآ  ی انسان  هینوبه خود بر سرمابه  زیدو عامل ن  ن یدارند و ا  ی و ساختار سازمان   کیاستراتژ

 یگریمرب  تیراستا است و اهمهم  یو خارج  یداخل  اتیاز ادب  یابا بخش عمده  جینتا  نی. اشوندیمنجر م  یدر نظام آموزش عال   یمرب  زمانسا

بارها   نی شیپ  اتیدر ادب یو سبک رهبر یطور مشخص، نقش فرهنگ سازمان. بهدهدیقرار م دییرا مورد تأ  یعملکرد سازمان  یدر ارتقا یتیریمد

اعتماد از   جادیو ا  یارتباط  یهامهارت  ،یفرد   یهایستگیو همکاران نشان داد که شا  یپژوهش نصرت  ج ینمونه، نتا  یبوده است؛ برا  دیمورد تأک

 ی داشتند که طراح  دی و همکاران تأک  یموسخان   نی. همچن(Nosrati et al., 2021)هستند    ینقش مرب  یفایدر ا  ی دیعناصر کل  ران،یمد  یسو

 ,.Moussakhani et al)گردد    یسازمان  یندهایفرا  یموجب ارتقا  تواندینرم م   یوربهره  کرد یبا رو  یدولت  یهااندر سازم  یگریمدل مرب

گرا، امکان  تحول  یو رهبر  یتیحما  یکه بدون وجود فرهنگ  دهد یو نشان م  گذاردیامر صحه م  نیبر ا  زیپژوهش حاضر ن  یهاافتهی.  (2021

 وجود ندارد.  یتوسعه سازمان مرب

مؤثر،    یاطلاعات   یهاافزارها و شبکهافزارها، سخت فناورانه را برجسته ساخت. وجود نرم  ی هارساخت یز  تیمطالعه حاضر اهم  ج ینتا  گر،ید  یسو  از

ا  یگریمرب  یندها یفرآ  لیدر تسه  یاتیح  ینقش پژوهش  جهینت  نیدارد.   ی و همکاران در بررس  ویطور مثال، لدارد؛ به  یهمخوان  د یجد  ی هابا 

پ   یتیریمد  یگریمرب  انی م  یعاطف  یکارهاسازو فناور  یامدهایو  دادند که  نشان  ارتباط  کیعنوان  به  تواندیم  یکارکنان  تقو  یواسطه   ت یبه 

 زشیکه انگ  کندیم   دیو همکاران تأک  ینور عزت  یهاافته ی  نی. همچن(Liu et al., 2024)احساسات کارکنان کمک کند    تیریتعاملات و مد

 ت یو توسعه استعدادها را تقو  یگریمرب  ی رفتارها  انیرابطه م  تواند یفناورانه، م  یهابه واسطه استفاده از ابزارها و فرصت  ردستان،یز  یریادگی
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ابزار کمک  یگرفت که فناور  جهینت  توانیم  ن، ی. بنابرا(Nur Izzaty et al., 2024)  د ینما تحقق   یبرا  یرساختیز  یبلکه بستر  ، ینه تنها 

 است.  یلدر آموزش عا یگریمرب

  هیبا سرما  یو سبک رهبر  یفرهنگ، فناور  انیحلقه واسط م  ،ی و ساختار سازمان  کیاستراتژ  یریگنشان داد که جهت  نیها همچنداده  لیتحل

روابط    یی در شناسا   انهیرگرایو تفس  ی فیک  ی کردهایرو  تیو همکاران که بر اهم  فردییدانا  دگاه یامر با د  ن یهستند. ا  ی سازمان  ی ندهایو فرآ  یانسان

توسعه   یبرا  یآموزش عال   یهاآن است که سازمان  انگر ی ب  ها افتهی.  (Danaeifard et al., 2021)داشتند، همسو است    د یتأک  ی تیریمد  دهیچیپ 

پژوهش آذر و همکاران در    جیراستا، نتا  ن یبپردازند. در هم  یسازمان   یساختارها  یو بازطراح  های استراتژ  فی ابتدا به بازتعر  د یبا  یسازمان مرب

کارآمد   یگریتحقق مرب شرطشیپ   افته،یساختار یریگمیشفاف و تصم ینشان داد که ساختارها زین ی سازمان یگریمرب نیخصوص شبکه مضام

 .(Azar & Rajabzadeh, 2021)هستند 

 ان یب  ی ملهم و همکاران در پژوهش خود در بخش عموم  یمثال، بان  یراستا است. براهم  یالمللنیب  یهاافته ی پژوهش با    نیا  جینتا  نیهمچن

نوآور  یزمان   یشغل  یهاکردند که چالش م  یبه  مربکه سازمان  شودیمنجر  از  بهره گ  تیهدا  یبرا  یکردیعنوان رو به  یگریها    رندیکارکنان 

(Bani-Melhem et al., 2021)  .لازم   ی فضا  تواندیها مکلان دانشگاه  یها ی و استراتژ  ی که ساختار سازمان  کندیم  د ییتأ   زیحاضر ن  افتهی

و   رانیمد  انیو تعاملات مثبت م  یگریو همکاران بر نقش فرهنگ مرب  کریب  ن،یرا فراهم آورد. افزون بر ا  یدر آموزش عال  یبروز نوآور  یبرا

؛ ( Baker et al., 2021) شودیمنجر م  روهاین یی و کاهش جابجا یوربهره یبه ارتقا ی فرهنگ نیو نشان دادند که چن  تندداش د یکارکنان تأک

 دارد.  ی پوشانهم یفرهنگ سازمان  تیپژوهش حاضر در خصوص اهم  جیبا نتا افتهی نیا

  ها ی استراتژ  ریتحت تأث  میطور مستقبه  یسازمان  یندهایو فرآ  یانسان  هیپژوهش نشان داد که سرما  نیا  جینتا   ،یو سازمان   یفرد  یامدهایمنظر پ   از

  ی طفرا شامل نشاط کارکنان، هوش عا  یگر یرفتار مرب  یامدهایدارد که پ   یو همکاران همخوان   انیگوحق  یهاافتهیامر با    نیو ساختارها هستند. ا

 ران یمد  ازی مورد ن  یهایستگیشا  یی و همکاران با شناسا  نیدجوادیس  نی. همچن(Haghouyan et al., 2023)کردند    ی دانش معرف  تیریو مد 

 Seyyedjavadin et)کردند   دیتأک  یانسان  هیدر توسعه سرما  یو رفتار  یفن   یهابر نقش همزمان مهارت  ،یروگاهیدر صنعت ن  یگریمرب  یبرا

al., 2023)کارکنان    یشغل  یریدرگ  شیموجب افزا  رانیمد  یگریمرب  یهانشان داد که مهارت  زیو همکاران ن  یدیراستا، پژوهش وح  نی. در هم

 . (Vahedi et al., 2024)  گرددیم تیشغل تقو یبازطراح قیرابطه از طر نیو ا شودیم

و فناورانه   یسازمان  ، یتیریعوامل مد  انیاست که از تعامل م   یچندبعد  ندیفرآ  کی  یآن بود که توسعه سازمان مرب  انگریب  نیپژوهش همچن  جینتا

تحقق   ی تنها زمان  یسازمان   تیموفق  کندیم   انیاست که ب  ییاجرا  یگریو همکاران بر مرب  قیخل  یهمسو با مرور انتقاد  جهینت  نی. اردیگینشأت م

موضوع    نیهورواث و همکاران بر ا  نی. همچن(Khalique et al., 2024)شود    نهیکلان در سازمان نهاد  یعنوان راهبردبه  یگریکه مرب  ابدییم

 ,.Horváth et al)است    یرهبر  یو ارتقا  یتحول سازمان  یبرا  یبلکه بستر  ،یتوسعه فرد  یبرا  ینه تنها ابزار  یگریکردند که مرب  د یتأک

 . دیارائه نما یدانشگاه رانیمد یبرا یعمل   یموجود کمک کرده و راهکارها ات یادب یبه غنا تواندیحاضر م  یهاافتهی ب،ین ترتی. بد(2024

 ک یاستراتژ  یریگجهت  گرانهیانجیطور خاص بر نقش مبه  ن،یشیمطالعات پ   د ییپژوهش حاضر ضمن تأ   جیگفت که نتا  توانیبحث م  یبندجمع   در

کمتر مورد    زین  یالمللنیب  ی هابلکه در پژوهش  یداخل  ات ینه تنها در ادب  افتهی  ن ی. اکندیم  دیتأک  ی در توسعه سازمان مرب  ی و ساختار سازمان

 پژوهش حاضر مطرح گردد. یعنوان نوآوربه تواند یتوجه قرار گرفته است و م

استان   یها دانشگاه  یعلم  ئتیه  یو اعضا  رانینفر از مد  16که صرفاً شامل    شودیپژوهش به حجم نمونه مربوط م  نیا  یهاتیاز محدود  یکی

استفاده از    نیکشور را با چالش مواجه کند. همچن  یبه کل نظام آموزش عال  ج ینتا  یریپذمیتعم  تواندیامر م  نیبود. ا  راحمدیو بو  هیلویکهگ

به زمان و    گرید  تی. محدودسازدیرا محدود م  ها افتهی   یآمار  م یمناسب است، اما امکان تعم  هادهیپد  قیعم  نییتب  یهرچند برا  ، یفیک  کردیرو

 اثرگذار بوده باشد.  جیآن بر نتا یو سازمان یخاص اجتماع  طیکه ممکن است شرا شودیمکان انجام پژوهش مربوط م
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  زان یانجام شود تا بتوان م  یتر در سطح مل بزرگ  یها( و با نمونهکمی–یفی )ک  ی بیترک  یهابا استفاده از روش  ی آت  یهاپژوهش  شود یم  شنهادیپ 

افزا  جینتا  یریپذمیتعم درک   تواندیمختلف م  یکشورها  انیم  ا ی  یو خصوص  یدولت  یهادانشگاه  انیم  یقی تطب  یبررس  نیداد. همچن  شیرا 

مرب  از  یترقیعم توسعه سازمان  بر  مؤثر  ا  ی عوامل  بر  علاوه  فناور  ن،یارائه دهد.  نقش  تقو  ی مانند هوش مصنوع   نینو  یهایمطالعه   ت یدر 

 . دیپژوهش بگشا  یبرا یاتازه یرهایمس تواندیم یدر آموزش عال یگریمرب  یندهایفرآ

 ی داشته باشند. طراح  یگریبر مرب  یمبتن  یرهبر  یهاو سبک  یفرهنگ سازمان   ی به ارتقا  یاژهیتوجه و  د یها بادانشگاه  رانیمد  ، یبعد عمل  در

ز  یگذارهیسرما  ران،یمد   یگریمرب  یهامهارت  تیتقو  یبرا  یآموزش  یهابرنامه بازطراح  یهارساختیدر  و    ی سازمان  یساختارها  یفناورانه، 

  ی سازمان  ی ندهایو بهبود فرآ  ی انسان  هیسرما  تیتقو  یبرا  ی تیحما  ی سازوکارها  جادیا  نیکمک کند. همچن  یتوسعه سازمان مرب  لیتسه  به  تواندیم

 گردد.  یآموزش عال ینظام ادار یاثربخش  یارتقا سازنهیزم تواندیم

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, managerial coaching and the development of coaching-oriented organizations have emerged 

as pivotal approaches in improving organizational performance and strengthening human resources. Coaching 

is no longer perceived solely as a tool for individual skill enhancement but also as a strategic framework that 

fosters organizational productivity and adaptability. In the context of higher education administration, where 

complexities and competitive pressures are constantly intensifying, the integration of coaching practices is 

increasingly recognized as a necessity for achieving sustainable development and organizational excellence 

(Horváth et al., 2024). 

The foundations of coaching can be traced back to early contributions in management literature. Blanchard 

and Shula emphasized the role of the manager as a coach, highlighting how guidance, support, and inspiration 
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from leaders can align employees’ goals with organizational objectives (Blanchard & Shula, 2015). This 

perspective situates coaching as both an art and a science, facilitating not only task completion but also holistic 

growth of employees. Within the Iranian higher education administrative system, the need for such an approach 

is particularly pronounced due to structural challenges, growing student populations, and the necessity of 

aligning universities with international standards. 

Several domestic studies have underscored the importance of coaching in Iranian organizations. Nosrati and 

colleagues, for instance, proposed a competency model for managerial coaching, demonstrating that trust-

building, interpersonal communication, and individual competencies are essential pillars of effective coaching 

(Nosrati et al., 2021). Similarly, Moussakhani and collaborators designed an organizational coaching model 

tailored for public organizations, showing that soft productivity approaches embedded within coaching 

practices can enhance organizational processes (Moussakhani et al., 2021). These findings align with the 

broader outcomes of this study, which highlight coaching as a mechanism for both human resource 

empowerment and institutional development. 

International evidence strongly reinforces these insights. Bani-Melhem et al. examined public sector 

employees and found that coaching significantly enhances innovative behavior when job challenges are 

reframed as opportunities (Bani-Melhem et al., 2021). Along similar lines, Baker and colleagues argued that 

building a coaching culture reduces employee turnover, increases satisfaction, and fosters sustainable 

organizational effectiveness (Baker et al., 2021). The integration of these perspectives suggests that coaching 

is not merely a supportive tool but a driver of innovation and resilience. 

In the higher education context, Alzen et al. reported that academic coaching directly improves student 

retention, credit completion, and overall performance (Alzen et al., 2021). Arasteh and co-authors, in their 

work on student teacher internships, designed a mentoring process model that underlined the importance of 

professional development through structured coaching (Arasteh et al., 2021). Complementing this, Azar and 

colleagues presented a network of organizational mentoring themes for university managers, emphasizing 

structured decision-making and systematic cultural change (Azar & Rajabzadeh, 2021). These contributions 

collectively point to coaching as an indispensable component of higher education reform. 

The methodological considerations of coaching research also play a vital role in shaping its outcomes. 

Danaeifard and collaborators argued for interpretivist and qualitative approaches in management research, 

stressing their value in uncovering complex, context-dependent phenomena (Danaeifard et al., 2021). Habibi 

and Afridi’s work on multi-criteria decision-making further illustrates how qualitative insights can be 

integrated with structured decision frameworks to enhance the validity of coaching-related models (Habibi & 

Afridi, 2022). 

Recent studies highlight the outcomes of managerial coaching from multiple dimensions. Haghouyan et al., 

for example, explored municipal employees’ perspectives and identified psychological capital, job satisfaction, 

and knowledge management as direct benefits of coaching (Haghouyan et al., 2023). Seyyedjavadin and 

colleagues focused on the power industry, showing that coaching competencies are grounded in both technical 

and behavioral domains, underscoring the need for balanced leadership skills (Seyyedjavadin et al., 2023). 

Similarly, Vahedi et al. examined youth and sports organizations, finding that coaching skills of managers 

positively influenced job engagement, mediated by job crafting behaviors (Vahedi et al., 2024). 

At the global level, Nur Izzaty et al. demonstrated that subordinates’ learning motivation mediates the link 

between managerial coaching and talent development, strengthening the case for coaching as a strategic HR 

practice (Nur Izzaty et al., 2024). Liu et al. advanced this conversation by unpacking the emotional 

mechanisms through which coaching behaviors influence employee outcomes, illustrating that coaching 

operates through nuanced emotional and cognitive pathways (Liu et al., 2024). Khalique and colleagues 

provided a critical review of executive coaching, arguing that organizational success hinges on embedding 
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coaching as a long-term strategy (Khalique et al., 2024). Horváth et al. echoed this view, noting that coaching 

fosters leadership development and organizational transformation beyond individual growth (Horváth et al., 

2024). 

In light of this body of knowledge, the present study sought to design and validate a model of factors 

influencing the development of a coaching organization within the Iranian higher education administrative 

system. The study contributes to the literature by combining interpretive qualitative methods with structural 

modeling to uncover both the constructs and their interrelationships in shaping a coaching-oriented 

organization. 

Methods and Materials 

This study was conducted using an interpretivist philosophical stance with an inductive research approach. 

The research design was applied-developmental and followed a qualitative methodology complemented by 

structural modeling. The participant population comprised faculty members and administrators of public 

universities in Kohgiluyeh and Boyer-Ahmad Province. 

Purposive and snowball sampling were employed, ensuring diversity and expertise among participants. A total 

of 16 semi-structured interviews were conducted until theoretical saturation was reached. Additionally, a 

decision matrix-based questionnaire was utilized for the modeling phase. 

Data from interviews were analyzed using thematic analysis with the aid of MaxQDA 20. Reliability was 

confirmed through Holsti’s method and Cohen’s kappa, with inter-coder agreement exceeding acceptable 

thresholds. Structural-interpretive modeling (ISM) and MICMAC analysis were conducted using MicMac 

software to determine relationships among constructs and to classify them based on influence and dependence. 

Findings 

The findings revealed that organizational culture, technological infrastructure, and leadership style 

significantly influence strategic orientation and organizational structure. In turn, strategic orientation and 

organizational structure were found to affect human capital and organizational processes. Ultimately, these 

interconnected elements collectively led to the development of the coaching organization in the higher 

education administrative system. 

Through thematic analysis, three overarching themes, seven comprehensive dimensions, 22 organizing 

categories, and 63 basic sub-themes were identified. Key themes included strategic orientation (transformation, 

value creation), leadership style (coaching, strategic, democratic, transformational), human capital (trainer and 

trainee characteristics, intellectual capital), organizational culture (supportive values, teamwork, human-

centeredness), organizational structure (decentralization, regulatory clarity), technological infrastructure (IT 

systems, organizational equipment), and organizational processes (knowledge management, talent 

management, performance management, welfare management). 

The ISM and MICMAC analyses positioned coaching organization development at the top of the model 

hierarchy, with leadership style, organizational culture, and technological infrastructure exerting high 

influence, while human capital and organizational processes were classified as highly dependent variables. 

Discussion and Conclusion 

The study demonstrates that the development of a coaching organization is a multidimensional and systemic 

process. The identification of organizational culture, leadership style, and technological infrastructure as 

influential drivers echoes previous research highlighting the foundational role of supportive environments and 

transformational leadership (Baker et al., 2021; Liu et al., 2024; Nosrati et al., 2021). The finding that 

strategic orientation and organizational structure mediate these effects reinforces earlier studies that 

emphasized the importance of structured frameworks and strategic clarity in embedding coaching practices 

(Azar & Rajabzadeh, 2021; Danaeifard et al., 2021). 
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Moreover, the study contributes to a deeper understanding of human capital and organizational processes as 

key dependent factors shaped by leadership and culture. This is consistent with findings by Haghouyan et al., 

who linked managerial coaching behaviors to job satisfaction and knowledge management (Haghouyan et al., 

2023), and Seyyedjavadin et al., who underscored the necessity of managerial competencies in shaping 

workforce development (Seyyedjavadin et al., 2023). 

The role of technological infrastructure, highlighted in this study, is increasingly recognized in global research 

as indispensable for enabling coaching interactions and sustaining organizational learning (Liu et al., 2024; 

Nur Izzaty et al., 2024). Similarly, the emphasis on coaching as a catalyst for organizational innovation and 

resilience aligns with the arguments advanced by Bani-Melhem et al. and Khalique et al., who identified 

coaching as a strategic lever for organizational competitiveness (Bani-Melhem et al., 2021; Khalique et al., 

2024). 

In conclusion, the findings underscore that fostering a coaching-oriented organization in higher education 

requires a holistic focus on leadership, culture, and infrastructure while strategically aligning structures and 

processes to enhance human capital development. By integrating interpretive qualitative methods with 

structural modeling, this study provides a comprehensive model that can inform both theory and practice in 

higher education administration. 

References 

Alzen, J. L., Burkhardt, A., Diaz-Bilello, E., Elder, E., Sepulveda, A., Blankenheim, A., & Board, L. (2021). Academic 
coaching and its relationship to student performance, retention, and credit completion. Innovative Higher 
Education, 46, 539-563. https://doi.org/10.1007/s10755-021-09554-w  

Arasteh, H., Ebrahimi, A., & Abbasian, H. (2021). Designing a Mentoring Process Model for Student Teachers' 
Internships at Farhangian University. Educational and Schooling Studies, 10(27), 7-39. 
https://journals.cfu.ac.ir/article_1724.html  

Azar, A., & Rajabzadeh, A. (2021). Applied Decision Making. https://www.jiera.ir/article_141291.html  
Azar, M., Karimi, F., & Nadi, M. (2021). Identifying and Presenting a Network of Organizational Mentoring Themes 

for University Managers. Research in Educational Systems, 15(54), 80-90. 
https://www.jiera.ir/article_141291.html  

Baker, E. L., Hengelbrok, H., Murphy, S. A., & Gilkey, R. (2021). Building a coaching culture-the roles of coaches, 
mentors, and sponsors. Journal of Public Health Management and Practice, 27(3), 325-328. 
https://doi.org/10.1097/PHH.0000000000001368  

Bani-Melhem, S., Abukhait, R., Shamsudin, F. M., & Al-Hawari, M. A. (2021). How and when does job challenge 
promote the innovative behaviour of public sector employees? International Journal of Innovation Management, 
25(06), 255-269. https://doi.org/10.1142/S1363919621500699  

Blanchard, K., & Shula, D. (2015). The Manager as Coach. https://www.kenblanchardbooks.com/wp-
content/uploads/2017/08/The-Little-Book-of-Coaching-Read-Sample0001.pdf  

Danaeifard, H., Alvani, M., & Azar, A. (2021). Qualitative Research Methodology in Management: A Comprehensive 
Approach. Saffar.  

Habibi, A., & Afridi, S. (2022). Multi-Criteria Decision Making. Narvan.  
Haghouyan, Z., Derakhshan, A., & Mashayekhi, M. (2023). Identifying the Outcomes of Managerial Coaching 

Behavior from the Perspective of Municipal Employees. Management of Public Organizations, 11(44), 41-56. 
https://ipom.journals.pnu.ac.ir/article_10313.html  

Horváth, Z., Wilder, R. S., & Guthmiller, J. M. (2024). The Power of Coaching: Developing Leaders and Beyond. 
Journal of Dental Education, 88(S1), 671-677. https://doi.org/10.1002/jdd.13535  

Khalique, F., Khan, N., & Saini, K. (2024). Executive Coaching for Organizational Success: A Critical Review. In 
Navigating the Coaching and Leadership Landscape: Strategies and Insights for Success (pp. 78-95). 
https://doi.org/10.4018/979-8-3693-5242-7.ch005  

Liu, W., Zhang, B., Sun, R., & Li, S. (2024). Busting the blackbox between managerial coaching behaviors and 
employee outcomes from a perspective of discrete emotional process mechanism. Leadership & Organization 
Development Journal, 45(6), 954-975. https://doi.org/10.1108/LODJ-05-2023-0219  

Moussakhani, M., Raft, M., & Ghorbani, M. (2021). Designing an Organizational Coaching Model in Public 
Organizations with a Soft Organizational Productivity Approach. Productivity management, 15(56), 77-106. 
https://ensani.ir/fa/article/453437/  

https://doi.org/10.1007/s10755-021-09554-w
https://journals.cfu.ac.ir/article_1724.html
https://www.jiera.ir/article_141291.html
https://www.jiera.ir/article_141291.html
https://doi.org/10.1097/PHH.0000000000001368
https://doi.org/10.1142/S1363919621500699
https://www.kenblanchardbooks.com/wp-content/uploads/2017/08/The-Little-Book-of-Coaching-Read-Sample0001.pdf
https://www.kenblanchardbooks.com/wp-content/uploads/2017/08/The-Little-Book-of-Coaching-Read-Sample0001.pdf
https://ipom.journals.pnu.ac.ir/article_10313.html
https://doi.org/10.1002/jdd.13535
https://doi.org/10.4018/979-8-3693-5242-7.ch005
https://doi.org/10.1108/LODJ-05-2023-0219
https://ensani.ir/fa/article/453437/


 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

16 

Nosrati, S., Gholami, D., & Momeni, M. (2021). Presenting a Competency Model for Managerial Coaching. Human 
Resource Management Research, 13(2), 107-140. https://www.sid.ir/paper/1046181/fa  

Nur Izzaty, M., Ishak Abd, R., Abdullah Sanusi, O., Suhaila, A., & Nurshahira, I. (2024). How Does Managerial 
Coaching Affect Talent Development? The Mediating Role of Subordinates' Learning Motivation. Educational 
Administration: Theory and Practice, 30(6), 3554-3568. https://doi.org/10.53555/kuey.v30i6.4034  

Seyyedjavadin, R., Jasni, M., & Mohammadi, G. (2023). Identifying the Competencies Required for Managers to 
Coach in the Power Industry. Organizational Culture Management, 21(69), 267-290. 
https://jomc.ut.ac.ir/article_85678.html  

Vahedi, N., Bay, N., & Qazalsaflou, H. R. (2024). The effect of managers' coaching skills on employee job 
engagement in youth and sports departments with the mediating role of job crafting. Human Resource 
Management in Sports, 11(2), 317-332. https://shm.shahroodut.ac.ir/article_3034.html?lang=en  

 

https://www.sid.ir/paper/1046181/fa
https://doi.org/10.53555/kuey.v30i6.4034
https://jomc.ut.ac.ir/article_85678.html
https://shm.shahroodut.ac.ir/article_3034.html?lang=en

